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OZET

Hizmetin ve miisteri memnuniyetinin 6n planda oldugu otel isletmelerinde, personelin
giiclendirilmesi ve yaraticilik diizeylerinin arttirilmasi isletmelerin rakip isletmelere karsi fark
yaratabilmesi ve siirdiiriilebilir basar1 elde edebilmesi noktasinda kilit rol oynayan faktdrlerden
biridir. Ayrica ¢evrenin ve teknolojinin dinamik bir yapiya sahip olmasi rekabet edebilmenin
Oonemini de her gecen giin daha da arttirmaktadir. Bu cercevede otel igletmelerinin miisteri
memnuniyetini saglayabilmeleri, miisteri istek ve ihtiyaclarim1 zamaninda karsilayabilmeleri ve
stirdiriilebilir basar1 elde edebilmeleri de personelin gii¢lendirilmesi ve yaraticiliklari ile dogru
orantili olabilmektedir. Personelin giiclendirilmesi ve yaraticilik diizeylerinin arttirilmasi birgok
etkene bagli olarak degisim gosterebilmektedir. Bu etkenler arasinda en 6nemli olanlardan bir tanesi
liderlerin ¢alisanlarina kargi benimsemis olduklari davraniglardir. Bu baglamda otel isletmesi
yoneticilerinin personeli giliglendirecek ve yaraticiliklarii arttiracak liderlik davraniglarini
benimsemeleri gerekmektedir. Bu kapsamda arastirmanin temel amaci, Antalya’da bulunan bes
yildizli otel igletmesi ¢alisanlarinin algiladiklart liderlik davraniginin bireysel yaraticilik ve personel
giiclendirme tzerindeki etkisini belirlemek ve personel giiglendirmenin ¢aliganlarin bireysel
yaraticilik diizeyleri tizerindeki etkisini tespit etmektir. Arastirmanin amaci dogrultusunda Turkiye/
Antalya’da bulunan bes yildizl1 391 otel isletmesi ¢alisanindan kolayda 6rneklem yontemi ile Nisan
2022- Haziran 2022 tarihleri arasinda anket yontemi kullanilarak veri toplanmistir. Anketin bir kismi
online bir kismi ise yiiz yiize gerceklestirilmistir. Verilerin analizinde frekans, faktor analizi,
korelasyon ve regresyon analizi kullanilmistir. Gergeklestirilen analizler sonucunda algilanan iiretim
odakli, ¢alisgan odakli ve degisim odakli liderlik davraniglarinin bireysel yaraticilik ve personel
guclendirme diizeyleri {izerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Ayni
zamanda personel giiclendirmenin ¢alisanlarin bireysel yaraticilik diizeyi tizerinde anlamli ve pozitif
bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulagilmigtir. Arastirma bulgular1 dogrultusunda akademiye ve otel
yoneticilerine yonelik oneriler sunulmustur.

Anahtar Kelimeler : Liderlik, bireysel yaraticilik, personel giiclendirme, Antalya, otel
Sayfa Adedi 128

Danigsman : Dog. Dr. Hasan CINNIOGLU



THE EFFECT OF LEADERSHIP STYLE PERCEIVED BY HOTEL EMPLOYEES
ON INDIVIDUAL CREATIVITY AND EMPLOYEE EMPOWERMENT LEVELS: THE
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ABSTRACT

In hotel businesses where service and customer satisfaction are at the forefront, strengthening the
personnel and increasing the level of creativity is one of the key factors for businesses to make a
difference against competitors and achieve sustainable success. In addition, the dynamic nature of
the environment and technology increases the importance of being able to compete day by day. In
this framework, hotel businesses' ability to provide customer satisfaction, meeting customer requests
and needs in a timely manner, and achieve sustainable success can be directly proportional to the
empowerment and creativity of staff. Strengthening the staff and increasing their creativity levels
can vary depending on many factors. One of the most important of these factors is the behavior of
leaders towards their employees. In this context, hotel business managers should adopt leadership
behaviors that will strengthen the staff and increase their creativity. In this context, the main purpose
of the research was to determine the effect of perceived leadership behavior of employees of a five-
star hotel in Antalya on individual creativity and employee empowerment, and determine the effect
of employee empowerment on employees' individual creativity levels. In line with the purpose of the
research, data were collected from 391 five-star hotel employees in Turkey/Antalya using the survey
method between April 2022 and June 2022 with convenience sampling method. Some of the survey
was conducted online and some of it was conducted face-to-face. Frequency, factor analysis,
correlation and regression analysis were used in the analysis of the data. As a result of the analyzes
carried out, it has been determined that the perceived production-oriented, employee-oriented and
change-oriented leadership behaviors have a significant and positive effect on individual creativity
and personnel empowerment levels. At the same time, it was concluded that staff empowerment had
a significant and positive effect on the individual creativity level of employees. In line with the
research findings, suggestions for academia and hotel managers were presented.

Key Words . Leadership, individual creativity, employee empowerment, Antalya, Hotel
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TESEKKUR

Yiiksek lisans egitimim boyunca her sordugum soruda igtenlikle cevap buldugum, gerek
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boyunca beni motive eden ve yardimini esirgemeyen canim arkadasim Yagmur Turan’a
tesekkiir ederim. Son olarak bugiin ki ben olmamda katkis1 ve emegi ¢ok biiyiik olan, hayati
boyunca sevmeyi, sevilmeyi ve merhameti bize en gilizel sekilde 6greten, hayatimdaki
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1. GIRIS

Bilgi iletisim teknolojilerinin siirekli olarak gelisim gdstermesi ve kiiresellesmeye bagl
olarak bilgiye erisimin ve kiiltlirler aras1 etkilesimin eskisi kadar zor olmadigi giinlimiiz
sartlarinda, 6zellikle turizm sektoriinde yer alan isletmeler i¢in yeniligi 6n gorebilmeyi ve
isletmelerin rakiplerine kars1 sergiledikleri faaliyetler ile 6n plana ¢ikip, fark yaratabilmeyi
zorunluluk haline getirmektedir. Ayrica siirekli olarak degisen miisteri ihtiyaglart ve
isletmelerin diger isletmelerden farkli olma istekleri rekabet ortamini kizigtirmaktadir. Bu
sartlar altinda isletmeler geri planda kalmak istememekte, siirekli degisen diinya diizenine
en kisa slirede uyum saglamaya calismaktadirlar. Ayn1 zamanda olas1 problemleri hizli bir
sekilde ¢oziime kavusturabilmek icin faaliyetler sergilemekte, firsatlar1 kovalamakta ve
kendilerini 6n plana ¢gikarabilmek i¢in firsat yaratmaya ¢alismaktadirlar. Ancak bu siire¢lerin
ciddi bir disiplin ve stratejik bir yaklasim gerektirmesi igletmelerin zorlanmasina neden
olmaktadir (Yiiksekbilgili ve Ozkeskin, 2019). Bu baglamda turizm isletmelerinde
liderlerin, oOrgiitii ve ¢alisanlar1 iyi organize edebilmesi, degisime hizli adapte olabilmeleri
icin egitebilmesi ve yonlendirebilecek kabiliyete sahip olmasi gerekmektedir (Huber, 2017:
3). Bununla birlikte isletmenin belirlemis oldugu vizyonu, olabilecek en dogru stratejik
yaklagimla gerceklestirebilmek igin calisanlarla birlikte hareket etmesi, calisanlarin1 bu
stirecte desteklemesi, olasi biitiin olay ve olgulara karsi giliglendirmesi ve calisanlarin
yaraticiliklarimi sergilemeleri i¢in uygun ortami hazirlamasit gerekmektedir (Tekin ve
Ehtiyar, 2011). Ciinkii liderin, orgiit adina stirdiiriilebilir basar1 elde edebilmek, bu siirecte
verimli bir sekilde faaliyetlerini siirdiirebilmek ve aktif bir sekilde inovatif yaklasimlar
sergilemek i¢in benimsemis oldugu yaklasim tarzi personelin gliglenmesi ve

yaraticiliklarinin artmasi ile dogru orantili olabilmektedir.

Hizmetin 6n planda oldugu ve miisteri memnuniyetini saglamanin 6ncelik halinde oldugu
turizm sektoriinde de liderlerin benimsemis oldugu yaklagimlar ile personeli gliglendirmesi
ve bireysel yaraticiliklarini arttirmasi beklenmektedir. Bu beklentiler dogrultusunda hareket
edilmesi caligsanlarin, biitiin alanlarda performansinin artmasini, isletmelerin rakiplerinden
farkli niteliklere sahip olarak ilerleyebilmesini, finansal olarak yiikselmesini ve
verimliliginin artmasini saglamaktadir. Ayn1 zamanda ¢aliganin kendini giivende ve giiclii
hissedebilecegi bir isletmede faaliyetlerini sergilemesi calisanin gergeklestirdigi is kolu
iizerinde bilingli olarak hareket etmesi, miisteri memnuniyetinin saglanmasi ve hizmetin

kalitelisinin artmasi noktasinda da 6nem teskil etmektedir (Krog ve Govender, 2015). Bagka



bir ifade ile giiclendirilmis personel kendisini daha iyi ifade edebilmekte, yetki ve
sorumluluklart iistlenebilmekte ve buna bagli olarak isletmenin belirlemis oldugu amaglara
daha sistematik ve profesyonel bir sekilde yaklasabilmektedir. Ayni sekilde isletme
icerisinde gergeklestirilen biitiin faaliyetler i¢in personelin giiclii bir sekilde 6n plana ¢ikmasi
calisanin olay ve olgulara kars1 bakis agisint gelistirmekte, ¢alisan yenilik¢i yaklagimlar
sergilemekte ve firsat ve tehlikeleri daha stratejik bir sekilde analiz edebilmektedir (Kesici,
2014). Baska bir agidan bakilacak olursa turizm isletmelerinde gergeklesen faaliyetlerden
yararlanan misafirler olast her tiirli eksiklikten anlik olarak etkilenebilmekte ve
faydalandiklar1 hizmette aksaklik yasamak istememektedirler (Kilig ve Ok, 2012). Bu
nedenle isletmelerin ¢alisana gerekli 6zeni vermesi gerekmektedir. Ciinkii is kolu iizerinde
hakimiyet kuran c¢alisanlarin sundugu hizmet kalitesi artmakta, ¢calisanlar miisteri istek ve
ihtiyaglarmm1 = 6n  gorebilmekte ve olast  problemleri  biiyiimeden  ¢oziime
kavusturabilmektedirler. Aksi taktirde kendisini yetersiz hisseden, ger¢eklestirdigi is kolu
tizerinde hakimiyet saglayamayan ve profesyonel bir sekilde faaliyetlerini sergileyemeyen
caliganlar miisteri memnuniyetini saglayamamakta, problemleri hizli bir sekilde ¢oziime
kavusturamamaktadirlar (Dogan ve Demiral, 2007). Bu durum turizm isletmelerinin
rakipleri ile rekabet etmesini giiclestirmekte ve isletmelerin siirdiiriilebilir basar1 elde
edebilmesi noktasinda engel teskil etmektedir. Ayn1 zamanda yaratici personelin de pratik
bir sekilde fikir, diisiince ve varsayimda bulunabilmesi, olay ve olgulara kars1 duyarsiz
kalmamasi, gesitli faaliyetleri bir arada yiirlitebilme yetenegi ve problemlere kars1 farkli
acilardan yaklasabilme kabiliyeti (Tezci, 2002) ¢alisanin verimliligini arttirmaktadir. Buna
bagli olarak hizmetin kalitesi artmakta, rakip isletmelere karsi iistiinliik ve stirdiiriilebilir
basar1 elde edilmektedir (Samen,2008). Ancak yaraticilik bilingsiz bir sekilde var olanla
yetinme durumu degildir. Bu durumda isletmelerin yaratici faaliyetleri gergeklestirmeye
yonelik yaklagimlar sergilemesi, anlik veya gelecege yonelik planlamalar yaparken tamamen
yenilik¢i ve yaratici olmaya yonelik olmasi ve calisanlarin yaraticiliklarini arttiracak

faaliyetlere yonelmesi gerekmektedir (Akdogan ve Kale, 2011).

Calisanlarin yaraticiliklarini ve giiclenmelerini etkileyebilecek bir¢ok unsur bulunmaktadir.
Bu unsurlardan en 6nemlilerinden bir tanesi de liderliktir. Liderin ¢alisan1 gliglendirmek ve
yaraticiliklarini arttirmak i¢in benimsemis oldugu davranislar ¢calisanin performansi (Y1lmaz
ve Karahan, 2010), is kolu iizerindeki hakimiyeti (Krog ve Govender, 2015), verimliligi
(Senocak, 2015) yaratict diisiinme egilimi (Sakar, 2016) ve baglilig1 (Kogak, 2019) arttiran

birgok unsuru da beraberinde getirmektedir. Bu durumda liderin hangi durumlarda nasil



davraniglar sergilemesi gerektigini iyi analiz edebilmesi ve uygulanabilir yaklasimlar
sergilemesi gerekmektedir (Peretomode, 2012). Otel isletmeleri i¢in de liderin benimsemis
oldugu davranislar giiclendirme (Aras, 2013), orgiitsel sessizlik (Giinay ve Koroglu, 2013),
is tatmini (Ayca, 2016), yaraticilik (Akogul, 2018), isten ayrilma niyeti (Giiler ve Cinniogu,
2020), adanmishik (Erkilig, 2021) gibi isletmeyi temelden sarsacak birgok faktor lizerinde
etkilidir. Ornegin, iiretim odakli liderlik davranislarini benimseyen liderlerin, isletmenin
amac ve hedeflerini net bir sekilde ifade etmesinin ve bu dogrultuda calisanlar ile temas
halinde olmasinin, c¢alisanin ihtiyag duydugu egitimleri almasin1 saglamasinin baglilig
arttirdig1 soylenebilmektedir. Calisan odakli liderlerin ise ikili iligskilere dnem vermesi,
calisan Uzerindeki destek ve motivasyonu eksik etmemesi, ¢alisanin fikir ve diisiincelerini
Oonemsemesi ¢alisanin is performansini arttirmakta, isten ayrilma niyetini ise diisiirmektedir
(Cekmecelioglu, 2014). Ayn1 zamanda belirli bir vizyon dogrultusunda hareket eden, risk
almaktan kaginmayan ve yenilige agik yaklasimlar sergileyen liderin ¢alisanlarin 6rgiit ile
0zdeslesme diizeylerinde artis sagladigi ifade edilebilir (Zehir ve Yavuz, 2017). Bu ve buna
benzer ornekler ¢ogaltilabilir. Ancak her ne kadar {iretim odakli, ¢alisan odakli ve degisim
odakli liderlik davraniglar1 6rneklerde oldugu gibi pozitif getirilere sahip olsa da lider
davraniglarina yonelik literatiir incelendiginde liderlik davraniglarinin kurum ve kuruluslara
gore farkli etkilere sahip oldugu goriilmektedir. Bu durum da otel isletmeleri i¢in biiyiik bir
oneme sahip olan lider davranislarindan tliretim odakli, ¢alisan odakli ve degisim odakli
liderlik davraniglarindan hangisinin daha etkin, verimli olabilecegi ve benimsenen liderlik
davraniginin ¢alisanlarin yaraticilik ve gliglendirme diizeylerini ne denli etkiledigi
sorunsalin1 ortaya c¢ikarmaktadir. Bu nedenle arastirmanin temel amaci otel isletmesi
calisanlar1 tarafindan algilanan liderlik davraniginin bireysel yaraticilik ve personel
glglendirme duzeyi Gzerindeki etkisini tespit etmek ve personel giiglendirmenin ¢alisanlarin
bireysel yaraticilik diizeyleri lizerindeki etkisini saptayabilmektir. Gergeklestirilen calisma
sonucunda elde edilen bulgularin, literatiire ve otel isletmelerinde faaliyetlerini siirdiiren

liderlerin fikir ve diistincelerine katki saglayacagi diistiniilmektedir.



2. LIDER VE LIiDERLIK KAVRAMI

Lider kavrami, insanlarin gegmisten giliniimiize sliregelen zaman dilimi igerisinde bir arada
bulunma egilimi sergilemeleri sonucu ortaya ¢ikmis bir olgudur. Bu egilimi sergilemeleri
sonucunda, olusturduklar1 orgiit icerisinde gerekli ihtiyaclariin karsilanmas: adina
toplumdaki bazi bireylerin 6n plana ¢ikarak gorev ve sorumluluklar tistlenmesi, belirli bir

amac dogrultusunda insanlar1 toplamasi ve yonetmesi gerekmistir.

Lider, orgiitiin yonetiminde diizeni saglayabilecek, belirlenen amaglar dogrultusunda
bireyleri uyum ig¢inde ¢aligmaya tesvik edebilecek en dnemli unsurlardan biridir (Giin ve
Aslan, 2018). Bagka bir ifade ile lider, bireylere sahip oldugu bilgi ve tecriibeleri aktarabilen,
rol model olabilen, bireylerin diisiince ve davranislarini yonlendirebilen, belirli bir donanima
sahip olmalar1 i¢in bireyleri egitebilen kisidir (Cinnioglu, 2018). Liderlik kavrami eski
zamanlardan siiregelen koklii bir gegmise sahip oldugu icin insanlar cesitli liderlerle
kargilasmis ve bu liderleri belirli bir noktada konumlandirmislardir. Bu nedenle toplumda
lider olarak yer edinmis bireylere bakildiginda cok farkli 6zelliklere sahip oldugu
goriilmektedir (Ciftei, 2021). Bu farkliliklarin aragtirmacilar tarafindan irdelenmesi ve
liderligin orgiitler i¢in 6nemli bir konumda olmasi nedeniyle, liderlik ile ilgili birgok ¢alisma
ortaya ¢cikmistir. Bu nedenle literatiir incelendiginde de liderlik kavramu ile ilgili bir¢cok
tanima rastlanmak miimkiindiir. Baz1 aragtirmacilarin gerceklestirmis olduklar1 ¢aligmalarda

liderlik kavramu ile ilgili kullanmis olduklari tanimlamalar Cizelge 2.1.” de verilmistir.

Cizelge 2.1. Liderlik tanimlamalari

Mumford, Zaccaro, Harding, Jacobs ve Liderlik, 6rgutiin amac ve hedeflerini
Fleishman (2000) gercgeklestirirken, calisanlari motive etme
ve belirli bir uyum igerisinde hedefe
ulastirabilme giiciidiir.

Hogan ve Kaiser (2005) Liderlik, bireylerin refah seviyelerini
arttirarak etkili bir performans
sergilemelerine olanak taniyan bir yapidir.
Tengilimoglu (2005) Liderlik, bireyin kendine 6zgu
davraniglariyla ¢alisanlar1 hirslandirarak,
hedefe ulagma noktasinda yonlendirebilen
ve calisan1 tatmin eden davranislar
sergilemesine neden olan bir yetenektir.
Winston ve Patterson (2006) Liderlik, bir toplulugun biling seviyesini
arttiran, toplulugu egiten, yonlendiren ve
gerekli donanima sahip olmalarin
saglayan bir aragtir.




Cizelge 2.1. (Devam) Liderlik tanimlamalari

Dincer ve Bitirim (2007) Liderlik, 6rgut kiiltiiriiniin olusturulmasina,
gelistirilmesine ve gerceklestirilen
faaliyetlerin siirdiiriilebilir olmasina neden
olan 6nemli bir olgudur.

Sharma ve Jain (2013) Liderlik, basarili olabilmek i¢in bir grubu
etkileyip, rol model olarak
yonlendirebilme sirecidir.

Turkmen (2017) Liderlik, drguttin amag ve hedeflerini
dogru kaynaklarla yonetebilme ve basari
elde edebilme adina takimini
yonlendirebilme gicidar.

Tuncer (2020) Liderlik, bireyin sahip oldugu 6zelliklerle,
calisan davranislarini kendi istegi
dogrultusunda orgiit yararina
doniistiirebilme yetenegidir.

Karacetin (2021) Liderlik, bireyin tecriibe ve deneyimlerini
rol model olacak davraniglar sergileyerek
bir gruba aktarabilmesidir.

Cizelge 2.1.”e bakildiginda liderligin, bireyin bilgi ve tecriibeleri 1s181inda harmanlanmis olan
davranislari ile bir toplulugu veya orgiitii belirli bir hedef dogrultusunda yonlendirebilme
yetenegi oldugu soylenebilir. Liderler, bu yo6nlendirmeleri basarili bir sekilde
gergeklestirebilmek i¢in birtakim gii¢ kaynaklarina sahiptirler. Bunlar; 6diil giicii, zorlayict

gii¢, yasal gii¢, uzmanlik giicii ile karizmatik giigtiir (Celik, 2003: 4; Daft, 2010: 426-427).

Odiil Giicii: Liderlerin, bireylerin basartya ulasmasi, tatmin olmalar1 ve ihtiyaglarinin
karsilanmasi i¢in kullandig giictiir. Liderin kendi inisiyatifinde olan ddiiller ne kadar tatmin
edici boyutlarda olursa ddiillendirme giicii de o dogrultuda artmaktadir (Aysel, 2006). Fakat
odil giictiniin ¢ok fazla kullanilmasi bireylerin doyum noktasina erken ulasmasim

saglayarak, orgiit i¢erisinde olumsuzluklara da neden olabilir (Bakan ve Biiytikbese, 2010).

Zorlayic1 Giig: Odiil giiciiniin aksine liderin, ceza ve isten ¢ikarma gibi yaptirimlarla calisan
Uzerinde hakimiyet kurmak istemesine dayali olan bir giigtiir. Calisanlar zorlayic1 giicii

siirekli olarak kullanan liderlere kars1 6n yargi ile yaklasabilmektedirler (Ozhan, 2016).

Yasal Gii¢: Liderin yonetici pozisyonundan kaynaklanan, statiiniin getirdigi giictiir (Eraslan,
2004). Liderin bu giicii kullanmak i¢in calisanlar iizerinde cogu zaman bir yaptirim
uygulamasina gerek yoktur. Ciinkii ¢alisanlar, liderler tarafindan ortaya konulan gérev ve

sorumluluklara uymak zorunda olduklarin1 bilirler (Karagetin, 2021).



Uzmanlik Giicii: Liderin sahip oldugu bilgi, tecriibe ve becerilerinden kaynaklanan giictiir.
Uzmanlik giicii bireyin kararlarinin basartya ulasmasi noktasinda artar, aksi durumda da

diisiise neden olmaktadir (Bayrak, 2001).

Karizmatik Giig: Liderin tamamen kisisel 6zelliklerinden kaynaklanan bir giictiir. Bagka bir
ifade ile bireyin bilgi ve tecriibelerini diger bireylere nasil aktardigi ile ilgilidir (Akyiiz, Kaya
ve Aravi, 2015).

2.1. Liderlik Teorileri

Genel olarak literatir incelendiginde liderlik teorileri 6zellikler teorisi, davranigsal teoriler,
durumsallik teorileri ve modern liderlik teorileri olmak tizere dort temel baslik altinda
toplanmaktadir (Nigmetullina, 2011: 71; Akman, Hanoglu ve Kizil, 2015). Bu boliimde

belirtilen liderlik teorileri incelenecektir.
2.1.1. Ozellikler teorisi

Liderlik ile ilgili yapilmis caligmalarin tarihsel gelisimine bakildiginda bilinen en eski
teorilerin basinda Biiyilk Adam Kurami ‘nin geldigi goriilmektedir. Biiyiik Adam Kurami
ilk olarak Thomas Carlyle’ nin 1841 yilinda yayrmlanmis olan “Kahramanlar Uzerine (On
Heroes)” kitabinda ele alinmistir (Sahin, 2012). Bu kurama gore bir bireyin lider olarak
toplumda yer almasi i¢in kendini diger insanlardan ayiran c¢ok farkli bir nitelige veya
dogustan gelen ileriyi 6ngdrebilen mucizevi bir giice sahip olmas1 gerekir (Riaz ve Haider,
2010). Bagka bir ifade ile bu bireyler sonradan sahip olmanin miimkiin olmadigi, dogustan
var olan liderlik 6zellikleri ile diinyaya gelmektedirler. Ancak 18. ve 19. yiizyillarda Hegel
ve Fichte tarafindan Biiylik Adam Kuramini reddeden diisiincelerin zaman igerisinde kabul

gormesi Bilyilk Adam Kuraminin yerini Ozellikler Teorisine birakmistir (Isik, 2014).

Ozellikler teorisi {izerine ilk arastirmayr Ordway Tead gerceklestirmistir. Ordway Tead
(1935), liderin sahip olmasi gereken 6zellikleri fiziki, giidiisel, misyon, dostluk, yeterlilik,
bilgi edinebilme giicti, arzu ve hirs gibi kavramlarla tanimlamaktadir. Gergeklestirilmis diger
onemli ¢aligmalara bakildiginda Gibb (1947), Jenkins (1947), Schoenfeld (1948) ve Stogdill
(1948) gibi arastirmacilar bireyin birtakim 6zelliklerinin lider olarak 6n plana ¢ikmasinda

etki sahibi oldugunu tespit edebilirlerken, bagka bir calisma gergeklestirdiklerinde bir dnceki



caligmalarinda etki sahibi olan 6zelliklerin ayn1 etkiye sahip olmadigin tespit ettikleri i¢in
ozellikler teorisinde gelisme kat edilememistir (Sahin, 2012). Ayn1 zamanda Robert B.
Myers’ de uzun siireler boyunca liderlik vasfina sahip bireylerin sahip olduklar1 6zellikler
ile liderlik iliskisini arastirdig1 ¢alismasinda da iki kavram arasinda bir baglant1 olmadigini

tespit etmistir (Dogan, 2019).

Ozellikler Teorisi, toplum iginde yer alan bireylerin, gérev ve sorumluluk alma bilincine
dayal1 davraniglar sergileseler bile toplumda lider olarak ortaya ¢ikabilmeleri igin
toplumdaki diger insanlardan kendilerini ayiran ve 6n plana ¢ikmalarini saglayan birtakim
ozelliklere sahip olmalar1 gerektigini ifade etmektedir (Dogan, 2019). Bu baglamda kisinin
toplumda lider olarak 6ne ¢ikmasi i¢in fiziksel (cinsiyet, yas, boy, yakisiklilik vb.), diisiinsel
(zeka, ikna Kkabiliyeti, ileriyi ©ngdrebilme vb.), duygusal (guven duyma, sevilme,
heyecanlanma vb.) ve sosyal (iletisim, bag kurabilme, aktif olabilme vb.) olmak iizere 4
temel liderlik ozelligi sergilemesi gerekmektedir (Dayan, 2021). Baska bir ifade ile
oOzellikler teorisi, bireylerin lider olarak toplumda yer edinmelerinin ve gerceklestirdikleri
basarilarin nedenini bireyin sahip oldugu 6zelliklerle bagdastirmaktadir (Karagetin, 2021).
Bu nedenle ozellikler teorisi, liderlige dayali biitliin olgulari, liderde var olan 6zelliklere
yiklemekte ve liderin faaliyet gosterdigi biitiin eylemlerin sonucunu, liderin sahip oldugu
ozelliklerden kaynakli gerceklestigini diisiinmektedir. ilerleyen zaman dilimi igerisinde bu
ozelligi tasiyan kisilerin toplum igerisinde lider olarak ortaya ¢ikmamasi, liderligin s1g bir
sekilde ele alinmasi ve ozellikler teorisine yonelik gerceklestirilen caligsmalarin gelisme kat
etmemesi gibi eksikliklerden kaynakli olarak 6zellikler teorisi elestirilere maruz kalmistir.

Bu nedenle Davranigsal Liderlik Teorilerine odaklanilmaya baslanilmistir (Atilhan, 2006).

2.1.2. Davramssal liderlik teorileri

Ozellikler Teorisinin liderligi yeteri kadar dogru ifade edemeyisinden kaynakli olarak liderin
kigisel Ozelliklerinden ziyade davranislarinin 6n plana ¢iktigi etkenlere yer verilmeye
baslanmistir. Clinkii bir liderin davraniglarinin iyi analiz edilebilmesi i¢in Ol¢iilebilir olmasi
gerekir. Davranigsal Liderlik Teorisi de bu noktada 6nem kazanarak bir kisiyi lider yapan en
temel ozelligin kisinin sahip oldugu oOzellikler degil, faaliyetleri ve iliskileri esnasinda
sergiledigi davraniglar oldugunu vurgulamaktadir. Bagka bir ifade ile Davranigsal Liderlik
Teorisi liderin, gergeklestirecegi faaliyetlere, yonlendirdigi toplulugun goziinden bakarak

sergileyecegi yaklasimin nasil olmasi gerektigiyle ilgilidir (Isik, 2014).



Davranigsal liderlik teorilerinin gelisimine katki saglayan ilk c¢aligmalar Ohio State
Universitesi'nde  1945-1950 yillar1  arasinda  gergeklestirilmistir.  Gergeklestirilen
calismalarda cesitli liderlik davranislar1 arastirilmis ve bu arastirmalar sonucunda lider
davranislar kisiye ve ise yonelik olmak iizere iki ayr1 boyut altinda toplanmistir. Ik boyut
samimiyeti, saygiy1, sevgiyi ve bireylerin birbirleri ile olan yaklasiminin nasil oldugunu
kavramaya yoneliktir. ikinci boyut olan ise yonelik liderlik davranisi ise, liderin orgiite
dayali faaliyetler gergeklestirirken goreve yonelik sergiledigi davraniglart belirlemeye
odaklanmaktadir. Ise yonelik davramslar sergileyen liderler, takipgilerinin belirlenen
prosediirler dogrultusunda hareket etmelerini saglarlar ve planlamalarini buna gore yaparlar

(Tagraf ve Calman, 2009).

Cizelge 2.2. Liderlik davranislari boyutlari

Kisiye Yonelik Liderlik Davramisi | Ise yonelik Liderlik Davranisi
Astlarin kendisi ile iletisim kurmasini | Astlarin verilen gorevlere uygun davranmasini
kolaylastirir. bekler.

Degisime agiktir. Yapilan isi yetersiz gordiigiinde cezaya basvurur.

Kisiye yonelik cezalandirma yerine | Sorumluluk almaktan ¢cekinmez
ise yonelik cezalandirma yapar.

Kaynak: (Tagraf ve Calman, 2009)

Davranissal liderlik teorilerinin gelisimine katki saglayan bir diger ¢alisma da Ohio State
Universite gerceklestirilen calismalarla benzer niteliklere sahip olan Michigan Universitesi
caligmalaridir. Burada gerceklestirilen ¢alismalarda da arastirmacilar lider davranislarini,
kisiye yonelik ve ise yonelik olmak tizere iki boyut altinda toplamislardir. Kisiye yonelik
davraniglar sergileyen liderler, bireylerin ihtiya¢ duydugu anlarda yanlarinda olmak,
desteklemek, gorev ve sorumluluklari astlariyla paylasmaktan ¢cekinmemek gibi davraniglar
sergilerlerken, goreve yonelik davraniglar sergileyen liderler ise daha ¢ok prosedurlerin
yerine getirilmesini beklemektedirler. Baska bir ifade ile liderler, gorevlerin net bir sekilde
belirlendigi ve takipgilerinden bu gorevlere uyulmasini bekleyen davraniglar

sergilemektedirler (Bojadjiev, Kostovski ve Buldioska, 2015).

Davranigsal liderlik teorilerine yonelik gerceklestirilen bagka bir yaklasim ise Ohio State

Universitesindeki bilim insanlarmin yénetsel egilim modeline dayali olarak gelistirilen



Blake ve Jane Mouton’un yonetim tarzi modelidir. Belirlenen yaklasima gore lider
davranislari kisiye ve igse yonelik olmak tizere iki boyut altinda toplanmaktadir. Bahsi gecen
Olcek, 1’den 9’a kadar derecelendirilerek liderin hangi tarzda bir yaklasim sergiledigini
belirlemeyi amag¢lamaktadir. “1” diistik ilgiyi belirlerken, “9” yiiksek ilgiyi belirlemektedir.
Ise ve kisiye yonelik liderlik tarzinin bir arada ele alinmasi sonucunda ortaya Ciliz Liderlik
(1/1), Sehir Kliibii Liderligi (1/9), Gorev Liderligi (9/1), Orta Yolcu Liderlik (5/5) ve Ekip
Liderligi (9/9) olmak {izere bes liderlik yaklasimi ¢ikmaktadir. Bu liderlik yaklasimlarina
gore etkin olmay1 basarabilen liderlik yaklasimi, gorev ve sorumluklarini dogru bir sekilde
yerine getirirken ayni zamanda calisanlarint da 6nemseyen ekip liderligi yaklagimidir

(Arikan, 1997).

Davranigsal liderlik teorileri iizerine gercgeklestirilmis bir diger calisma ise Douglas
McGregor’un X ve Y teorisidir. Bu teoriye gore igsgorenler birbirinden zit davranislar
sergileyen, iki farkli gruba ayrilmaktadirlar. X grubundaki isgérenler; gorev ve
sorumluluklardan nasil kagabilecegini diisiinen, kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda hareket etmek
isteyen, gelecege yonelik bir tutkuya sahip olmayan ve siirekli olarak bir kontrol
mekanizmasina tabi tutulmasi gereken bireylerden olusurken, Y grubundaki isgorenler ise;
yaratict diisiinme kabiliyetine sahip, firsatlar1 kovalayabilen, ¢alismaktan keyif alan ve
kendine hedefler belirleyen bireylerden olugmaktadir. Bu baglamda X grubunda bulunan
caligsanlarla hareket eden liderler otoriter, Y grubunda bulunan calisanlarla hareket eden

liderler ise demokratik liderlik davranislar1 sergilemelidirler (Tekin, Bas ve Gokdemir,
2016).

Davranigsal liderlik teorileri lizerine gerceklestirilmis baska bir calisma da Rensis Likert’ in
lider davraniglarin1 dort grup halinde topladigi Likert’in 4°1ii Sistem Modelidir (Gonos ve
Gallo, 2013). Bu modele gore;

Sistem 1: Istismarci- Otokratik liderlik olarak adlandirilmaktadir. Sistem 1’ de, tamamen
biitiin yetkilerin liderde toplandigi, emir- komuta zinciri kuvvetli olan, liderin galisanlarina

hicbir zaman giivenmedigi, calisanlarin diisiincelerinin 6nemsenmedigi bir yonetim tarzi

hakimdir.

Sistem 2: Yardimsever- Otokratik Liderlik olarak adlandirilmaktadir. Sistem 1 ile benzer

nitelikler gosterse de sistem 2 ‘de alt-iist iligskisine dayali bir giiven s6z konusudur. Lider
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calisanlarint kismen siirece dahil etmekte, ara sira da olsa calisanlarin fikirlerine

bagvurmaktadir. Ayni1 zamanda 6diil ve cezaya dayali yaklagimlar birlikte sergilenmektedir.

Sistem 3: Katilimci liderlik olarak ifade edilmektedir. Bu liderlik yaklasiminda kontroliin
biiyiik bir kism1 hala liderde olmakla birlikte, lider ¢alisanlarin1 ¢ogunlukla giivenmektedir.
Katilimer liderlik yaklagiminda lider c¢alisanlarin kendi is kollar1 iizerinde 06zgur
davranabilecekleri bir ortamda calismalarina izin vermektedir ve ¢alisan1 motive edecek

unsurlara dikkat etmektedir.

Sistem 4: Demokratik liderlik olarak adlandirilmaktadir. Sistem 4’de lider orgiitiin biitiin
faaliyetlerine miimkiin oldugunca c¢aligani da dahil etmekte, ¢alisanlarla her zaman is birligi

icinde hareket etmekte ve samimi bir ¢alisma ortam1 sunmaktadir (Gonos ve Gallo, 2013).

Bu baglamda genel olarak literatiir incelendiginde liderlerin benimsemis oldugu Sistem 3 ve
Sistem 4, Sistem 1 ve Sistem 2’ ye oranla orgiitlerin siirdiiriilebilir basar1 elde etmesi
noktasinda daha aktif rol tistlenmektedir. Fakat bu yaklasimin dogru olmadigini1 savunan
arastirmalarda bulunmaktadir (Karagetin, 2021). Bu arastirmacilara gore Sistem 3 ve Sistem
4 her kosulda basar1 saglayabilecek bir yaklagim tarzi olmamaktadir. Orgiitlerin etkin
olabilecek liderlik tarzlarmi, Orgiit sartlarini goz Onilinde bulundurarak belirlemesi

gerekmektedir.

Bahsi gecen yaklagimlar bir biitlin olarak ele alindiginda davranigsal liderlik yaklagimini
benimseyen liderler, takipeileri ile iletisim kurmaktan keyif alan, takipgilerini destekleyen,
yonlendiren ve ayn1 zamanda gorev ve sorumluluk bilincine sahip bireylerdir (Daft, 2010:
226-227). Ancak bazi liderler bahsi gegen davraniglarin hepsini kendi bunyesinde
barindirabilirken, bazi liderler de farkli davramslar sergilemektedirler. Ornegin toplumda
liderlik vasfina sahip bireylerin bir kismi1 sadece gorev ve sorumluluklarina odaklanirken bir
kism1 da bu gorev ve sorumluluklar1 gergeklestirirken takipgilerini de siirece dahil edip
birlikte faaliyetlerini siirdiirme egilimindedirler. Bu baglamda Davranigsal Liderlik Kurami
ile 1lgili arastirma sonuglarinda incelenen liderlerin ise ve kisiye yonelik olmak iizere iki tip

davranis modeli sergiledikleri tespit edilmistir (Isik, 2014).
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2.1.3. Durumsal liderlik teorileri

Davranigsal Liderlik teorilerinin hangi durumlarda ise veya kisiye yonelik davraniglar
sergilenmesi gerektiginden net olarak bahsedilmemesi {izerine Durumsal Liderlik Teorileri
iizerinde yogunlasmaya baslanilmistir. Durumsal Liderlik Teorilerine gore her zaman her
kosulda etkin olabilecek tek bir liderlik yaklasimi bulunmamaktadir (Cinnioglu, 2018). Bu
nedenle liderin benimseyecegi davraniglar, bulunulan ortam, ¢alisan beklentileri, egitim
seviyeleri, yas gruplar1 gibi bir¢ok degiskene gore sekillenmelidir (Caglar, 2004). Literatiir
incelendiginde Durumsal Liderlik Yaklasimina yonelik Fiedler’in Durumsallik Yaklagimi,
Yol Amag¢ Kurami, Vroom, Yetton ve Jago’ nun Liderlik Yaklasimi, Reddi’nin Ug Boyutlu
Liderlik Etkinligi Yaklasimi ve Hersey ve Blanchard’in durumsallik modeli gibi birgok
teorinin gelistirildigi goriilmektedir (Tiryaki, 2021).

Fiedler’in Durumsallik Yaklasimina gore orgiit ¢alisanlarinin sergileyecegi performans,
liderin takipgilerine kars1 benimsemis oldugu yaklasimla dogru orantilidir (Oztiirk, 2016).
Fiedler liderlik kavramini; organize etme, rol model olma, 6rgiit kiiltiirii olusturma, calisani
destekleme ve gilivene dayali bir ¢alisma ortami sunma olarak tanimlamaktadir. Bu bilgiler
dogrultusunda Friedler liderin benimsemis oldugu ve ¢alisanin algilamasina izin verdigi her
tiurlii davranisin c¢alisan performans: tizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu ifade
etmektedir (Cetin, 2008). Bu baglamda gergeklestirmis oldugu ¢alismada liderlerin etkin rol
oynamasini belirleyen ii¢ de8iskenin Onemine deginmistir. Bunlar; lider ve takipgi
arasindaki iliskinin diizeyi, gerceklestirilecek eylemlerin planlanma bi¢imi ve liderlerin
bulundugu konumun giiciidiir (Peretomode, 2012). Bagka bir ifade ile lider ve takip¢ilerinin
gergeklestirdikleri faaliyetler bir diizen igerisinde, ikili iliskilere dayali olarak saglikli bir
sekilde gerceklestiriliyorsa lider daha fazla etkin olabilecektir.

Yol Amag yaklagimina gore ise liderler otoriter, katilimci, destekleyici ve basartya yonelik
olmak iizere 4 temel liderlik davranisi sergilemektedirler. Otoriter lider, prosediirler
dogrultusunda ilerler, astlarin gorev ve sorumluluklarini belirler ve ¢alisanlarin buna uygun
davranislar sergilemesini bekler. Katilimci lider ise, takipgileri ile birlikte hareket edip,
onlarin da fikir ve diisiincelerini dikkate alarak ilerlemeye calisir. Bir diger liderlik tarzi olan
destekleyici liderde, takipgilerini destekledigi siire boyunca her zaman takipgilerinin yaninda
oldugunu hissettirir. Son olarak basartya yonelik lidere bakildiginda lider, takipgilerini

basariya ulagmalari i¢in destekler ve bu stiregte takipgilerinin kendilerini kesfedebilmeleri
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adina, performans agisindan zorlayarak daha fazlasi i¢in ¢abalamalarini saglar (Giderler,

2005).

Vroom, Yetton ve Jago’ nun Liderlik Yaklasimi’na gore de lider davranislari, verilen
kararlarin ¢alisan tarafindan nasil algilandigi ve liderin hangi yonetim tarzini benimsedigi
ile ilgili iki duruma gore degiskenlik gosterir. Verilen kararlarin etkin olabilmesi i¢in
caligsanin verilen kararlar1 benimsemesi gerekmektedir. Bu durum da calisan motivasyonu,

ikili iliskilerin diizeyi, gorev ve sorumluluklarin dogru dagilimai ile iliskilidir (Tiryaki, 2021).

Blanchard’in Durumsallik Modeli’ne gore ise, ¢alisanlarin egitim seviyeleri ve verilen isi
algilama diizeyleri, liderin yapmak istedikleri ile ¢alisanin beklentileri arasinda farkliliklar
olugmasina neden olur. Bu baglamda lider ve takipgileri arasinda ki uyum ne kadar elverisli
ise liderin etkinligi ve takipcileri ile birlikte karar verip, hareket etme egilimi o kadar
artmaktadir. Aksi durumda lider biitiin yetkileri kendinde toplamaktadir ve liderin planlama

stirecine ¢alisani dahil etme orani diismektedir (Dayan, 2021).

Baska bir Durumsal Liderlik Teorisi ise, Reddi’nin Ug¢ Boyutlu Liderlik Etkinligi
Yaklasimr’dir. Reddi’nin 3D olarak adlandirdigi kurama gére, Ohio State Universitesi’ nde
gerceklestirilen caligmalara ek olarak etkililik boyutunun da eklenmesi gerekmektedir.
Etkililikten kasit liderin pozisyonundan kaynaklanan gorev ve sorumluluklarin1 ne derece

yerine getirdigi ve ne elde ettigiyle ilgilidir (Omiirgoniilsen ve Sevim, 2005).

2.1.4. Modern liderlik teorileri

Kiiresellesme ile birlikte bilgi-iletisim teknolojilerindeki artiga dayali olarak insan
iligkilerinin 6nem kazanmas1 modern liderlik yaklagimlarin1 6n plana ¢ikarmaya baslamistir
(Ceylan, Keskin ve Eren, 2005; Diker, 2014). Modern liderlik yaklasiminin temeli B.M.
Bass ve J.M. Burns tarafindan gerceklestirilmis caligmalarla atilmaya baslanmistir. Bu
caligmalar liderlik yaklasimlarina yeni bir boyut kazandirmistir (Bektas, 2016). Genel olarak
literatiir incelendiginde bir¢ok farkli modern liderlik yaklasimi ile karsilasilmaktadir. Bahsi
gecen liderlik yaklasimlarindan bazilar1 su sekildedir: doniisiimcii, etkilesimci, stratejik,
vizyoner, hizmetkar ve karizmatik liderlik. Arastirmada bu liderlik yaklasimlar1 ele

alinacaktir.
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Doniigiimcii Liderlik

Doniistimcii lider, takipgilerin fikir ve diisiincelerine 6nem veren, ¢alisanin benimsemis
oldugu misyon ve vizyonu, orgiitiin misyon ve vizyonuna doniistiirmeyi basaran bireylerdir.
Lider bahsi gegen doniistiirme siirecini gergeklestirirken, takipgilerin yaninda oldugunu
hissettirerek vizyonlarini gelistirmekte, takipcilerini basariya ulagmalari i¢in desteklemekte
ve rol model olmaktadir (Algatawenh, 2018). Ayn1 zamanda doniisiimcii lider, takipgilerinin
olasi firsat ve tehlikelere kars1 yeni bakis acisiyla yaklagmalari, yaratici olmalar ve giiglerini

farkina varabilmeleri i¢in tesvik etmektedir (Korejan ve Shahbazi, 2016).

Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci liderlik, tamamen goreve yonelik bir liderlik tarzidir. Liderin calisandan
bekledigi performans net bir sekilde belli olmakla birlikte, calisanin beklenilen performansi
yerine getirmesi ya da getirmemesi durumunda alacagi ceza ve 6dul de bellidir. Bunun
disinda lider yapilacak isi, beklenilen performansi, orgiitiin belirledigi hedef ve amaglart net
bir sekilde ifade ettikten sonra ¢alisan1 tamamen serbest birakmaktadir (Smith, Montagno ve

Kuzmenko, 2004).

Stratejik Liderlik

Stratejik lider, belirli bir vizyon dogrultusunda ¢evresel degisimleri stratejik hamlelerle
analiz edebilen ve oOrgiitii bu degisimlere hizli bir sekilde adapte edebilen kisi olarak
tanimlanmaktir. Stratejik liderlik tarzin1 benimsemis liderler, stratejik diisiinme yetenegine
sahip, degisimleri, firsat ve tehlikeleri Ongorebilen ve bu dogrultuda ¢alisanlarini

yonlendirebilen kisilerdir (Ireland ve Hitit, 2005).

Vizyoner Liderlik

Vizyoner lider, bulundugu cagdan etkilenen, yaraticit diistinme kabiliyetiyle problemleri
¢Ozebilme yetenegine sahip, yenilige acik olan, rol model olmay1 basarabilen, vizyon sahibi
ve bu vizyonu takipgilerine ¢ok net bir sekilde aktarabilen kisiler olarak tanimlanmaktadir.
Vizyoner liderler ayn1 zamanda, takipgilerini yonlendirebilmekte, desteklemekte ve

liderlikleri stliresince insan iliskilerini 6n planda tutmaktadirlar (Sirin, 2019).
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Hizmetkar Liderlik

Tamamen insana hizmet etmeye yonelik davranislar sergileyen hizmetkar liderlik tarzini
benimsemis lider, kendisini insana ve insanliga fayda saglamaya adamis, takipgilerinin
basarisini kendi ¢ikarlari izerinde tutan, diiriist, ahlakli ve hosgoriilii olmay1 hedef belirlemis
bir liderlik anlayisina sahiptir. Ayrica hizmetkar lider, i¢ ve dis diinya ile uyum iginde
caligmay1 basarabilen, baris¢il ve “ben” kavrami ile degil “digerleri” kavrami ile hareket

eden bireylerden olusmaktadir (Chung, 2011).

Karizmatik Lider

Karizmatik lider, kisisel ozelliklerinden kaynakli davramiglara bagli olarak takipgileri
Uzerinde guclli bir etkiye sahip, bilgi ve tecriibelerini takipgilerine aktarirken zorluk
yasamayan liderlik tarzi olarak tanimlanmaktadir. Aym1 zamanda karizmatik lider sahip
oldugu etki giicliyle takipgilerinde hayranlik uyandirmaktadir. Bu durum takipgilerin her
kosulda lidere giivenmesine ve alinan riskli kararlarda liderle birlikte hareket etmekten

cekinmemesine yol agmaktadir (Shamir ve Howell, 2018).

2.2. Temel Liderlik Yaklasim Bicimleri

Insanlarin bir arada yasamaya basladiklar1 zaman diliminden bu yana liderlik kavrami ve
liderlerin benimsemis olduklar1 davranislar farkli yorumlamalara tabi tutulmustur (Acar,
2001). Yapilan bu yorumlar, liderlik davranislarim1 ya gelistirerek daha ileri seviyelere
tasimis ya da elestirilerin odagi haline getirip, yerini yeni liderlik davraniglarina birakmistir

(Y1lmaz,2014; Karagetin, 2021).

Ozellikle insan iliskilerine dayali yaklagimlarin degisim gostermesi, teknolojik gelismeler
ve asla stabil kalmayan rekabet sartlar1 iiretim, degisim ve c¢alisan odakli liderlik
davranislariin 6n plana ¢ikmasinda biiyiik bir dneme sahiptir (Ekvall, 1991; Ozdevecioglu
ve Kanigiir, 2009). Bu nedenle arastirmada temel liderlik yaklagim big¢imi olan ve bir¢ok
liderlik yaklagiminin ¢ikis noktasinda yer alan galisan, tiretim ve degisim odakli liderlik

davraniglari ele alinmistir.
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2.2.1. Cahisan odakh liderlik

Kiiresellesen diinya sartlari, gelisimi, yaratici ve ¢evik olmay1 zorunluluk haline getirmistir.
Bu nedenle liderlerin, orgiitiin siirdiiriilebilir basar1 elde edebilmesi adina 6rgiit i¢inde ve
disinda etkin rol oynamalar1 zorunluluk haline gelmistir. Ancak liderin etkin olabilmesi tek
basina yeterli olamayacagi icin bu stirece ¢alisant da dahil etmesi gerekmektedir (Demirel,
2017). Bugiine kadar gerceklestirilmis c¢alismalara bakildiginda genel olarak liderlik
kavraminin, orgiit kiiltiirliniin olugmasinda kilit rol oynayan, ikili iligkilerin g6z ardi
edilemeyecegi, calisanin yonlendirilmesi gereken bir yapiya sahip oldugu sodylenebilir

(Taskiran, 2006).

Calisan odakli liderlik yaklasimi, tamamen insan odakli bir liderlik yaklasimidir. Lider,
caligma arkadaslartyla birlikte hareket ederek orgiit faaliyetlerini siirdiirmektedir (Ekvall ve
Arvonen 1991). Ozdevecioglu ve Kamgiir (2009) calisan odakli liderlik yaklasimini, ekip
arkadaslarina yonelik glivene dayali, samimi bir ortam sunan, ¢alisanlarin toplumsal ve i¢sel
gereksinimlerini karsilamalarina yardimci olan bir liderlik tarzi olarak ifade etmektedirler.
Derue, Nahrgang, Wellman ve Humphrey (2011) de ¢alisan odakli liderligi, sayg1 gergevesi
icerisinde samimi bir ortam sunmaya odaklanan ve adaletli bir sekilde gorev dagilimi
yaparak calisanlarin kendilerini gergeklestirebilmeleri i¢in ¢aba sarf etmelerine yardimci
olan bir liderlik tarz1 olarak tanimlamaktadirlar. Soydemir, Ozdash ve Alparslan (2014) ise
calisan odakli liderligi calisanlarin iizerinde baski kurarak hakimiyet saglamaya ¢aligmaktan
ziyade calisanlar ile birlikte hareket eden ve buna bagli olarak orgiit hedeflerini
gerceklestirmeye c¢alisan liderlik tarzi olarak ifade etmektedirler. Ayni zamanda lider
caligsanlarini, basar1 elde edebilmeleri icin desteklemekte, calisanlar1 gorev ve sorumluluk
sahibi olmalar1 i¢in motive etmekte ve calisanlarin ihtiya¢ duyduklar1 zamanlarda yanlarinda
olarak varligini hissettirmektedir. Baska bir ifade ile lider 6rgiitiin misyon ve vizyonunu
gerceklestirmeye calisirken bu siirece ¢alisan1 da dahil ederek ¢alisanin igindeki giicii
hissetmesine yardimci olmaktadir. Bu nedenle basarabildigini goren calisan, kendine
hedefler belirlerken sinirlarii zorlamaya baslamaktadir. Buna bagli olarak calisanin
performansi artmakta, problemlere yaklasim sekli daha farkli ve yaratict olmaktadir (Basit,
Sebastian ve Hassan 2017; Kalu ve Okpokwasili 2018). Ayrica ¢alisan odakli liderlik tarzini
benimseyen liderler, saglikli bir tartisma ortami yaratarak problemleri dile getirip,
caligsanlarla birlikte ¢6ziim yolu aramaya calismaktadirlar. Boylelikle orgiit icinde var

oldugunu hisseden calisanin orgiitii benimseme diizeyi, ise olan ilgisi, artmaktadir. Ayni
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zamanda liderin bu davranislart sergilemesi calisanin tecriibe sahibi olmasma da yol
acmaktadir (Arikan, 2001; Alga 2017). Chong, Lee, Ismail, Yazid ve Ahmad’a (2018) gore
bu yaklasimi benimseyen liderler, her ne kadar giinliik hedeflerin yerine getirilmesi igin
caligsanlart ile iletisim kurmaya caligsalar da benimsedikleri yaklasim, orgiitii adim adim
daha biiyiik hedefleri gerceklestirmeye yonlendirmektedir. Tabbodi (2009) ise, liderin
calisanlari ile saglam temellere dayali saglikli bir iliski kurmasinin, orgilitte samimi bir
ortamin olugmasina yardimci oldugunu ve bu samimiyete bagli olarak ¢alisanin 6rgiite olan
baghligmin arttigmi ifade etmistir. Bagka bir perspektiften bakildiginda ise liderin
benimsemis oldugu yaklasim, ¢alisanlarin is tatmin ve baglilik diizeylerini arttirmaktadir.
Buna bagli olarak ¢alisanlarin hem orgiit igcinde hem de 6rgiit disinda gerceklesen faktorlere
kars1 alg1 diizeyleri artmakta ve galisanlar bu durumdan haz aldiklari igin gerceklestirdikleri
faaliyetleri daha memnun bir sekilde yerine getirmektedirler (Rad ve Yarmohammadian,
2006). Ayni zamanda baglilik diizeyi yiiksek olan calisanlar faaliyetlerinde tutarli
davranislar sergilemekte ve sorumluluklarini farkinda olarak hareket etmektedirler (Mahdi,

Mohd ve Almsafir, 2014).

Calisan odakli faaliyetler sergileyen liderler, c¢alisanlarin motive olmus bir sekilde
faaliyetlerini gerceklestirmelerine olanak saglarlarken ayni zamanda c¢alisanlarin tam
performans sergilemelerine de olanak tamimaktadirlar. Liderin bu tarz bir yaklagimla
calisanlarin yaninda oldugunu hissettirmesi ve tecriibelerini ¢alisanlarla paylagmasi liderin
calisanlar i¢in rol model olmasini saglamaktadir. Bu nedenle ¢alisanlar giivendikleri birinin
denetimi altinda olduklarmi hissettiklerinden is kollar1 tlizerinde daha rahat bir sekilde
etkinliklerini siirdiirmektedirler (Khuong ve Hoang, 2015). Bu baglamda gerceklestirilmis
caligmalara bakildiginda arastirmacilar calisanin orgiit ile 6zdeslesmesi, adaptasyonu,
baglilig1 ve igini benimsemesi gibi pek ¢ok faktdriin liderin davranislari ile dogru orantili
olduguna dair ortak noktada bulusmaktadirlar. Ornek verecek olursak, calisanin
faaliyetlerini yerine getirirken liderin destegini hissetmesi, c¢alisanin isini daha fazla
benimsemesini saglamaktadir (Yiing ve Ahmad, 2009; Ismail, Zainuddin ve Ibrahim, 2010).
Ayni sekilde Wei, Li, Zhang ve Liu (2018) da ger¢eklestirmis olduklar1 calisma sonucunda
liderin ¢alisan odakli hareket etmesinin ¢alisanin performansinda artis sagladigini tespit

etmislerdir.

Liderin caliganlara kars1 sergilemis oldugu yaklasim sadece ¢alisani etkilemekle kalmayip

orgiit adina da bircok fayda saglamaktadir. Lider bu faydalar1 saglayabilmek adina
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calisanlar1 tatmin edecek oOdiiller sunmali, ¢alisanlara altindan kalkabilecegi sorumluluklar
vermeli, calisanlarin Orgiit igindeki kademelerini ylikseltmeli ve verimliliklerini
arttirabilecek faaliyetlere yonlendirmelidir. Ciinkii ¢calisanin faaliyetlerini sergiledigi esnada
isine bagli ve motive olmus bir sekilde caligmasi performansinin artmasina neden
olmaktadir. Buna bagli olarak orgiitin verimliligi artmakta, 6zen gerektiren faaliyetler
calisanlar tarafindan daha dikkatli bir sekilde gerceklestirilmektedir (Erdogan, 2011). Bahsi
gecen ifadelerden de anlasilacag tizere ¢alisan odakli lider ikili iliskilere 6nem vermektedir.
Liderin iligki kurma anlayisi, kendisi ve ¢alisanlar1 arasinda giiven duygusunun olusmasina
bagli olarak daha sicak ve ¢alisanlarin kendilerini aile gibi gordiikleri bir ¢alisma ortami da

beraberinde getirmektedir (Ozdevecioglu ve Kanigiir, 2009; Usta, 2016).

2.2.2. Uretim odakh liderlik

Uretim odakli olan liderler, insan iliskilerini ikinci plana alarak, yapilan isin
yiikiimliiliiklerini yerine getirme egilimi igerisindedirler (Doganay ve Sen, 2007). Uretim
odakl1 liderlik anlayisina sahip liderlerin arastirildigi ¢aligmalara bakildiginda Doganay ve
Sen (2007) iiretim odakli liderligi; Orgiitiin hedeflerine ulasmasi noktasinda yardimda
bulunan, calisanlarin gérev ve sorumluklarini planlayan ve bu planlamalar dogrultusunda
kendisini ve ¢alisanlarini hazirlayan liderlik tarzi olarak tanimlamaktadirlar. Uzun (2005) da
iretim odakl liderligi, kontrol mekanizmasinin yogun oldugu, liderin statiisiiniin getirdigi
glce dayanarak ceza ve odiillerle galisan1 kontrol altinda tutmaya ¢alistigi bir yaklagim
oldugunu ifade etmektedir. Uretim odakl1 liderlige yonelik baska bir arastirma gerceklestiren
Soydemir, Ozdash, Alparslan (2014) iiretim odakli liderligi, biitiin yetkileri kendisinde
toplayarak 6ne ¢ikmaya galisan ve belirledikleri faaliyetlerin sorunsuz bir sekilde yerine
getirilmesini bekleyen bir liderlik tarzi oldugunu vurgulamaktadirlar. Ozsahin ve Sudak
(2015) ise tretim odakli liderligi; planlamaya, organize etmeye ve gozetlemeye yonelik
yaklasimlarla faaliyetlerin belirli bir sistem dahilinde gergeklestirilmesi olarak
tanimlamaktadirlar. Lider ¢alisan performansini ve gergeklestirilecek faaliyetlerin kalitesini

ust duzeyde tutmak istemektedir.

Uretim odakli liderlik davramisii benimseyen liderler, ise dayali faaliyetlerin nasil
yiiriitiilecegi ve buna dayali planlamalarin nasil daha etkin bir sekilde yerine getirilecegi ile
ilgilenmektedirler. Ayrica lider, 6rgiitiin amag¢ ve hedeflerine yonelik faaliyetlerin kimler

tarafindan, nasil gerceklestirilecegi ve gerceklestirilecek faaliyetlerin hangi siire zarfina
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kadar yetistirilmesi gerektigi hususunda net ifadeler kullanmaktadir (Hitt, Miller ve Collena,
2011: 273). Baska bir ifade ile lider gerceklestirilecek faaliyetlerin basariyla yerine
getirilmesi i¢in ¢alisanlari siki bir denetime tabi tutmaktadir. Cilinkii lider belirlenen rollerin
iyl anlasildigindan ve organizasyonun c¢alisanlar tarafindan sorunsuz bir sekilde
yurlitiildiiglinden emin olmak ister. Bu nedenle yapilacak islerin kim tarafindan, nasil ve ne
zaman yapilacagi net bir sekilde bellidir (Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009). Liderler,
tamamen Orgiite dayali eylemlerin nasil gergeklesecegi ile ilgilenmekte, olay ve olgularin
nasil daha verimli gergeklesebilecegine karsi ¢alisanlarina yol géstermekte, ¢alisanlara karsi
diistincelerini dile getirmekte, kimin nerede faaliyet gosterecegine dair gorevlendirmeleri
yapmakta ve bunlarin takibini siirdiirmektedirler (Okka, 2017). Blake ve Mouton’un
gerceklestirmis olduklar1 c¢alismalara bakildiginda ise iiretim odakli liderlik davranisini,
otoriter liderlik davranisi ile bagdastirdiklar1 ve liderlerin orgiit igerisindeki faaliyetleri
zamanda lider, istikrarli bir diisiince yapisina sahip, gerceklestirilecek igin hangi nedenle
yapildigina dair ¢alisan1 bilgilendirme gereksinimi hissetmeyen ve ¢alisanlarin is hakkindaki
fikirlerini sunmalarina miisaade etmeyen bir yaklasim sergilemektedir. Bununla birlikte
lider, orgiite dayal1 faaliyetler gergeklestirilirken ¢alisanlarin yorum katmalarini istemeyen,
calisanlara verilen isin nasil olmasi gerekiyorsa o sekilde gerceklesmesini bekleyen ve
caligsanlarin orgiite sadik olmalarini 6nemsemeyen bir anlayis yapisina sahiptir (Okka, 2017).

Diger taraftan lider, detaylandirilmis bir ¢aligma prensibine sahiptir.

Lider calisanlarin gerekli denetimlere tabi tutulmazsa sorumluluklarini tam olarak yerine
getirmeyeceklerini ve bu durumun kontrol edilemez bir hal alacagini diisiinmektedir (Blake
ve Mouton, 1981). Ayrica iiretim odakli liderler, belirledikleri gorevlerde kimin ne
sorumluluk alacagint agik bir sekilde ifade etmekte, calisana heniiz sorumluluk
vermemisken bekledigi performansi ve bu performans karsiliginda ¢alisanin elde edecegi
odiilii de agiklamaktadirlar (Derue vd., 2011) Bu ¢ercevede liderlerin odak noktasi, orgiitii
1yi organize edebilmek, gerceklesen faaliyetlerin etkinligini ve verimliligini arttirabilmektir.
Uretim odakl: liderlik anlayis1 her ne kadar insan unsurunu ikinci plana alan bir yaklasim
olsa da liderlerin, Orgiitiin amaclarin1 net bir sekilde ifade etmesi, maksimum ¢iktiy1
saglamak icin calisana gerekli egitimlerin verilmesini saglayarak ¢alisanin is kolu tizerindeki
hakimiyetini saglamasi, bireyin Orgiite olan baghligim1 (Cekmecelioglu, 2014),
performansini (Ozdevecioglu ve Kanigiir, 2009) ve kisisel basarisini (Ayan, 2013) arttirmak
gibi bir¢ok pozitif ¢iktinin gergeklesmesine olanak saglamaktadir. Ancak pozitif ¢iktilarin
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yant sira calisanlarin ikinci plana atilmasi, calisanlarin Orgiit icerisinde sessizlige
biirtinmeleri, duygusal olarak tiikenmis hissetmeleri, gergeklestirdikleri isten tatmin
olmamalar1 ve isten ayrilma istekleri gibi negatif ¢iktilar1 da beraberinde getirmektedir

(Ayan, 2013).

Biitiin bu ifadelere bakildiginda iiretim odakli liderlik tarzinin, ¢alisan odakli liderlik tarzina
gore daha fazla detayli planlamalar gerektirdigi sdylenebilir. Bu yaklasim tarzi bir bakima
McGregorun X kurami ¢alisanlarina sergilemis oldugu yaklasimda oldugu gibi, ¢alisanlarin
stirekli olarak kontrol edilmesi gerektigini, sorumluluk almaktan ka¢indiklarini ve kendi
baslarina idare edemediklerini diisiindiikleri ¢alisanlara karsi sergiledikleri davraniglar ile

benzer nitelikler tasimaktadir (Blake ve Mouton, 1981).

Genel olarak literatiir incelendiginde, iretim odakli liderlik anlayisinin emir komuta
zincirinin asilamadigi ve diizenin higbir sekilde sekteye ugramamasi gereken orgiitlerde
benimsenmesi, Orglitlerin basar1 elde edebilmesi adina daha gerceke¢i bir yaklasim

olmaktadir (Rubenowitz, 1962).

2.2.3. Degisim odakh liderlik

Liderlik ile ilgili ¢alismalar gerceklestiren Yukl, Mishigan Universitesinde gerceklestirilen
caligmalara yeni bir boyut ekleyerek, degisim odakli liderlik kavramina onciiliik etmistir
(Ozsahin ve Zehir, 2011). Degisim belli bir siire igerisinde ortamin, drgiitiin, ¢alisanlarin
alistiklar1 sistemden farkli olan bir faktorle karsilasma durumudur. Degisim, giiniimiiziin
onemli kavramlarindan olup, Oniine gegemeyecegimiz bir olgudur. Bu nedenle drgutlerin
stirdiiriilebilir basar1 elde edebilmeleri i¢in bu kavrami bir an Once algilamalar
gerekmektedir. Boylelikle orgiitler degisimin getirecegi gelisim ve basaridan kaynakli
olarak rakipleri ile rekabet edebilmekte ve 6n plana ¢ikabilmektedirler (Zehir ve Yavuz,
2017).

Degisim odakl1 liderlige yonelik literatiir incelendiginde Tas ve Onder (2010) degisim odakl1
liderligi, calisanlarin olaylara farkli perspektiften bakmalar: icin tecriibelerini aktarabilen,
kendilerini fark edebilmeleri i¢in gerekli imkanlar1 taniyan ve ¢alisanlar1 daha fazla
sorumluluk alabilmeleri i¢in basarabileceklerine inandiran bir liderlik yaklasimi olarak ifade

etmektedirler. Buna gore lider, orgiit ¢alisanlarinin yenilik¢i yaklagimlar sergilemeleri ve
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degisimleri daha iyi analiz edebilmeleri igin egitime tabi tutmaktadir. Baska bir calismada
ise Hargreaves ve Ainscow (2015), degisim odakli liderligi, kiiresellesen diinya sartlarina
orgiitlerin daha hizli adapte olmalar1 ve hedeflerini gerceklestirmeleri i¢in ¢alisanlar1 bu
egiten, calisanlarin gelisimlerine katki saglayan, karmasik ve tek diize olmayan durumlari
on gorebilmelerine ve analiz edebilmelerine yardimci olan bir yaklagim tarzi olarak
tanimlamaktadirlar. Diger bir calismada ise Uysal (2016), degisim odakli liderligin,
takipcilerini yenilik¢i ve yaratici diisiinmeleri i¢in harekete gecgiren, yonlendiren, dogru
planlama ve hamlelerle 6rgitin ihtiyag duydugu degisimleri analiz edip uygulayabilen bir
yaklagim oldugunu bildirmektedir. Issah (2018) ise degisim odakli liderligi, degisime
yonelik gerceklestirilecek faaliyetlerin stratejik ve akilct bir sekilde ¢alisanlara aktarilmasi
ve degisimin gerekli oldugunu calisanlara hissettirebilme yetenegi oldugunu ifade
etmektedir. Degisim odakli liderlik, biinyesinde oOrgiitte gelistirilen faaliyetlerin
gelistirilmesini, yenilik¢i yaklagimlar sergilenmesini, ¢evresel ve teknolojik gelismelerin
strekli takibini barindirmaktadir. Ayni zamanda degisime yonelik faaliyetlerde bulunan
liderler, orgiitiin amag ve hedeflerinin farkli bakis acgilariyla gézden gecirebilen, degisimin
stirdiirtilebilir olmast i¢in sartlarin iyi analiz edebilen ve siirekli olarak daha ileriye gitmeye

yonelik faaliyetler sergilemektedirler (Yukl, 2002: 7; akt. Yavuz ve Zehir, 2017).

Degisimin uygulanabilmesi i¢in liderin, teknolojiyi ve cevreyi yakindan takip etmesi,
rakiplerini iyi analiz etmesi, edindigi bilgileri dogru hamlelerle kullanmasi, 6rgiit hedeflerini
Ayn1 zamanda liderlerin, degisimden kaynakli ortaya cikabilecek belirsizliklere karsi
calisanlarin tedirgin olmayacaklar1 bir ortam hazirlamasi gerekmektedir. Cilinkii degisim
olgusu, belirsizlik i¢erdigi ve insanlarin konfor alanlarindan ¢ikmalarina neden oldugu i¢in
calisanlar acisinda ¢ok fazla istenilen bir olgu olmamaktadir. Bu nedenle liderin, ¢alisanlarin
degismemek i¢in direng gosterdikleri faktorleri tespit edip, direnglerini kirmaya yonelik
davraniglar sergilemesi gerekmektedir (Issah, 2018). Degisimin dogru bir sekilde
gergeklesebilmesi i¢in, ¢alisana diislince 6zgiirliigliniin saglandig1 bir ortam sunulmasi,
degisimin calisanlarin sindirmelerine izin verilecegi bir hizda ve akile1 bir sekilde

gerceklesmesi gerekmektedir (Foltin ve Keller, 2012).

Lider, takipgileri ile iletisim yollarin1 agik tutmali, giiven uyandirmali ve takipgilerine
degisimin gerekli oldugunu hissettirmelidir. Bu dogrultuda lider takipgilerini ortak bir

misyon ve vizyon c¢ercevesinde toplamali, gerekli goriilen degisimleri ve yeni fikirleri
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tartisabilmek icin saglikli bir ortam olusturmali ve takipgilerine ilham verecek davraniglar
sergilemelidir (Uysal, 2016). Ayrica lider, alisinmig yontemlerin disina ¢ikabilen bir
diisiince yapisi ile basarili sonuglar elde edebilecegine inandig1 stratejik bir yol izlemelidir.
Lider bu yaklasimlar1 sergilemeye calisirken etik kurallar dahilinde, kisisel ¢ikarlarini bir
kenara birakarak orgiit adina basarili sonuglar elde edebilecegi bir yaklagim sergilemelidir
(Burnes, Hughes ve By, 2018). Degisim odakli liderin, gerceklestirecegi faaliyetleri
caligsanlarla birlikte yiiritmesi calisanin Orgiit ile biitiinlesmesine yardimci olmaktadir.
CUnkU bu faaliyetlerin basartya ulasmasi ¢alisanlarin kendilerini giivende hissetmelerini
sagladig1 gibi gelecek ile ilgili kaygilarinin da diisiise gegmesine yardimci olmaktadir
(Skogstad ve Einarsen, 1999:290). Ayn1 zamanda liderin, c¢alisanlari motive edecek,
destekleyecek, galisanlarin belirsizliklere karst duydugu endiseyi minimum seviyeye
diisiirecek ve ekip arkadaslar ile birlikte hareket etmelerini gerektirecek bir yaklagim
sergilemesi gerekmektedir (Foltin ve Keller, 2012). Baska bir ifade ile liderlerin ¢calisma
arkadaslarini anlamasi, ¢alisanlarin algilamakta zorlanmayacagi amaglar belirlemesi ve bu
amaglar1 gergeklestirirken calisanlar ile birlikte hareket etmesi calisanlarin degisimi

kabullenme ve uygulama diizeylerini arttirmaktadir (Srivastava, 2013).

Genel olarak degisim odakli liderlige bakildiginda, ¢alisanini motive eden, degisimin gerekli
oldugunu hissettiren, calisanin fikirlerini 6nemseyen, risk alabilen, 6rgiit i¢inde ve disinda
olan gelismeleri gozlemleyip, analiz edebilen ve farkindalik yaratabilen bir liderlik davranisi

oldugu goriilmektedir (Rouzbahani, Mahdian, Garshasbi ve Goudarzi 2012).

2.3. Turizm Sektorinde Liderlik

Hizmete dayaly, iletisimin yogun oldugu ve miisteri memnuniyetinin list diizeyde tutulmasi
gereken turizm sektoriinde liderlik kavrami dikkat edilmesi gereken en 6nemli kavramlardan
biridir. Clinkii turizm sektoriinde calisan yoneticilerin benimsemis oldugu davranislar,
isletmenin belirledigi hedeflere ulasilmasi noktasinda ve bu noktada siirdiiriilebilir bir basar1

elde edebilmesinde kilit rol oynamaktadir (Turung, 2015).

Turizm sektoriinde orgiitiin verimliligi, miisteri beklentilerinin ne diizeyde karsilanabildigi,
rakip isletmelerle rekabet edebilme diizeyleri, verilen hizmetin kalitesi gibi birgok onemli
faktor liderin oOrgiit i¢inde sergiledigi tutum ve davranislarla dogru orantilidir (Sandike,

Vural ve Zorlu, 2015). Orgiite dayali bu faktdrlerin basari ile gergeklestirilebilmesi liderin
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davraniglarina bagli olarak calisanin sergileyecegi davraniglart da biiyiikk o6lciide
faaliyet gosteren liderlerin, calisan performansini (Cop ve Doganay, 2020), bagliligini
(Loke, 2001), calisanin 6rgiit ile 6zdeslesmesini (Erdogan ve Coskun, 2020) ve yaraticiligini
(Cekmecelioglu, 2005) arttiracak davraniglar sergilemesi gerekmektedir. Liderlerin
davraniglarindan kaynaklanan bu olumlu ¢iktilar 6rgiitiin rakipleri ile rekabet edebilmesi,
Orgut verimliliginin ve buna bagli olarak kar marjinin artmasi gibi bir¢ok faktor ile orgiitiin
temel varolus nedenlerinde avantaj elde etmesine neden olmaktadir (Hacitahiroglu, 2012).
Aksi taktirde yanlis yaklasimlar sergileyen liderler ¢alisanin tilkenmislik seviyesini, sinik
duygu diizeyini (Caliskan,2014), isten ayrilma niyetini (Wanous, Reichers ve Austin, 1994),
is stresi (Ergiin ve Celik, 2015) ve bunlara bagl olarak gelisen bir¢cok negatif ¢iktinin ortaya

¢ikmasina neden olmaktadirlar.

Calisan odakli liderlik davranisi sergileyen liderler, faaliyetlerini gerceklestirirken bilgi ve
tecriibelerini insan iliskilerine 6nem vererek ve dogru yollarla aktarabilecek davraniglar
sergilerse, calisan da bu davraniglara uyum saglayacak yaklasimlar sergileyecektir. Liderin,
calisganin fikir ve diisiincelerini dnemseyerek c¢alisam1 Orgiit faaliyetlerine dahil etmesi,
calisana yetki ve sorumluluk vermesi, calisanin basarabilecegine olan inancinin
2019). Calisan personelin bu duygular icerisinde sergilemis oldugu yaklasimlar, miisteri
sadakatinin, memnuniyetinin ve baghliginin artmasi adina da pozitif getirilere yol
acmaktadir (McCain, Jang ve Hu, 2005). Ciinkii turizm sektorii miisteri odakli bir sektor
oldugu i¢in, ¢calisanin kendini iy1 hissettigi kosullarda ¢alismasi, miisteriye olan yaklagimini
da etkilemektedir. Miisteri memnuniyetinin saglanmasi, miisterinin ayni isletmeleri tekrar
tercih etmesi noktasinda Oonemli bir etkendir. Ayn1 zamanda miisteri memnuniyetinin
saglanmis olmas1 kulaktan kulaga pazarlama stratejisi ile yeni miisterilerin kazanilmasini ve
orgiitiin rakipleri ile rekabet edebilme sansmin yiikselmesini saglamaktadir (Ozgiir ve

Giinaydin, 2010).

Uretim odakli liderlige bakildiginda ise; turizm isletmelerinin rakip isletmelere kars: fark
yaratabilmeleri ve on plana c¢ikabilmeleri i¢in dinamik bir yapiya sahip olmalari
gerekmektedir. Bunun i¢in orgilitlerin {iriin ¢iktilarini arttirabilecek, degisen ve gelisen
faktorleri iyi analiz edebilecek ve yenilige agik yaklasimlar sergileyerek isletmenin finansal

olarak artiga gecmesini saglayacak yaklagimlar sergilemesi gerekmektedir (Baltaci, Kavacik
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Sentiirk ve Kurar, 2014). Ciinkii tretim odakli yaklasim sergileyen liderlerin
gerceklestirdikleri faaliyetler, miisterilerin farkli olana yonelme ihtiyaclarint kargilama
noktasinda onem arz etmektedir. Bu durum miisterilerin 6n planda oldugu turizm
isletmelerinin, rekabet tistiinliigii elde etmelerini ve miisterilerin farkli deneyimler kazanmak
istemelerinden kaynakli olarak igletmeyi tercih etmelerini saglamaktadir. Ayrica {iretime
yonelik hareket eden turizm isletmelerinde, lider ve ¢alisanlar gorevlerini sekteye
ugratmayacak bir bilin¢le hareket edecekleri i¢in miisteri ihtiyaglar1 ve olas1 problemler daha
hizl1 bir sekilde ¢oziime kavusmaktadir. Ancak liderin benimsemis oldugu gorev bilinci, her
ne kadar calisanin faaliyetlerini farkina vararak hareket etmesini saglasa da bu yaklagim
calisan1 bogmayacak ve calisanin kendisini yetersiz hissetmeyecegi bir sekilde
gerceklesmelidir. Ciinkii liderin bu tarz davraniglart c¢alisan1 tedirgin etmekte ve

faaliyetlerini sergilemesini engellemektedir (Nigmetullina, 2011).

Son olarak degisim odakli liderlige bakildiginda ise, turizm isletmelerinin siirekli olarak
gelisime ve yenilige agik bir yapiya sahip olmasi, degisim odakli yaklasimlar sergilenmesini
zorunluluk haline getirmektedir (Nigmetullina, 2011). Bu nedenle turizm isletmelerinin
rakiplerinden geri kalmamak igin siirekli olarak kendilerini gelistirmeleri gerekmektedir.
Liderin bu degisim faaliyetlerini sergilerken ¢alisanin yaraticiligini desteklemesi, akilct ve
basari ile sonuglanabilecek yaklagimlar sergilemesi isletmelerin gelismesine ve rakiplerine
kars1 TUstlinliikk elde edebilmesine katki saglamaktadir. Aym1 zamanda liderin, diger
isletmelerin  gerceklestirmeye ¢ekindikleri faaliyetleri risk alarak gerceklestirmesi

miisterilerin dikkatini ¢ekebilme noktasinda 6nem arz etmektedir (Tengilimoglu, 2005).
2.4. Liderlik Davramsi ile Tlgili Arastirmalar

Shin ve Zhou’nun (2003) lider davranislarinin koruma ve yaraticilik {izerindeki etkisini
belirlemek iizere Kore’ de bulunan 290 insaat tasarimi ve savunma sektorii ¢alisanina bir
anket caligmasi yapmislardir. Arastirmacilar ¢alisma sonucunda, ¢alisan odakli liderlik
davranisini benimseyen liderlerin, ¢alisanlarin yaraticiliklarini anlamli ve pozitif yonde
etkilediklerini tespit etmislerdir. Buna gore liderin, calisanlarin fikirlerine bagvurmasi,
calisanlari farkli diisiincelere ve farkli yaklagimlar sergilemeye yonlendirmektedir. Calisanin
olay ve olgulara farkli diigsiince tarzi ile yaklagmasi daha yaratici fikirler ortaya

cikarmaktadir.
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Tengilimoglu (2005) ise, liderlerin benimsemis olduklar1 yaklasim tarzinin is doyumu
iizerindeki etkisini belirlemeye yonelik 596 ¢alisandan anket toplayarak elde ettigi veriler
sonucunda, ¢alisan ve degisim odakli davranig sergileyen liderlerin, iiretim odakli davranig
sergileyen liderlerden daha fazla calisanlarin is doyumu iizerinde etkili oldugunu tespit
etmistir. Bu durumda lider, ¢alisan performansinda ve calisanlarin orgiite olan sadakat
dizeylerinde artis gozlemlemek istiyorsa calisana gereken destegi vermeli, farkli diisiince
yaklasimlarina 6n yargi ile yaklagmamali, hizli ve etkili kararlar alabilmeli, 6rgiit adina
alman kararlari1 net bir sekilde ifade edebilmeli ve c¢alisanin yaninda oldugunu
hissettirmelidir. Ancak belirtilen ifadelerden dolay: iiretim odakli liderlik davranisinin

benimsenmesinin yanlis oldugu diisiiniillmemelidir.

Bezuijen, Berg, Dam ve Thieery (2009), Pygmalion modeli ve ¢alisan 6grenmesinde lider
davraniglariin roliinii 6grenmek i¢in gerceklestirdikleri calismada 904 yonetici ve
calisgandan anket toplamislardir. Arastirma sonucunda liderin calisanina dair yiiksek
beklentilere sahip olmasmin ve zor hedefler belirleyip ¢alisaniyla bu hedefleri
gerceklestirmeye yonelik davranislar sergilemesinin, ¢alisan 6grenmesinde pozitif bir etkiye

sahip oldugunu tespit etmislerdir.

Tas ve Onder (2010), liderlik davramislarmmn is doyumu iizerindeki etkisini arastirmislardar.
Arastirmada rektorliik calisanlart {izerinden veri toplanmaya calisgilmistir. Arastirma
sonucunda li¢ temel liderlik davranislarinin hepsinin is doyumu iizerinde anlamli ve pozitif
bir etkisi oldugunu tespit etmislerdir. Arastirmacilar ¢aligmalarini gergeklestirirken calisan
ve degisim odakli liderlik davraniglarinin is doyumu {izerinde daha fazla etkisi olacagini
diisiindiiklerini, ancak ¢alisma sonucunda tliretim odakli liderlik davranisinin is doyumu
iizerinde diger liderlik davraniglarina gére daha fazla etki sahibi oldugunu ifade etmislerdir.
Bu durumu 6rgiit yapisina ve ¢alisanlarin alg1 diizeylerinin farkli olmasina dayali olarak lider

davraniglarinin degismesi olarak yorumlamislardir.

Ozsahin ve Zehir (2011) yiiksek performansh isletmelerde liderlik, girisim odaklilik ve
orgiitsel performans iliskisini belirlemek amaci ile Istanbul Sanayi Odasi’nin agiklamis
oldugu listede yer alan yiiksek performansli 125 firmanin 343 iist ve orta diizey yoneticileri
lizerinde bir aragtirma gerceklestirmislerdir. Arastirmacilar ¢alismalar1 sonucunda, tiretim,
calisan ve degisim odakli liderlik davraniglarinin orgiitsel performans tizerindeki etkisine

yonelik elde ettikleri bulgularda ii¢ liderlik davraniginin da orgiitsel performansi anlamli ve
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pozitif yonde etkiledigini tespit etmislerdir. Ancak c¢alisan odakli liderlik davraniginin
orgiitsel performansi pozitif anlamda etkilenmesinin, degisim odaklilik araciliiyla
gergeklestigini ifade etmislerdir. Cilinkii liderlerin, calisanlar1 gelismeleri icin egitmeleri,
yonlendirmeleri, ¢alisanlarin degisimi benimseyebilmeleri ve kendilerini fark edebilmeleri

icin gergeklestirdikleri iletisim odakli davraniglar ile 6rgiit performansini artmaktadir

Chong ve arkadaslar1 (2018) da, ¢alisan odakli liderlik davraniglarinin ¢aligan verimliligi
iizerindeki etkisini tespit edebilmek icin gerceklestirdikleri arastirma sonucunda liderlerin,
Orgiitiin amaglarim1 gergeklestirebilmek ve siirdiiriilebilir basar1 elde edebilmek icin
calisanlara rol model olmasimin, ¢alisanlart yonlendirebilmesinin ve desteklemesinin,
calisanlarin Orgiit ile 6zdeslesme diizeylerinde ve is tatmini diizeylerinde artisa neden

olacagini ifade etmislerdir. Bunlara bagl olarak ¢alisan verimliligi de artmaktadir.

Demirag ve Celik (2019) lider davraniglarinin o6rgiitsel baglilik tizerindeki etkisini tespit
edebilmek icin Gaziantep’te bulunan otel isletmesi calisanlarindan anket toplamustir.
Arastirmacilar ¢alisma sonucunda, liderin ¢alisanlar1 6rgiit faaliyetlerine dahil etmesinin,
caligana yetki ve sorumluluk vermesinin ve c¢alisana yol gosterici olmasinin Orgiitsel

baglilig1 pozitif yonde etkiledigini tespit etmiglerdir.



26

3. YARATICILIK TANIMI VE KAPSAMI

En yalin hali ile yaraticik; daha 6nce var olmayan, kimsenin aklina gelmemis fikirlerin agiga
cikartilmasidir (Nanto, 2021). Yaraticilik, bireylerin ortaya ¢ikan sorunlar1 farkli bir
yaklasim sergileyerek pratik bir sekilde ¢ozebilme kabiliyetidir. Yaraticilik ayn1 zamanda
gecmiste tecriibe edilmis bilgiler 1s1¢inda, olan bilginin sinirlarinin genigletilmesi veya
farklilastirilmasidir. Birey farkli diisiince yaklasimi ile herkesin bakip da goéremedigi
farkliliklar1 gorerek problemleri pratik bir sekilde ¢oziime kavusturmaktadir (Duran ve
Saragoglu, 2009). Baska bir ifade ile yaraticilik olay ve olgularin klasik diisiince tarzinin
disina ¢ikarak gozlemlenebildigi, iyilestirilebildigi ve siirekliliginin saglandig: zihinsel bir
stre¢ olmakla birlikte, bireyin kendinde var olan farkli diisiince yapisini, edindigi bilgi ve
tecriibelerle birlikte gelistirmeye devam ettigi bir yaklasimdir. Bu yaklasimin hayata
gecirilebilmesi i¢in fikir ve dislincelerin ortaya sunulmasi tek basina bir anlam
tasitmamaktadir. Ayn1 zamanda bu fikir ve diislincelerin hayata gegirilebilir olmasi
gerekmektedir (Coskun, 2020). Bu baglamda yaraticilik, bireyin sonu olmayan hayal
diinyasini, deneyim ve tecriibelerini, her seyi merak edip irdeleme durumunu, i¢ giidiisel
olarak dogru yaptigina olan inancini, farkli olani1 sdyleyebilme cesaretini, bir konu
hakkindaki uzmanligini ve hevesini igeren bir biitiindiir (Chang ve Chiang, 2007). Literatlr
incelendiginde baz1 arastirmacilar yaraticiligin gercgeklestirilmesinin belli bir sisteme bagl
olmasi gerektigini ifade etmektedirler. Bu sistem dogrultusunda ilk olarak problemin ne
oldugu anlagilmaya calisilmali, daha sonra probleme dayali verilere ulasilmali, verilere
ulasildiktan sonra problem iizerinde diisiiniilmeli, elde edilen bilgiler saglam temellere
oturtulmali ve diislincenin uygulanabilirligi tartisildiktan sonra faaliyete gecirilmelidir

(Malaga, 2000; Tiwana ve Mclean, 2005; Yilmaz ve Iraz, 2013).

3.1. Yaraticthgm Onemi

Orgiitler ve bireyler i¢in yaraticihigin énemi, siirekli olarak degisen orgiitsel ve cevresel
sartlar altinda, bedenen gerceklesen faaliyetlerden ziyade artik zihnen gerceklesen
faaliyetlerin bir mecburiyet oldugunun farkina varilmasidir. Ciinkii yaraticilik drgiitler igin,
piyasanin ihtiya¢ duydugu yenilikleri ve gelismeleri fark edebilmek, rakiplerinin 6niine
gecebilmek ve Orgiitsel olarak gelisebilmek i¢cin 6nemi yadsinamaz bir kavramdir (Basadur,
2011). Bu nedenle orgiitlerin, bahsi gecen ¢iktilar1 elde edebilmeleri i¢in hem kendilerini

gelistirmeleri gerekmekte hem de bu gelismelerin siirdiiriilebilir olmasi i¢in ¢alisanlarini
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yaratict diisiinmeye tesvik etmeleri gerekmektedir. Tezin bu bdoliimiinde yaraticiligin
oneminin daha iyi kavranabilmesi adma yaraticiligin bireyler ve orgiitler i¢in 6dnemine

detayl bir sekilde deginilecektir.

3.1.1. Yaraticithgin bireyler acisindan énemi

Yaratic1 diisiinme kabiliyeti bireyde dogustan var olan ve daha sonra bireylerin bilgi ve
tecriibeleriyle daha ileri seviyelere taginabilen bir kavramdir. Yaratici diislince yetenegine
sahip bireyler, gériinmeyeni fark edebilen, 6zerklige sahip, farkli diisiince yapisi ile hareket
eden, isinde uzmanlasmis, etki alani fazla olan, takim arkadaslar1 ile uyum i¢inde ¢alisabilen,
farkli olan1 yadirgamayan ve basarisiz girisimlerinde bile kendine pay cikarabilen bireyler
olarak ifade edilmektedirler (Fisher ve Speecht, 1999). Yaratici bireyler, hayal etme giicii
siirsiz olan, dzgilin bir diislince yapisina sahip, problemlere daha genis bir perspektiften
bakabilen bireylerdir. Bireyin sahip oldugu bu yetenekler problemleri basariya ulagtirmasi
noktasinda onemli bir rol oynamaktadir. Ayrica yaratici diisiinen bireyler problemleri
¢oziime kavustururken bagka ayrintilar1 da degerlendirerek yeni fikir ve diisiinceler

gelistirebilmektedirler (Onur ve Zorlu, 2017).

Yaratict bir birey yeni mal ve hizmet iiretme, yenilik¢i yaklasim sergileme, faaliyetleri
organize etme ve yiiriitme noktasinda dikkatleri lizerine ¢ekmektedir (Sunar, 2020). Bu
baglamda genel olarak yaratici bireylerin sahip oldugu birtakim kisisel 6zellikler mevcuttur

(Marsap, 1999; akt. Karakus, 2018). Bu 6zellikler;

Orgiit iginde ve disinda gergeklesen degisimleri iyi analiz ederler.

Biiyiik bir heves ve ilgiyle olaylara yaklasirlar.

Problemlere kars1 duyarsiz kalmazlar.

Esnek davranmay1 seven ve 6zerklige sahip bireylerdirler.

Insanlar etkileme konusunda zorlanmazlar.

Problemlere kars1 duyarsiz ve iistiinkorii yaklagim sergileyen bireylere katlanamazlar.
Komplike goriinen problemleri kolay bir sekilde ¢oziime kavustururlar.

Yaratict diislinen bireyler orgiit i¢in 6nemli bir faktdr oldugundan insan kaynaklari
departmani da personel alimlarinda yaratict diisiinen bireylere 6nem vermektedir (Jiang-
Wang-Zhao, 2012). Bu baglamda yaraticilik dogru bir sekilde yerine getirildiginde

orgilitlerin rakipleri ile rekabet edebilmesini engelleyen unsurlarin oniine gegilmesi ve ayni
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zamanda miisteri beklentilerinin erken fark edilip rakiplerinden 6nce hareket etmesini

saglayarak verimliligin artmasi noktasinda 6nemli bir etkiye sahiptir (Ttir, 2019).

3.1.2. Yaraticithgin orgiitler agisindan 6nemi

Kiiresellesen diinya sartlarinda 6rgiit yoneticilerinin, miisteri memnuniyetini saglamalarinin,
stirekli olarak giincellenen pazar piyasasinda giincelliklerini korumalarinin ve daima daha
ileriye gidebilmelerinin 6nemi her gegen giin daha da artmaktadir (Arshi, 2012). Bu nedenle
orgtlerin, cevresel faktorleri, teknolojik degisimleri ve pazardaki yenilikleri yakindan takip
etmeleri, hem orgiit icinde hem de orgiit disinda faaliyetlerini gerceklestirirken hizli bir
sekilde uyum saglayabilmeleri ve ayni zamanda yaratici olmalari zorunluluk haline gelmistir
(Samen, 2008). Bu durum orgiitlerin rekabet ortaminda fark yaratabilmelerine,
gerceklesebilme ihtimali olan riskleri daha iyi analiz edip durumu isletmenin lehine
cevirmelerine yardimer olmaktadir (Ozeren, 2011). Aym zamanda miisteri istek ve
ihtiyaglarinin stirekli olarak degismesi, yeni mal ve hizmetlerin piyasaya sunulma
gereksinimi, miisterilerin farkli olana yonelme egilimleri ve hizli bir sekilde degisim
gosteren cevre kosullari, orgiitlerin rakiplerinden geride kalmamak icin yaratici diisiinen
bireylere ihtiyacin1 da her gegen giin arttirmaktadir (Ozsoy, 2013). Bireylerin yaratict
diisiinme kabiliyetleri ciddi bir beceri gerektirdigi i¢cin gerceklestirilen faaliyetlerden biitiin
orgiit unsurlart etkilenmektedir. Bu nedenle orgiitlerin yaratici diislinen, alisilagelmisin
disina ¢ikan ve diger bireylerin ¢cozmekte sorun yasadiklar1 problemleri ¢6ziime kavusturan
bireylere ihtiyaglar1 vardir (Proctor, Tan ve Fuse, 2004). Bu dogrultuda orgiitlerin, yaratici
diisiinen bireylere kendilerini daha fazla gelistirebilmeleri i¢in firsat ve imkan tanimalar

gerekmektedir (Cidem, 2016).

Glinlimiizde iirlin ve satisa dair politikalarin bir sinirinin olmamasi, orgiitlerin yeni mal ve
hizmet sunarak kendilerini rakiplerinden farklilagtiran yaklasimlar sergileyerek rekabet
etmesini gerektirmektedir. Bahsi gegcen bu yaklasimlari sergilemek yaratici diigiinen bireyler
sayesinde daha kolay bir sekilde gerceklesmektedir (Kendir, 2013). Ciinkii bu durum
orgiitiin rakiplerinden Once problemleri ¢oziimleyebilmesine ve yenilik¢i yaklasimlar

sergileyerek on plana ¢ikmasina neden olmaktadir (Hahn, Lee ve Seo, 2011).

Yaraticiligin Orgiitlerde oneminin artmasinin baska bir nedeni ise; misterilerin sayisiz

secenege sahip olmasi ve kendilerine ayirdiklari zaman diliminde rutinin disina ¢ikarak
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hayatlarinda yeni tatlar, heyecanlar arama egilimi sergilemeleridir. Bu nedenle tiiketimin
hizli oldugu bu donemde Orgiitlerin siirekli olarak kendilerini yenilemeleri ve 0zgiin
fikirlerle piyasada fark yaratarak siirdiirilebilir faaliyetler gergeklestirmeleri gereckmektedir

(Sozbilir ve Yesil, 2015).

Bir diger neden ise, piyasaya yeni mal ve hizmet sunmanin tek yolunun yaraticiliktan
geemesidir. Burada dnemli olan piyasaya tamamen yeni bir iirlin ¢ikarmak degil, olan bir
irlinii daha fazla gelistirerek veya piyasadaki rakiplerinden farkli nitelikler yiikleyerek
insanlara yeni oldugu izlenimi vermektir. Bunu basaran Orgiitler miisterilerin dikkatini
cekerek rakiplerinden 6nde hareket edip kar marjlarini ve verimliliklerini ylikselmektedirler.
Bu nedenle &rgiitlerin yaratic1 diisiinme kabiliyetine sahip bireylere ihtiyaglar1 vardir. Orgiit,
yaratici bireylere gerekli ortami1 hazirlayip destek ¢ikarsa biitlin pozitif getirilerden bir biitiin
olarak faydalanacaktir (Cavus ve Akgemci, 2008).

3.2. Yaraticilik Cesitleri

Literatiir incelendiginde yaraticilik ¢esitlerinin grup yaraticiligi, orgiitsel yaraticilik ve
bireysel yaraticilik olarak ele almdigi goriilmektedir (Tiir, 2019; Ozkal, 2021). Ancak
arastirmanin devaminda bireysel yaraticilik detayl bir sekilde ele alinacagi i¢in tezin bu
boliminde yaraticilik cesitlerinden grup yaraticiligina ve Orgiitsel yaraticiliga yer

verilmistir.

3.2.1. Grup yaraticih@

Her ne kadar yaraticilik denildiginde bireyin yaratict diisiinme kabiliyeti akillara gelse de
orgiitler i¢in bireyin tek bagina yaratici olmasi yeterli olmamaktadir. Bu yaklasim hakkinda
Fischer, Giaccardi, Eden, Sugimoto ve Ye (2005) tek basina yerine getirilen yaraticilik
faaliyetlerinin fazla biiyiitiildiigiini, asil 6nemli olanin bilimsel ve teknolojik gelismelerin
bireylerin birbirleri ile etkilesim i¢inde bulunacaklari ortamlarda tartisilarak ve farkl
goriisleri degerlendirmeye alarak miimkiin olabilecegini ifade ederek grup yaraticiliginin
onemini vurgulamaktadirlar. Bu nedenle orgiitteki bireylerin grup olarak yaraticiliklarinin

desteklenmesi 0rgit adina daha fazla pozitif getiri saglamaktadir.
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Grup yaraticih@in etkin bir sekilde gerceklestirilebilmesi birtakim unsurlara baghdir

(Burbiel, 2009). Bunlar;

Faaliyet gosteren grubun boyutu ve yapisi; bir gruptaki kisi sayisinin fazla olmasi bilginin
siirlarini genisletmekte ve bilgi ¢esitliliginin fazla olmasi yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasina
neden olmaktadir. Ayrica grupta daha yaratici bireylerin olmasi diger ekip arkadaslarinin
etkilenmesine yol agarak bireyleri daha motive olmus bir sekilde harekete gecirmektedir
(Mumford, 2000). Aynm1 zamanda kiigiik gruplarda faaliyetlerin samimi bir ortamda
gerceklestirilmesi grup etkinligini ve verimliligini arttirmaktadir. Ancak c¢ok biiyiik
gruplarda faaliyetlerin sicak bir arkadas ortaminda gerceklesmesindense daha ciddi bir
ortamda plan ve program dahilinde gergeklesmesi grup verimligini ve yaraticiligini daha
fazla arttirmaktadir (Heinze, Shapira, Rogers ve Senker, 2009). Grup yaraticiliginin etkin
olmasina neden olan baska bir unsurda personelin yeterli sayida olmasi ve faaliyetlerin

belirli bir plan ve program gergevesinde ger¢eklesmesidir.

Liderin davrams tarzimin etkileri; Orgiit icindeki liderlerin temel sorumlugu gorevleri
belirlemek ve bu gérevlerin yerine getirilmesi icin faaliyetlerde bulunmaktir. Ancak yaratici
bireyler, esnek ve ¢ok miidahalede bulunulmadan ¢alismay1 sevdikleri i¢in liderin bilingsiz
bir sekilde baski uygulamasi yaraticilig1 ve iiretkenligi sekteye ugratacaktir. Bu nedenle
liderin, yaratic1 bireyler ile ¢ok fazla etkilesim i¢ine girmeden, esnek davranmalarina izin
verecek bir tutum sergilemesi gerekmektedir (Redmond, Mumford ve Teach, 1993). Ote
yandan grup liderinin ekip arkadaslarin1 bireysel olarak motive etmesi, bilgisi ve etkinligi
ile rol model olmasi, problemi ¢6ziime kavusturmalari igin siire tanimasi ve ¢alisanin giiciinii
hissetmesi i¢in desteklemesi gibi davranislar sergileyerek orta yolu bulmasi gerekmektedir.
Liderin bu davraniglar1 sergilemesi hem calisan performansinin artmasinda hem de

gerceklestirilen faaliyetlerin niteliginde artisa neden olmaktadir ( Burbiel, 2009).

Yaraticihk teknikleri; Grup bireylerinin karsilikli olarak birbirlerinin pencerelerinden
bakabildigi, fikirlerin akla ilk gelen haliyle diisiiniilmeden ortaya atildig1 ve daha sonra bu
fikirlerin tartigildig1 bir tekniktir. Bu teknik grup igerisinde, kisa bir siirede farkli fikirlerin
ortaya ¢ikmasina neden oldugu icin zaman kaybini engellemektedir (DeRosa, Smith ve

Hantula, 2007).
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Yukarida belirtilen ifadelerden de anlasilacag: tizere grup Uyelerinin birlikte hareket etmesi,
birbirleri ile olan iletisimlerinin kuvvetli olmasi, ortak bir amag igin ¢abalamasi ve bu
dogrultuda liderlerin de, grup iiyelerinin kendilerini dogru ifade edebilmeleri i¢in uygun

zemini hazirlamasi ve grup lyelerine destek ¢ikmasi yaraticiligi arttirmaktadir.
3.2.2. Orgutsel yaraticihk

Orgiitsel yaraticilik, drgiitte gelisen karmasik olaylarin belirli bir sistem dahilinde plan ve
programla yliriitiilmesi, problemlerin ¢6ziime kavusturulmasi, yeni mal ve hizmetlerin
ortaya ¢ikmasi olarak tamimlanmaktadir (Woodman, Sawyer, Griffin, 1993). Orgiitsel
yaraticilik kisilerde var olan diisiince yapisi olarak ortaya ¢ikabilirken ayn1 zamanda Orglitte
var olan ancak henuz fark edilmeyen bir faktor olarak da kendini gosterebilmektedir.
Orgiitsel yaraticilik olan1 gelistirerek ya da yeni bir mal ve hizmet ortaya ¢ikartilarak

gerceklesmektedir (Sundgren, Styhre, 2003).

Yaratic1 yaklasim, oOrgiitin kendini gelistirmesi, yenilemesi ve rakiplerine karsi gii¢
kazanmasini saglamaktadir. Giiniimiizde degisimin bir zorunluluk haline gelmesi orgiitleri
yeni ¢ikis yollar1 aramaya yonlendirmistir. Bu baglamda orgiitlerin siirdiiriilebilir basar1 elde
edebilmeleri, gelismeleri ve sektorde ihtiya¢c duyulan yeniliklere ayak uydurabilmeleri
yaratic1 faaliyetler gergeklestirmesi ile miimkiin olmaktadir. Orgiitsel yaraticilik, drgiitlerin
kar marjinin ve verimliliginin yiikselmesini, miisteri beklentilerini karsilayarak miisteri
tatmin ve bagliligimmin arttirmasini saglamaktadir (Merig, 2020). Bu nedenle Orgdtler,
rakiplerinden 6nce sunduklari iiriin ve hizmetlerle, siirekli olarak alisilagelmis diisiincelerin
disinda yaratici fikirler gelistirmek zorundadirlar (Hornsby, Kuratko ve Zahra, 2002). Diger
bir deyisle orgiitlerin, pazardaki artan belirsizlikleri ve degisen tiiketici istek ve ihtiyaglarin
karsilayabilmek i¢in degisim ve yenilikleri takip edip uyum saglayabilmeleri gerekmektedir.
Aksi halde pazardaki bu degisim ve yeniliklere uygun iiriin veya hizmet gelistiremeyen
orgiitlerin varliklarm siirdiirebilmelerinde zorluk yasamalarina neden olacaktir. Orgiitsel
yaraticiliga sahip Orgiitler, cevrelerinde meydana gelen degisimleri kendisine ve ¢evresine
adapte edebilme yetenegine sahip dinamik ve esnek bir yapiya sahiptirler. Ayn1 zamanda
orgutsel yaraticilik, orgiitlerin iiriin yelpazesini genisletip gesitliligi arttirmasina, miisteri
isteklerine cevap vererek var olan pazar payini koruyup genisletmesine, orgiit verimlilik ve
etkinliginin artmasina da olanak saglamaktadir (Samen, 2008). Basadur (1997) da 6rgutsel

yaraticik ¢iktilarini ekonomik ve insana dayali ¢iktilar olarak iki boyutta ele almaktadir;
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Ekonomik ¢iktilar;

e Yeni veya gelisime ugramis mal ve hizmetler,

e Var olan irlnlerin nitelikli, daha az maliyetli ve dogru hamlelerle piyasaya
sunulmasi,

e Yiksek kar ve verimlilik,

e Acik bir sekilde ifade edilmis ama¢ ve hedefler

e Sekteye ugramayacak plan ve programlar,

¢ Planlanan olgularin kisa siirede yerine getirilmesidir.

Insana dayah ciktilar;

e Grup liyelerinin yaratici diisiinme yeteneklerinin gelistirilmesi,

Stratejik hamlelerle miisteri istek ve ihtiyaclarim1 karsilamaya yonelik faaliyetleri
diisiinme becerisi,

Calisana rol model olacak lider yaklasimlari,

Amag ve hedeflerin ¢alisan ile uyumu,

Ulasilabilir hedefler,

Biitiin 6rgiit calisanlarinin birlikte hareket edebilecegi bir planlama yapmak,

calisanin ise adaptasyonunda, orgiit ile 6zdeslesme diizeyinde, performansinda, grup ile

uyum i¢inde hareket etmesinde yiikselise neden olmaktadir.

3.3. Bireysel Yaraticilik ve Kuramlari

Orgiitsel yaraticilik, orgiitlerin siirdiiriilebilir basar1 elde edebilmeleri i¢in énemli bir olgu
olsa da maalesef bireysel yaraticilik ile desteklenmedigi siirece yeteri kadar etkin
olamamaktadir. Bagka bir ifade ile orgiitsel yaraticiligin gerceklesebilmesi igin bireylerin
yaratic1 diisiinme faaliyetlerini yerine getirebilmesi gerekmektedir (Y1lmaz ve Iraz, 2013).
Bireysel yaraticilik, kisinin farkli diistinme kabiliyeti ile problemleri ¢oziimleyebilmesi,
kimsenin fark edemedigi detaylar1 gérebilmesidir (Cengiz, Acuner ve Baki, 2007). Ayni
zamanda yaratici bireyler, 6zgiin diislincelere sahip, hayalperest, esnek ¢alismay1 seven ve
detaylara 6nem veren bireylerdir (Cekmecelioglu ve Eren, 2007). Barker (2001),
gerceklestirmis oldugu arastirmada yaraticilig1 yiiksek olan bireylerin 6zelliklerini su sekilde

ifade etmektedir;

Kendine 6zgii bir yaklagima sahiptir:

Stirekli bir arayis igerisindedirler

Olaylara farkl1 perspektiflerden bakarlar

Bireylerin yaklagsmaya ¢ekindikleri durumlara ¢ekinmeden miidahale ederler.
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e Gergeklestirdikleri faaliyetleri tarafsiz bir sekilde yorumlarlar
e Harekete gecmek icin birilerine ihtiya¢ duymazlar

Genel olarak literatir incelendiginde de bireysel yaraticilik seviyeleri yiiksek olan bireyler;
pratik zekalidirlar, analitik diisiinme kabiliyetine sahiptirler, yeteri kadar bilgi sahibi
olmasalar bile, sahip olduklari bilgilerle farkli yaklasimlar sergilerler, yenilik¢i yaklasimlara
adapte olmakta zorlanmazlar, stabil yasam tarzin1 sikici bulurlar. Ayn1 zamanda baskalarinin
fikir ve diisiincelerini dinler ve onemserler ancak giin sonunda kendilerine dogru gelen
yaklasimi sergilerler, problemlere kendilerine has bir sekilde yaklasir ve c¢oziime
kavustururlar, karmasik durumlardan rahatsiz olmazlar ve herkesin yaklagmaktan ¢ekindigi
olay ve olgular onlarin dikkatini daha ¢ok c¢ekmektedir. Yaratici bireyler problemleri
irdelemeyi severler, ¢oziime kavusturamadiklart durumlarda ¢ézene kadar rahatsizlik
hissederler (Barron ve Harrington, 1981; Woodman vd.,1983; Yildirim, 2007; Balay, 2010;
Arslantasg, 2001).

Bahsi gecen oOzelliklerden de anlasilacagi iizere yaratici bireyler, orgiitlerin rekabet
edebilmesinde, kiiltiirler arasi finansal olarak biiyiimelerinde, verimliliklerinin artmasinda,
yeni hizmet anlayislarini benimseyebilmelerinde ve problemlerin kolay bir sekilde ¢oziime
kavusmas1 noktasinda kilit bir rol iistlenmektedirler. Bu nedenle 6rgiitlerin, ¢alisan1 yaratici

olmalart i¢in desteklemeleri ve uygun ortami sunmalar1 gerekmektedir.

Yaraticilik ile ilgili arastirmalar incelendiginde, yaraticiligin yapist geregi bir¢ok farklh
sekilde yorumlandig1 goriilmektedir. Yapilan bu yorumlamalar1 yaraticilik kuramlar ile
daha fazla anlamlandirabilmek miimkiindiir. Arastirmanin bu kisminda bireysel yaraticilik

kuramlarindan bazilarina yer verilmistir.

3.3.1. Psikoanalitik kuram

Ilk olarak Sigmund Freud’un calismalarinda ele alip gelistirdigi Psikoanalitik kuram,
yaraticiligin bireyin i¢inde yasamis oldugu karmasanin disa vurumu olarak tanimlamigtir.
Freud, yaraticiligin psikolojik bir siire¢ oldugunu ve bireylerin bilingaltlarinin incelenmesi
gerektigini, bilingli bir sekilde gerceklestirilmis faaliyetler ile birey davranislarinin anlam
kazanmadigini ifade etmistir (Onur, 2018). Psikoanalitik kurama gore yaraticilik diye
adlandirilan davraniglar, bireyin i¢inde dizginledigi duygularin anlik olarak disa

yansimasidir. Ornek verilecek olursa sanatcilarin toplumun yadirgamayacag: bir sekilde



34

ortaya cikardigi eserler i¢ diinyalarinda yer edinen bilingdis1 duygularin disa yansimasidir.
Ciinkii ortaya ¢ikan eser ne bir resim kagidi ne bir enstriimanla ilgilidir, eser tamamen
bireyin zihninde var olan duygular ile ortaya ¢ikan bir eserdir (Sternberg-Lubart,1999).
Baska bir ifade ile yaraticilik kisinin engel olamadigi duygular ile bilingaltinda var olan
duygularin ¢atismasi ile ortaya g¢ikan bir olgudur (Altin, 2010). Freud’un bu diisiince
yaklagimi birgok arastirmaci tarafindan tartigmaya maruz kalmistir (Onur, 2018).
Arastirmacilara gore yaraticiligin tek ¢ikis noktasinin bilingdist davraniglar olmadigi, hatta
tam tersine bilingdis1 davraniglarin yaraticiligi olumsuz etkiledigini savunmuslardir. Bu
kuramin savunucularina gore yaratici davraniglarin ¢ikis noktasini bulabilmek i¢in biling

oncesi diisiincelerin de irdelenmesi gerekmektedir (Ozkal, 2021).

3.3.2. Gestalt kuram

Gestalt Kuramcilari yaraticilik kavramindan ziyade “problem ¢6zme” ve “iiretime yonelik
fikirlerin” 6nemini vurgulamaktadirlar (Acibozlar, 2006). Gestalt Kuraminin gelisimine
onciiliik edenler, insan beyninin yaraticilifa yonelik faaliyetler sergilemesinin stres ile basa
cikma yaklagimi ile dogru orantili olabildigini savunmaktadirlar. Birey, stresin kendisine yol
gosterici olmasina izin verirse gerilimin diizeyini diislirebilmekte ve problemleri ¢oziime
kavusturmak icin farkli yaklasimlar sergileyebilmektedir (Giirbiiz, 2004). Gestalt kurama,
yaratic1 diisiince tarzinin nasil gerceklestigi lizerine yogunlasir. Bu yaklasima gore kisinin
yaratict diisiinme yaklagimi, zihninde yer edinen endiselerini, sahip oldugu normlari,
arzularmi, tutkularini, sevincini ve diirtiilerini nasil konumlandirdig: ile ilgilidir (Hunt ve

Bullis, 1991; Tezci, 2002).

Gestalt Kurami, bireylerin dogduklari andan itibaren kendilerinde var olan potansiyeli
bulmaya yonelik egilimler sergilediklerini, fakat bu egilimin toplumun sergilemis oldugu
davranislarin bireyde uyandirdigi baskidan dolayr sergilenemedigine deginmektedir
(Karacabey, 2011). Birey, toplum baskisindan ne derece etkilendiginin bilincinde olursa, o

zaman rahat hareket edip yaraticiliga dayali yaklagimlar sergileyebilecektir (Savieski, 2004).

3.3.3. Bilissel ve gelisimsel kuram

Biligsel ve gelisimsel kuram, toplumda bulunan her bireyin sahip oldugu bilgilerin insan

zihninde nasil analiz edildigi ve bu analizlerin dis diinyaya nasil aktarildigr ile



35

ilgilenmektedir (Karacabey, 2011). Yaratict diislince yaklagiminin, insan beyninin kisiye
Ozgii bir fonksiyonu oldugunu ifade eden David Feldman, insan zihninin bilgiyi algilama

sekli ile yaraticilik arasinda birkag¢ ortak nokta oldugunu tespit etmistir. Bu dogrultuda;

e Probleme karsi verilen reaksiyon genellikle farkinda olmadan verilir.
e Problem bir kere ¢oziime kavusturulduktan sonra netlik kazanir.
e Problemi ¢6ziime kavusturma icten gelen bir gilidiiyle gerceklesir.

e Problem ¢6ziime kavusturulduktan sonra cazibesini kaybeder (Aslan, 1999; akt.
Yildirim, 2006).

Literatiir incelendiginde bir¢ok arastirmaci bireylerin bilissel ve gelisimsel algilari ile sorunu
nasil ¢6ziime kavusturduklar ile ilgilenmistir (Reiter-Palmon, Mumford, Boes ve Runco,
1997; Vincent, Decker ve Mumford, 2002). Bu arastirmacilardan biri olan Mumford,
Baughman, Maher, Costanza ve Supinski; sorunu tespit etme, sorun iizerinde yogunlasma,
farkli yaklasimlar sergileme ve sorunu ¢dziime kavusturma gibi yaklasimlarin {izerinde
yogunlastiklar1 arastirmalar gergeklestirmislerdir (Shalley ve Zhou, 2004). Kurami benzer
bir sekilde ele alan ¢aligmalarda da sorunun ne oldugu, bireyin sorun tizerinde bilingli veya
bilingsiz nasil yogunlastigi, bilgileri nasil elde ettigi ve sorunun etrafinda bulunan uyaranlar

nasil algiladigi ile ilgilenilmektedir (Gokkaya, 2019).

3.3.4. Cagrisim kuram

Cagristm kuramina gore, fikirlerin ortaya ¢ikmasinin ana nedeni c¢evredeki faktorlerin,
bireyin zihninde ne izlenim uyandirdig: ile dogru orantili olmaktadir. Uyaranlarin sayisinin
fazla ve olagan dis1 olmasi bireyin yaratici diisiinme diizeyini arttirmaktadir (Bender, 2006).
Cagristm Kuraminin onciilerinden olan Mednick, yaratict diisiince yaklagiminin tesadiifen,
cagrisim uyandirilarak ve baglanti kurularak gerceklestirildigini savunmaktadir. Tesadif
olarak bahsedilen olgu, toplumda gerceklestirilen bazi icatlarin hesapta olmadan,
planlanmadan ¢agrisimlarla gerceklestirilmis olmasidir. Bahsi gecen bu 6rneklerin tesadiifen
gergeklestirilmis olmast Cagristm Kurami savunucularina dayanak olusturmaktadir.
Mednick bireylerin tesadiifen gergeklestirdikleri yaraticilik egilimlerinin baglanti kurularak
da gerceklesebilecegini savunmaktadir. Bireyin zihninde var olan farkl bilgilerin birbirleri
ile kontak kurmasi, ortaya ¢ikan faktdrlerin bireye baska bir seyler ¢agristirmast durumunda
yaraticiligin ortaya ¢ikmasi beklenmektedir (Bender, 2006). Yaraticiligin ger¢eklesmesi i¢in
bahsi gecen bu c¢agrisimlarin bireyde var olmamasi bireyin yaratici faaliyetler

gerceklestirmesini zorlastirmaktadir (Coban, 1999). Baska bir ifade ile bireyin yaratici
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faaliyetler sergileme diizeyi, ¢cagrisimlari algilama diizeyi ile dogru orantilidir.

3.3.5. Faktoriyalist kuram

J. P. Guilford gergeklestirmis oldugu arastirmada zihinsel yap1 modeli adi1 altinda birgok
faktor tespit etmis ve bu faktorleri {ic boyut altinda toplayarak islem, icerik ve iiriin olmak
Uzere bir model ortaya ¢gikarmistir. Her bir faktor kendi igerisinde detaylandirilmaktadir.
Islem; sistematik bir sekilde, akilci, tek bir dogrunun olmadig1 ve i¢e doniik bir diisiince
yaklagimini, igerik; insan beynine dayali akilci faaliyetlerin nelerden faydalanilarak

gergeklestigini, {irlin ise; baglanti, yontem ve iligkileri kapsamaktadir (Guilford, 1980).

Guilford yaratici diisiinmeyi ise akicilik, esneklik ve orijinallik olarak ii¢ boyut altinda ele

almaktadir (Tezci, 2002).

Akicilik: Kisith bir zaman dilimi igerisinde bireylerin seri bir sekilde fikir, secenek ve
varsayim lretebilme siirecidir. Akicilik faktorii egitim ile desteklendigi siirece etkisi
artmaktadir. Bu baglamda bireylerin ¢ocukluk ¢agindan itibaren egitim ve etkinliklerle
akiciliginin desteklenmesi daha fazla yaraticilik faaliyetleri gergeklestirmesine olanak
saglamaktadir.

Esneklik: Bireyin olay ve olgulara yonelik faaliyetler gergeklestirirken bagka etkenlerle de
ilgilenebilmesidir. Kisi problemlere yonelik ¢oziim {retirken bircok farkli sey
diisiinebilmekte ve adaptasyon problemi yasamamaktadir

Orijinallik: Birey problemlere, ¢evresinde bulunan insanlardan farkli olarak yaklasmakta
ve kimsenin aklina gelmeyen ¢6ziim Onerileri sunabilmektedir (Riza, 2002).

Guilford bir yandan da faktoriyalist kurami, kisilerin yaratict yaklagim sergilemelerini ve

kisileri digerler insanlardan ayiran 6zellikleri;

Olay ve olgulara kars1 duyarsiz kalamama,

Hizli bir sekilde fikir iiretebilme,

Cesitli faaliyetleri bir arada yiiriitebilme yetenegi,

Kendine has diistinme tarzina sahip olma,

Ayni1 probleme yent fikirlerle yaklasabilme olarak ele almaktadir (Tezci, 2002).
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3.3.6. insancil kuram

Insancil kuramin énciilerinden olan Rogers ve Moslow, yaratici diisiince yaklagimimin iki
sekilde varligini siirdiirdiigiinii savunmaktadirlar. ilki bireyin farkina varmadan
gerceklestirdigi yaklasim sonucu bir eser var etmesi, ikincisi ise ¢evresel faktorlerin bireyi
etkilemesi sonucu bir eser var etmesidir. Bu iki yaratici yaklasim orijinal ve bireye 6zgii
olmas1 nedeni ile benzer 6zellikler tagimaktadir. Rogers yaraticit olmanin sartlarin1 X ve Y

olmak tizere iki baslik altinda toplamaktadir.

X; Bireyin ruhsal olarak kendinin giivende oldugunu bilmesidir. Bireyin kendini giivende
hissetmesi i¢in varliginin énemli oldugunu bilmesi gerekmektedir. Ayn1 zamanda bireyin
yaratici faaliyetler sergilemesi i¢in elestirilere maruz kalmayacagi bir zemin hazirlanmali ve

birey anlasilmaya ¢alisilmalidir.

Y; Bireyin kisitlanmadigini hissetmesidir, ancak bu dogrultuda birey yaratici faaliyetlerde

bulunabilir (Sungur, 1992; akt Bender, 2006).

Moslow ise, bireyin kendine 6zgii olan yaraticilik yetenegi ile toplumdaki biitiin bireylerde
var olan arzu ve hirs1 birbirinden farkli noktalarda konumlandirmistir. Moslow’a gore
yaratici bireyler iletisim kurmakta zorlanmayan, 6zgiirliigline diiskiin olan, faaliyetlerini
gergeklestirirken onceden tasarlamayan ve zorluklari asilamaz olarak gérmeyen bireylerdir.
Bireyin toplum i¢inde kim oldugu ve konumunun ne oldugu 6nem arz etmemektedir, Snemli
olan bireyin faaliyetlerini gerceklestirirken kendi benligini ortaya koymasidir. Bu durum

bireyin yaratici faaliyetler gergeklestirmesine imkan tanimaktadir (Ciftgi, 2002).
3.3.7. Alg1 kuramm

Algt kurami ilk olarak Ertnest Schachtel’in 1959 yilinda yazdigi Metamorphosis adli
eserinde ele alinmaktadir. Bu kurama gore yaratici faaliyetler tamamen bireyin c¢evresel
unsurlar1 nasil algiladig: ile ilgilidir. Birey c¢evresinde bulunan insanlardan, olay ve
olgulardan ve bu olay ve olgular1 algilama bicimine gore yaraticilik faaliyetleri
sergilemektedir. Bu algilama sekli tamamen bireye 6zgiidiir. Dolayistyla her insanin ¢evreyi
algilama bi¢imi farkli olacag: i¢in yaraticilik diizeyi de farkli olmaktadir (Altin, 2010).
Bagka bir ifade ile bireyin yaraticilik diizeyi, faaliyet gosterdigi isletme, isletme yoneticileri,

birlikte faaliyet gosterdigi insanlar gibi bircok faktdr ile baglantilidir. Ornegin birey
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hareketlerinin kisitlandigi, siirekli olarak elestirilere maruz kaldigi, anlagilmadigin
diistindiigii bir ortamda yaraticiligin1 sergileyemeyecegi icin yaraticilik diizeyi sekteye

ugramaktadir (Gokkaya, 2019).

3.4. Turizm Sektoriinde Bireysel Yaraticihk

Turizm sektori, tilkelerin diinya ¢apinda finansal olarak gelisim gostermelerinde buytk bir
paya sahiptir. Bu nedenle turizm sektoriine dayali isletmelerin hem madden hem de manen
iiretmeleri, yaratict olmalar1 ve gliclenmeleri kritik bir 6neme sahiptir. Kiiresellesen diinya
sartlarinda turizm sektoriine bagli isletmelerin miisteri beklentilerini karsilamalarinin,
stirekli olarak giincellenen pazar piyasasinda giincelliklerini korumalarinin ve daima daha
ileriye gidebilmelerinin 6nemi her gegen giin daha da artmaktadir. Bagka bir ifade ile
orgiitlerin, cevresel ve teknolojik degisimleri ve pazardaki yenilikleri yaratici bir yaklagim
sergileyerek takip edebilmeleri gerekmektedir. Yaratici olmayi basarabilmis isletmeler
sektdre yon verebilmenin yani sira baska sektdrlere de ilham vererek yeni is kollariin ortaya
cikmasina neden olmaktadirlar. Ayrica isletmelerin birbirleri ile yaris halinde olmasi,
yaratici olarak farkli mal ve hizmetler sunmasi, isletmeleri biz daha iyisini yapariz
diistincesine siiriiklemekte ve ortaya daha iyi bir hizmet anlayisi, daha kaliteli mallar ve
miisterilerini daha cok memnun etmeye ¢alisan isletmelerin varligini arttirmaktadir (Kiipeli,
2017). Bu baglamda turizm isletmeleri, rekabet ortaminda iistiinliik saglayabilmek i¢in
yaraticilik kavraminin ne denli pozitif getirilere sahip oldugunu biinyelerine iyice empoze

etmelidirler (Samen, 2008).

Akdogan ve Kale (2011) gerceklestirmis olduklar1 arastirmada, konaklama isletmelerinin
yenilige acik ve yaratict faaliyetler sergilemesinin iizerinde durulmasi gereken bazi

etkenlerle gerceklestirilebilecegini ifade etmislerdir. Bahsi gegen bu etkenler;

e Orgiitiin yaratic1 faaliyetleri gergeklestirmeye yonelik yaklasimlar sergilemesi

e Orgiitiin anlik veya gelecege yonelik planlamalarinin tamamen yenilik¢i ve yaratict
olmaya yo6nelik olmasi

e Liderin, ¢alisanlarin yaratic1 diisiinmeye yonlendirecek faaliyetler yiiriitmesi ve bu
faaliyetleri yiiriitiirken ¢alisanin yaninda oldugunu hissettirmesi

e Ikili iliskilerin saglam temeller iizerine oturtulmasi

e Orgiit i¢i faaliyetlerin bireylerin yaraticiligini arttiran faaliyetler olmasi
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Bu baglamda gerceklestirilmis faaliyetler hem orgiitiin saglam temellerle ilerlemesine neden
olmakta hem de calisanlarin yaraticilik seviyelerinin yiikselterek verimliliklerini
arttirmaktadir. Ancak turizm sektoriinde bireysel yaraticiligr arttiran faktorlerin yam sira
yaraticilik diizeyini diisiiren faktorlerin varhi§indan da s6z etmek miimkiindir. Turizm

sektoriinde yaraticilig1 engelleyen faktorler;

e Orgiitlerin faaliyetleri gergeklestirmek i¢in ¢alisana yeteri kadar siire tanimamasi ve
calisanin kendini baski altinda hissetmesi

e Orgiitiin, calisanin drgiite olan adanmishigini diisiiren yaklasimlar sergilemesi

e (Calisanin adapte olmakta zorlanacag is ylikiimliiliigiiniin ¢alisana yiiklemesi

e Orgiitiin yenilik¢i yaklagimlardan uzak durmasi olarak ele alinmaktadir (Wong ve
Pang, 2003a).

Bu nedenle orgiitlerin bu ince ¢izgiyi ¢ok iyi bir sekilde koruyabilmeleri gerekmektedir.
Ciinkli orgiitiin genel olarak benimsemis oldugu yaklasim tarzi, calisanlarin yaraticilik
seviyeleri iizerinde etki sahibidir. Bunun i¢in turizm isletmelerinin, ¢alisanlarin
yaraticiliklarini arttirarak yeni mal ve hizmet sunmalar1 ya da kendilerini gelistirerek rekabet
edebilmeleri icin Oncelikle orgiit yoneticilerinin, yaraticilifin ne demek oldugunu
algilamalar1 gerekmektedir. Daha sonra bu ydneticilerin benimsedikleri yaratict yaklagimi
calisanlara nasil aktarilmasi gerektigi iizerinde durmalar1 gerekmektedir (Cekmecelioglu,
2005). Clinkii turizm isletmelerinin belirlemis olduklar1 amaclara ulagsabilmeleri, yaraticilik
faaliyetlerini stratejik olarak dogru bir sekilde hayata gecirebilmeleri ve siirdiiriilebilir bagar1

elde edebilmeleri yaraticilig1 nasil algiladiklari ile dogru orantilidir (Arslan, 2019).

Turizm isletmeleri hizmete dayali, ¢alisan ve personelin i¢ i¢e oldugu bir sektor oldugu icin,
isletmelerin yaraticilik kavramini, siirekli olarak disariya yeni bir liriin sunma yaklagimi
olarak algilamalarindan ziyade, ¢alisanlarina yaraticiliklarini sergileyebilmeleri i¢in uygun
zemini hazirlayan, yenilik¢i yaklagimlari bikmadan arastiran ve miisteri memnuniyetini
saglanabilecegi hizmetler olarak algilamalari ve buna yonelik faaliyetler sergilemeleri
calisanlarin yaraticiliklarinin  artmasimi saglamaktadir. Bu durum isletmelerin rakip
isletmelere karsi rekabet edebilme diizeyini arttirmaktadir (Arslan, 2019). Bu nedenle
yaraticilik faaliyetlerinin dogru bir sekilde yerine getirilmesi i¢in isletmelerin, net kurallarin
disina ¢ikarak Orgiitiin yapisin1 bozmayacak sekilde esnetilebilir kurallarla hareket etmeleri
gerekmektedir. Cilinkii yaraticilik dogasi geregi, esnek davranilabilen, net kurallarin
olmadig1, calisanlarin fikir ve diisiincelerini birbirleri ile tartisabildigi ortamlarda daha rahat

bir sekilde sergilenebilmektedir (Eren ve Giindiiz, 2002). Bdoylelikle turizm isletmeleri,
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miigterilerine  yeni  hizmetler sunmakta zorlanmamakta, miisteri beklentilerini
karsilayabilmekte ve buna bagli olarak rakiplerinden 6nde hareket ederek iistiinliik

saglayabilmektedirler (Akgtl, 2020).

3.5. Liderlik Davramslarinin Bireysel Yaraticihk Uzerindeki EtKisi

Kiiresellesen diinya sartlarina bakildiginda, sektoriin, miisteri beklentilerinin ve rekabet
sartlarinin  siirekli olarak degisim ve gelisim gostermesi Orgiitleri yaratict olmaya
zorlamaktadir. Yaratici yaklasimlar sergilemeyi basarabilen orgiitler, rakip isletmelerle
rekabet edebilmekte, uygun maliyet ve dogru planlamalarla yeni hizmet ve mallari piyasaya
sunabilmekte, miisteri istek ve ihtiyaglarin1 erkenden fark edip buna gore yaklagimlar
sergileyebilmektedirler (Arslan, 2019). Orgiitlerin bu yaklasimi sergileyebilmesi 6rgiitiin
yapt tasi olarak kabul edilen liderlerle miimkiin olmaktadir. Ciinkii liderin benimsemis
oldugu davranis tarzi Orgiitiin yapisini tamamen farkli bir boyuta tagimaktadir. Liderin,
calisanlar i¢in yaraticiliklarini sergileyebilecekleri bir ortam sunmasi, ¢alisanlarin ihtiyag
duyduklar1 zamanlarda yanlarinda olarak onlar1 desteklemesi, ¢alisanlara rol model olmasi,
oOrgiitlin yaratici faaliyetler sergileyebilmesi i¢in uygun plan ve programlar yapmasi ve bu
planlamalar1 gerceklestirmeye yonelik davraniglar sergileyerek calisani organize olmus bir
sekilde hareket etmeye tesvik etmesi bireysel yaraticiligr arttirmaktadir (Chang, Chiang,
2007). Liderlik davranislarinin bireysel yaraticilik tizerindeki etkisi iizerine literatiir
incelendiginde; Wong ve Pang (2003b) otel isletmeleri yoneticilerin algiladiklari,
yaraticiligr arttiran is ile ilgili motivasyon kaynaklarini belirlemeye yonelik gergeklestirmis
olduklar arastirma sonucunda, yoneticilerin ¢alisanlar1 gelisim gdstermeleri i¢in belli bir
egitime tabi tutmalarinin, destekleyerek motive edici davraniglar sergilemelerinin ve orgiit
ici planlamalarin anlasilir, net bir sekilde ifade etmelerinin calisanlarin yaraticiliklarini

arttirdigin1 ifade etmislerdir.

Zhang ve Bartol (2010) gii¢lendirilmis liderlik ve yaraticilik arasindaki baglantiy1 belirlemek
iizere gergeklestirmis olduklar1 ¢alismada sonucunda, liderin calisanlar1 ortaya bir fikir
sunabilmeleri i¢in tesvik etmesinin ve yonlendirmesinin yaraticilii arttirdigini tespit
etmiglerdir. Ayni zamanda liderin, ¢alisanlarin kendilerini psikolojik olarak 1iyi
hissetmelerini saglayacak ve motivasyonlarin1 ylikseltecek davraniglar sergilemesi de

caligsanlarin yaraticiliklarini anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.
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Mathisen, Einarsen ve Mykletun (2012), liderin yaraticilik tizerindeki roliinii belirlemek
amacityla restoran igletmesinde bulunan 207 ¢alisan ve liderden anket toplamislardir. Elde
ettikleri veriler sonucunda Orgiit liderinin yaratici faaliyetler sergilemesinin, ¢alisanlari
tetikledigini ve ¢alisanlarin da yaratici faaliyetler sergilemesine yardimei olacagini ifade
etmislerdir. Liderin yaraticilik bilincine sahip olmasi, yaratici diisiinme kabiliyeti sergileyen
calisanlari fark edebilmesine, anlayabilmesine ve daha iyi analiz edip yonlendirebilmesine
neden olmaktadir. Bu baglamda liderin sergilemis oldugu davranislar ¢alisanin yaraticiligini

pozitif yonde arttirmaktadir.

Sakar (2016) ise, okul yoneticilerinin liderlik tarzlari ile ise olan yaratici katilimlari
arasindaki iliskiyi belirlemek iizere Istanbul ilinde bulunan 149 okul yoneticisinden anket
toplamistir. Gergeklestirmis oldugu arastirmada insana yonelik davraniglar sergileyen
hiimanist liderlik davranisinin bireylerin yaraticilik diizeylerini arttirdigin1 ancak belirlenen
is disinda kurallarin disina ¢ikilmasindan hoslanmayan, calisana 6zerklik tanimayan
biirokratik liderlik tarzini benimsemis liderlerin ¢alisanlarin yaratici diistinme diizeylerini

diisiirdiigiinii tespit etmistir.

Moghimi (2016), otellerde ve tatil kdylerinde yaraticilik ve inavasyonda liderin roluni
inceledikleri arastirma sonucunda liderin, calisanlar1 desteklemesi, ¢alisanlara 6zerklik
tanimasi, yeniligi benimsemesi ve buna yonelik davranislar sergilemesi hem orgiit
inovasyonunu hem de calisanin yaraticilik diizeyini anlamli yonde etkiledigini tespit

etmistir.

Akogul (2018) ise liderlik tarzlari, tiikenmislik ve yaraticilik iliskisini belirlemek tizere
Ankara’da bulunan dort ve bes yildizli otellerde ¢alisan 420 as¢idan anket toplamistir. Elde
ettigin veriler sonucunda otokratik liderlik davranigsinin ¢alisanlarin yaraticilik diizeylerini
negatif yonde, demokratik ve tam serbestlik tantyan liderlik davraniglarinin da ¢alisanlarin
yaraticilik diizeylerini pozitif yonde etkiledigini tespit etmistir. Arastirmada tam serbestlik
tantyan lider davranisinin yaraticiligi en fazla etkileyen liderlik davranisi olmasi, liderin
caliganlara Ozgiir olabilecekleri bir ortam sunabilmesi ile bagdastirilmaktadir. Baska bir
ifade ile liderin calisanlari serbest birakmasi, kendilerini fark edebilecek davraniglar
sergilemelerine izin vermesi c¢alisanlarin tiikkenmislik duygusunu azaltmakta ve

yaraticiliklarini arttirmaktadir.
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Arslan (2019) da lider desteginin ¢alisanlarin yaraticilig tizerindeki etkisini tespit eden bir
aragtirma  gergeklestirmistir. Gergeklestirmis oldugu arastirmada lider desteginin
calisanlarin bireysel yaraticiliklar iizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu sonucuna
ulasmistir. Liderin, calisanlara kendilerini ifade edebilmeleri i¢in imkan tanimasi,
calisanlarin fikir ve diisiincelerini dinlemesi, dnemsemesi ve orgiit i¢in yararli olacagini
diisiindiigii bu disiinceleri elle tutulur bir faaliyete doniistiirmesi c¢alisanlarin yaraticilik

diizeylerini arttirmaktadir.

Durgut ve Giinay (2020), etik liderlik, ise adanmishk ve yonetsel yaraticilik iliskisini
belirlemeye yonelik yap1 sektoriinde bulunan 373 calisandan anket toplamistir. Elde ettigi
bulgular sonucunda liderlerin etik ilkelere uygun bir sekilde hareket etmesinin ¢alisanlarin
lider ile giiclii bir bag kurmalarina ve faaliyet gosterdikleri ortami1 evleri gibi benimsemesine
neden oldugunu ifade etmislerdir. Liderlerin ¢alisanlar ile kurmus oldugu bag ve calisanin
fikirlerinin 6nemsendigini bilerek fikirlerini rahat bir sekilde dile getirmesi calisanin

yaraticilik seviyesini pozitif anlamda arttirmaktadir.
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4. PERSONEL GUCLENDIRMENIN TANIMI VE ONEMI

Hizmet sektoriinde yer alan orgiitlerin siirekli olarak gelisim ve degisim gosteren diinya
sartlarinda kendilerini daha ileriye tasiyabilmeleri, de§isen miisteri beklentilerini
karsilayabilmeleri, piyasada 6n plana ¢ikabilmeleri ve Orgiitiin misyon ve vizyonunu en
erken siirede gergeklestirebilmeleri adina klasik yonetim davraniglarini bir tarafa birakip,
daha dinamik ve yenilige acik yaklasimlar sergilemeleri gerekmektedir. Bu durum ancak
orgiitlerin, ¢calisan verimliligini ve motivasyonunu yiikseltebilecek faaliyetler sergilemesi ile
miimkiin olmaktadir. Bahsi gecen olgularin etkinliginin ve siirekliliginin saglanabilmesi i¢in
personelin her anlamda guclendirilmesi gerekmektedir (Samad, 2007).  Personel
giiclendirme, gilinlimiizde insan iliskilerine dayali sistemlerin gelismesi ve yetki devrinin
saglanabilmesinden sonra son derece onemli bir unsur haline gelmistir (Simsek, 2004).
Literatiir incelendiginde personel giiclendirmeye yonelik tanimlamalar bazi noktalarda
benzerlikler gosterse de arastirmacilarin ortak noktada bulustugu, tek diize yorumlanmis bir
tamim bulunmamaktadir (Peccei ve Rosenthal, 2001). Bazi arastirmacilarin personel

giiclendirmeye yonelik ifadeleri su sekildedir;

Conger ve Kanungo (1988), personel giiclendirmeyi calisanin farkli durumlarla bas
edebilme yeteneginin gelistirilmesi olarak tanimlamaktadirlar. Calisanin yetersiz oldugu
faktorler belirlenmeli ve bu yetersizlikleri ortadan kaldirabilecek yaklasimlar
sergilenmelidir.  Personel gli¢clendirme, c¢alisanin  biitiin ~ sorumlugu istlenerek
gergeklestirdigi isi tam anlamiyla benimsemesidir. Bu durumun gerceklesebilmesi i¢in
orgiitlerin, belirlemis olduklar1 sorumluluklar1 ¢alisanlarla paylasabilmesi gerekmektedir.
Ayn1 zamanda c¢alisanlarin i¢giidiisel olarak kendilerini hazir ve glivende hissedebilecekleri

bir ortam sunmalar1 gerekmektedir (Denkdemir, 2010).

Basgka bir tanima bakildiginda Temtime, Tesfayohannes ve Nyakudya (2011) personel
giiclendirmeyi, calisanlarin birbirlerini desteklemesi, egitilmesi ve gerek duyulacak
zamanlarda yetki devredebilmek i¢in ¢alisanlarin hazirlanmasi olarak tanimlamaktadirlar.
Personel giiglendirme, orgiit yoneticilerinin ¢alisanlara 6zgiir olabilecekleri bir ortam
sunmalaria olanak saglayan stratejik bir yaklasimdir. Bu baglamda 6zgiir oldugunu bilen
ve faaliyetlerini gerceklestirirken kendi kararlarini alabilen galisanlar kendilerini glivende
hissedecekleri i¢in yenilik¢i yaklagimlar sergilemeye daha miisait duruma gelmektedirler.

Ayni zamanda calisanlarin orgiite adanmisligi ve bagliligi artacagi icin calisanlar daha
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verimli bir sekilde faaliyetlerini gerceklestirmektedirler (Marjani ve Alizadeh 2014; Abou
ve Imran 2014).

Baska bir deyisle personel giliclendirme, degisim gosteren rekabet ortaminda Orgiitiin,
piyasaya daha iyi ve organize olmus bir sekilde hakim olmasi i¢in ve miisteri istek ve
ihtiyaglariin karsilanmasi igin istenilen bir unsurdur. Guglendirme, yetki ve sorumluluklara
personeli de dahil ederek, personelin kendisini fark edebilmesi icin desteklemektir. Bu
yaklasimi sergileyen orglitler, personelin kontrol edilmesine gerek kalmadan ilerlemesine,
ast-list iligkisinin daha iletisim odakli ve anlagilabilir olmasina, orgiit i¢inde bulunan
personelin organize olmus bir sekilde faaliyet sergilemesine yardimci olmaktadir (Salha,
2017). Giiclendirilmis personelin, gorev ve sorumluklardan kagmayan, firsat ve tehlikeleri
ongorebilen davranislar sergilemesi, Orgiitiin rakip isletmelerle rekabet edebilmesi ve
stirdiiriilebilir bagsar1 elde edebilmesi adina kilit rol oynamaktadir (Yildirim, 2015). Bagka
bir ifade ile orgiitlerin hem verimliliklerini arttirabilmesi, hem de ¢evresel faktorleri iyi
analiz edebilmesi i¢in olast sorunlari Onceden fark edebilen, problemleri c¢oziime
kavusturabilen ve isini profesyonel bir sekilde yiiriitebilen c¢alisanlara ihtiyaglar1 vardir

(Akcakaya, 2010).

4.1. Personel Giiclendirmenin Baz1 Kavramlar ile fliskisi

Personel giiglendirme kavrami, bircok acidan baska degiskenlerle benzer nitelikler
gostermesinden dolay1 anlam biitiinliigii saglanamamais bir kavramdir. Bu nedenle tezin bu
kisminda personel giliclendirme ile benzer niteliklere sahip olan ancak igerigi
detaylandirildiginda farklilik gosteren yetki devri, katilim, motivasyon ve i zenginlestirme

kavramlaria deginilecektir.

Yetki Devri ve Personel Guglendirme

Yetki, orgiit icinde gergeklestirilen faaliyetlerin belirli bir plan dogrultusunda amag ve
hedefleri gerceklestirebilmek icin bireyde olan giigtiir. Yetki devri ise liderin gorev ve
sorumluklari isi gerceklestirebilecegine inandigi ¢alisanlarla paylasma durumudur (Atabey,
2021). Bu bakimdan personel gii¢clendirme ile benzer niteliklere sahip olsa da yetki devri,

orgiit icerisindeki faaliyetlerin tamamlanabilmesi i¢in galisana gorev ve sorumluk vermeyi,



45

personel giiclendirme ise, ¢alisanin gerceklestirilecek faaliyetler i¢in tim sorumlulugu

alabilmesi ve buna dayali1 bir egitime tabi tutulmasi olarak ifade edilmektedir (Kog, 2008).

Yetki devri, orgiite dayali faaliyetler gerceklestirilirken ¢alisanin verimliligini arttirmasi
noktasinda onemli bir etkiye sahiptir. Ayn1 zamanda liderin ¢alisana yetki vermesi ¢alisanin
0z giivenini yerine getirmekte ve buna bagli olarak ¢alisanin faaliyetlerini motive olmus bir
sekilde yerine getirmesine yardimci olmaktadir. Baska bir deyisle bilingli bir sekilde
gergeklestirilmis olan yetki devri hem liderin gereksiz is yiikiiniin hafiflemesini saglamakta
hem de gorev ve sorumluluklar galisanlarla paylasilarak faaliyetlerin daha kisa siirede

gerceklesmesini saglamaktadir (Tiirkan, 2020).

Personel giiclendirme ise, liderin sahip oldugu yetkinin bir kismini tamamen calisana
devretmesidir. Yetki devredilen calisan gerceklestirdigi isin biitiin sorumluluklarini da
verilen yetki ile birlikte Ustlenmektedir. Personel glclendirmede, vyetki devri
gerceklestirmekte ki asil amag, calisanin gergeklestirdigi iste uzmanlagsmasina olanak
tanimak ve gerceklestirdigi isi tam olarak benimsemesini saglamaktir. Cilinkii yetki
devredilen kisi yetkinin getirdigi sorumlulukla birlikte ise daha fazla adapte olmakta ve

faaliyetlerini daha bilingli bir sekilde yerine getirmektedir (Tiirkan, 2020).

Katilim ve Personel Gii¢clendirme

Giliniimiizde dinamik bir yapiya sahip olan ve insan faktoriiniin 6n plana ¢iktig1 6rgiitlerin
yap1 tasi olan katilim kavrami, yoneticilerin sahip oldugu yetki ve sorumluluk giiciinii
caligsanlar1 ile paylasarak, ¢alisanlar1 da bu siirece dahil eden bir yaklasim olarak ifade
edilmektedir. Katilim kavrami her ne kadar personel giiclendirme i¢in dnemli bir etken olsa
da baska faktorlerle biitiinlesmediginde etkinligini yitirmektedir (Unal, 2020). Baska bir
ifade 1ile katilm, calisanlarin problemleri ¢oziime kavusturmasi, faaliyetlerini
gerceklestirirken siirece dahil olduklari i¢in performanslarini yiikseltmesi ve daha samimi
bir orgiit ortam1 olusturmasi agisindan personel giiclendirme ile benzer niteliklere sahip olsa
da sadece belirli durumlarda calisanin siirece dahil edilmesi noktasinda farklilik

gostermektedir (Salha, 2017).

Katilim, personel giiclendirmenin yapi taglarindan sadece bir tanesidir. Katilimin derecesi is

gorenlerin ise olan bagliliklarini, biitiin orgiit faaliyetlerine katilma isteklerini, fikir ve
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diislincelerini sunma egilimlerini ve yaraticilik dizeylerinin seviyesini belirleyecektir. Bu
baglamda katilim, biitiin 6rgiit yapisini kapsayan bir kavramdir. Personel gliclendirme i¢in
de katilimin amaci c¢alisanin kendi is koluyla ilgili faaliyetlere karsi pasif bir yaklasim
sergilememesi, fikir ve diislincelerini orgiite daha rahat bir sekilde sunabilmesidir. Bu
baglamda katilim, ¢alisanlara daha gii¢lii bir alt yap1 olusturmakta ve calisanlar daha fazla
olaylara miidahil olmaktadir. Ayni zamanda personel giiclendigi i¢in Orgiit yapisi

guclenmekte ve personel giiglendirme esasen gergeklesmektedir (Oksiiz, 2010).

Motivasyon ve Personel Glclendirme

Calisanlarin faaliyetlerini gergeklestirirken performanslarinin diismemesi igin sarf edilen
yaklagimlar1 bir biitiin olarak ifade eden motivasyon kavrami, orgiitler i¢in varlig1 inkar
edilemez bir Oneme sahiptir. Motivasyon, Orgiit biinyesinde bulunan c¢alisanlarin
verimliliklerini arttirmak i¢in uygun ortamin hazirlanmasi ve c¢alisanlarin dogru
miidahalelerle tesvik edilmesi olarak tanimlanmaktadir. Motivasyon kavrami, calisanin
belirlenen hedefleri gergeklestirirken performansimin diismemesini hedeflerken, personel
giiclendirme de ise, ¢alisanin faaliyet gdsterdigi is kolunda giiclenmesini saglamak ve
stirdiiriilebilir basar1 elde edebilmesini hedeflenmektedir. Baska bir ifade ile motivasyon,
calisanin  zayifliklarindan  faydalanip  odiiller sunarak ¢alisanin  performansini
yikseltebilmeyi amaglarken, personel giiclendirme de ise, calisanin performansini fark
edebilmesi, yenilik¢i yaklasimlar1 benimseyebilmesi, gerceklestirdigi ise daha hakim ve

profesyonel yaklasmas1 amaglanmaktadir (Cuhadar, 2005).

Motivasyonun odak noktasi, ¢aligan oryantasyonunu saglayabilmek ve calisani kontrol
altinda tutarak gerceklestirilecek faaliyetlerin basariyla yerine getirilebilmesi i¢in ¢alisana
nasil bir yaklagim sergilenmesi gerektigiyken, personel giiclendirmenin odak noktasi,
calisanin gerceklestirdigi faaliyetlerde etkinligini arttirabilmek, 0zgiinliigiinii ortaya
cikartabilecegi bir ortam sunabilmek ve calisana 6zerklik tanimaya calismaktir (Uzun,

2007).
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Is Zenginlestirme ve Personel Giiclendirme

Is zenginlestirme, ¢alisanin gérev ve yetkilerinin fazlalastiriimasi olarak tanimlanmaktadir.
Bu baglamda is zenginlestirme ¢alisanin belli kistaslar dahilinde, yiiktimlii oldugu is kolunda
daha 6zglr hareket edebilmesi, ¢alisma kosullarini istegi dogrultusunda yonlendirebilmesi,
faaliyetlerini gerceklestirirken kullanacagi alet ve edevati belirleyebilmesidir. Burada
hedeflenen amag c¢aliganin faaliyetleri {izerinde daha etkin ve hakim bir sekilde ¢aligmasini
saglamaktir (Honold, 1997). Is zenginlestirme faaliyetlerine &nem veren orgiitler, ¢alisanin
gérev Dbilincinin artmasini, departmanlar aras1 gecislerde oryantasyon problemi
yasanmamasini ve bu dogrultuda ¢alisanin orgiit i¢inde ger¢eklesen faaliyetlerde daha etkin
rol oynamasini amaglamaktadirlar. Her ne kadar bu dogrultuda is zenginlestirme ve personel
giiclendirme benzer niteliklere sahip olsa da personel giiclendirmenin is zenginlestirmeden
ayrildig1 noktalar; Personel giiclendirme g¢alisana verilen imkanlarin ona 6zel oldugunu
hissettirmeye ve ¢alisanin faaliyet gosterdigi is kolu lizerindeki baglantilarini ve etkinligini
arttirmaya calisir. Ayni zamanda lider ve ¢alisan arasi iletisime onem verir. Bu baglamda
personel gliclendirme ¢alisanin fikirleri, faaliyet alanlarindaki hakimiyeti ve organize olmus
bir sekilde calisabilme diizeyinde énemli bir rol iistlenmektedir. Is zenginlestirme ise, isin
basarili bir sekilde yerine getirilmesine yonelik bir yaklasim sergilemektedir. Ayn1 zamanda
hem calisanin hem 6rgiitiin verimliligini arttirmaya ydnelik bir yaklasim sergilemektedir. Is
zenginlestirme yaklasimi sergilenirken, lider ve calisan arasinda bulunan iletisimin boyutu
onemsenmemektedir ve calisanin Orgilit faaliyetlerinde hakimiyet alani c¢ok fazla

olmamaktadir (Unal, 2020).
4.2. Personel Guglendirme Sireci

Orgiit faaliyetlerinin daha etkin bir sekilde gerceklesebilmesi ve drgiitiin belirlemis oldugu
amag ve hedeflerin sonuca kavusmasi noktasinda orgiitiin personel giiclendirmeye yonelik
benimsemis oldugu yaklasimlar g6z ardi edilemez bir neme sahiptir. Bu nedenle 6rgiitlerin
calisan giiciine ihtiya¢ duyduklar1 her alan icin; ¢alisana gereken énemi vermesi, ¢alisani
desteklemesi ve c¢alisanin bilgi dagarcigini genisletecek faaliyetlere yonlendirmesi gibi

bir¢ok faktorii igeren bir siireci bilingli bir sekilde yonetebilmesi gerekmektedir (Fox, 1998).
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Klasik bir orgiit yonetim anlayisinda biitiin gli¢ yoneticilerin elinde toplanmaktadir. Bu
nedenle isgorenlerin ¢ok fazla olaylara miidahil olmasina izin verilmemektedir. Ancak bu
durum orgiit isleyisinde aksakliklara neden oldugu ig¢in artik yenilik¢i yaklasimlari
benimsemis, dinamik bir yapiya sahip olmak isteyen orgiitler, ¢alisanlarini daha fazla
olaylara miidahil edip, c¢alisanlarina s6z hakki tanimaya baslamislardir. Personel
giiclendirme bahsi gecen bu yaklasimin belirli bir sistem halinde gergeklesebilmesi i¢in en
temel faktordir. Personel giclendirme silreci, orgutlerin ast-iist iliskilerine dayali kati
kurallart minimum diizeye indirgemekte ve g¢alisana orgiit igerisinde gerceklesen biitlin
faaliyetlerde s6z hakki tanimaktadir. Ayn1 zamanda orgiitler, ¢calisanin fikirlerini daha rahat
hissedebilecek bir sekilde sunabilecegi, faaliyetlerini daha Ozgiir bir sekilde

gerceklestirebilecegi ve orgiite olan bagliliklarin arttiracak bir ortam sunmaktadir (Tiirkan,

2007).

Personel giiclendirme, orgiit adina ¢ok fazla pozitif getiriye sahip, orgiitin verimliligi
arttiracak ve rekabet Uistiinliigli elde etmesine yardimci olacak 6nemli bir olgudur (Yildiz ve
Sidika, 2017). Bu olgunun uygulanabilir olmas: adina Conger ve Kanungo (1988) bes
asamadan olusan personel giiclendirme siirecini ortaya cikarmiglardir. Sirecin birinci
asamast; giigsiizliige neden olan etkenlerin tespit edilmesidir. Orgiit unsurlari, faaliyetlerin
islenis tarzi, nasil bir 6diillendirme yontemine basvuruldugu gibi faktorler dogru bir sekilde
analiz edilmeli ve personel giiclendirmeyi sekteye ugratacak faktorler belirlenmelidir.
Siirecin ikinci asamast; personel gliclendirmeyi sekteye ugratacak unsurlarin minimalize
edilip, uygulanmaya konulmasidir. Siirecin ii¢tincii asamast ise; ¢alisanin kendisini fark
edebilecegi, yonlendirilebilece§i ve calisana karst rol model olunacak yaklagimlarin
sergilenmesidir.  Siirecin  dordiincii  agamast; sergilenen yaklasimlarin  getirilerinin
yorumlanmasidir. Siirecin son asamast ise bu getirilerin siirdiiriilebilir olmas1 ve
davraniglarin etkinligini kaybetmemesi i¢in dogru yaklasimlarin sergilenmeye devam

edilmesidir (Yildiz ve Sidika, 2017).

Personel giclendirme siirecinde dikkat edilmesi gereken birka¢ unsur bulunmaktadir. Bu
unsurlar; calisani organize edebilme, iletisim, orgiit ¢iktilarinin dogru kullanimi ve liderin
caligsanlar1 destekler nitelikte davranislar sergilemesidir. Bu baglamda orgiitiin belirlenen
hedeflere ulasabilmesi i¢in, ¢alisanin bilgi haznesini attirabilecek ve hedeflere ulasma
noktasinda nasil hareket etmesini O0gretebilecek yaklagimlar sergilemesi gerekmektedir.

Ayn1 zamanda ¢alisan ihtiyag dahilinde gerek duydugu zaman 6rgiitiin sahip oldugu araglara
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rahat bir sekilde ulasabilmeli ve ¢alisanin fikirlerinin dinlendigini bildigi, motive edildigi,

kafasindaki sorulara cevap bulabildigi bir ortam sunulmalidir (Oksiiz, 2010).

Kogel (2005), gerceklestirmis oldugu arastirmada personel guiclendirme icin dikkat edilmesi

gereken birkag noktaya deginmistir. Bunlar;

e (alisanin bilgi edinme noktasinda doyumsuz olmasi, yenilik¢i yaklasimlar
sergilemesi ve kendini ifade ederken zorluk yasamamasi personel gliglendirme i¢in
dikkat edilmesi gereken hususlardir.

e (Calisanin basarabilecegine inanmasi gerekmektedir. Calisan, kendine inanmadiginda
pasif bir yaklasim sergileyecegi i¢in faaliyetlerini sergilerken etkin bir rol
oynayamayacaktir.

e Her calisanin ilgi alanlar1 ve ihtiyaclar farklidir. Bu nedenle her ¢alisan ayri ayri
analiz edilmeli ve sergilenecek yaklagim kisinin ihtiyaglarina 6zgii olmalidir.

e Liderler calisanlarina giivenmeli ve sorumluluklarini ¢alisanla paylasmaktan
cekinmemelidir.

4.3. Personel Gu¢lendirme Yaklasimlari

Literatiir incelendiginde personel giiglendirme kavrami yapisal personel gii¢clendirme ve
psikolojik personel giiclendirme olmak iizere iki yaklasim olarak ele alinmaktadir (Spreitzer,
1995; Cavus, 2006; Giderler, 2015; Mete, Zincirkiran, Tiftik, Yal¢insoy ve Pekcan, 2015).
Bu nedenle tezin bu kisminda yapisal ve psikolojik personel giiclendirme yaklagimlari

uzerinde durulacaktir.

4.3.1. Yapisal personel giiclendirme yaklasimi

Yapisal personel giiclendirme yaklagimi yoneticilerin, Orgiit calisanlarina belirtilen
dogrultuda hareket oOzgiirliigli tanimasini amaclamaktadir. Bu yaklagim tarzi ancak
calisanlari ile iletisim kurmay1 basaran, orgiit faaliyetlerine dahil edebilen, astlarina yetki ve
sorumluluk verebilen ve etik yaklagimlar1 benimsemis yoneticiler ile miimkiin
olabilmektedir. Aksi durumda personel giiglendirmeye yonelik yaklasim sergilenmeyen
orgiitlerde ¢alisanlar bilgi, diisiince ve fikirlerini sunabilecekleri bir ortama sahip
olamadiklar1 i¢in kendilerini fark edemeyecek ve yetersiz hissedecekleridir (Randolph,
1995). Bu baglamda yapisal personel giiclendirme yaklasimi, orgiitiin benimsemis oldugu
yaklagim tarzindaki problemleri tespit edip, daha etkin bir hale getirmeyi amaglamaktadir.
Bagka bir ifade ile orgiit adina, ¢alisanin kendini yetersiz hissettigi, faaliyetlerini verimli bir

sekilde gergeklestirmesine engel olan faktorlerin belirlenip, ¢calisanin kendisini daha iyi ifade
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edebildigi, yaraticiligin1 destekleyen ve bilgisinin sinirlarini genisletebilen bir forma
sokabilmeyi amaclayan bir yaklagim tarzi sergilenmelidir. Calisanin kendisini iyi hissetmesi
ve yiiksek bir performansla ¢alismasi i¢in Orgiitlerin, calisan ile iletisim yollarin1 agik
tutmasi ve calisana 6zerklik tanimasi gerekmektedir. Bu nedenle orgiit faaliyetlerinin, yetki
ve sorumluluklarin bir biitlin olarak orgiitii kapsayacak sekilde olmasi i¢in adaletli, tegvik
edici, calisanin bilgi ve tecriibelerini rahat aktarabilecegi bir ortamda gerceklestirilmesi

gerekmektedir (Bowen ve Lawler, 1994).

Yapisal personel giiclendirmeye yonelik caligmalar gergeklestiren arastirmacilar yetkinin
sadece yoneticinin elinde bulunmasinin yanlis oldugunu, calisanlar ile yetki ve
sorumluluklarin paylasilmasinin daha dogru bir yaklasim oldugunu ifade etmislerdir
(Psoinos, Kern ve Smithson, 2000). Yoneticinin yetki ve sorumluluklarini astlariyla
paylagmasi, calisanlarin etkinligini arttiracak faaliyetlere yonlendirmesi, iletisime dayali bir
orgiit sistemi kurmasi ve c¢alisanlarin bilgi haznelerini genisletebilecek bir kapasiteye sahip

olmasi personelin giiclenmesini saglamaktadir (Sarialtin ve Yilmazer, 2007).

Biitiin orgiit yapisinin giiglenmesine yardimci olan birtakim yaklasimlardan bahsedebilmek

miimkiindiir (Spence Laschinger, Anne Sabiston ve Kutszcher, 1997). Bu yaklasimlar;

Firsat Yaklagimi: Calisanlarin 6rgiit igerisindeki faaliyetlerinin etkin olmasina yardimci olan
en bilyiik etken firsatlardir. Orgiit yoneticileri, calisanlardan bekledikleri verimi ve
performansi alabilmek i¢in, calisanlar1 faaliyet gosterdigi is kolunda uzmanlasmasi i¢in
gelistirmeye yonelik yaklasimlar sergilemelidirler. Caligan, ihtiya¢ duydugu anda yardim

alabilecek birilerine ulasabilmelidir.

Bilgi Yaklasimi: Orgiit yéneticileri, calisanlar1 belirledikleri misyon ve vizyon
dogrultusunda bilgilendirmeli, ¢alisana acik ve net bir sekilde ne yapilmasi gerektigini
soylemelidirler. Boylelikle ¢aligsan, faaliyetlerini gerceklestirirken kafa karisikligr ile degil
de hedefe odakli hareket etmektedir.

Destek Yaklasimi: Lider, orgiit calisanlarinin ihtiya¢ duyduklari zamanlarda yanlarinda
olarak ¢alisanlar1 desteklemeli, tesvik etmeli, ¢alisanlarin fikir ve diisiincelerini dinlemeli ve

problemlerini ¢ézlimsiiz birakmamalidir.
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Kaynak Yaklasimi: Orgiit calisanlar1 faaliyetlerini gerceklestirirken ihtiya¢ duyduklar
bilgiyi, alet ve edevat1 istedikleri zaman elde edebilmelidirler. Ayrica ¢alisan, ihtiyaglarinin
kimler tarafindan karsilanabilecegini bilmelidir. Bu nedenle 6rgutlerin personel gliclendirme
icin bu hususlara dikkat etmesi, ¢alisanin gii¢lenmesine, verimliliginin ve performansinin

artmasini saglayabilmektedir.

4.3.2. Psikolojik personel giclendirme yaklasim

Psikolojik personel giiglendirmenin temel amaci ¢alisanlar1 motive edebilecek davraniglar
sergilemektir. Calisanlar1 motive edecek davranislar sergilenerek, calisanin kendini fark
edebilmesi, performansi ve bilgi edinmeye olan merakinin arttirilmasi hedeflenmektedir
(Khammarnia, Ravangard ve Asadi, 2014). Bu baglamda psikolojik personel giiclendirme
yaklagimi, orgiit yoneticilerinin benimsemis oldugu davranislarin ¢alisanlar tarafindan nasil
algilandig1 iizerinde yogunlasmaktadir. Baska bir deyisle c¢alisanlarin orgiit igerisinde
bulunan biitiin faktorlerle, sorunlarla ve olaylarla karsilastiklarinda nasil bir algilama egilimi
sergilediklerini 6grenme olarak ifade edilmektedir (Fong ve Snape, 2013). Conger ve
Kanungo (1988) personel giiclendirme yaklagimlarinin tam olarak etkinliginin
saglanabilmesi icin yapisal personel giiclendirme yaklagiminin yetersiz kaldigini ve bu
nedenle psikolojik personel giiclendirme yaklagimi ile bir biitiin olarak ele alinmasi

gerektiginin 6nemini vurgulamaktadirlar.

Orgiit ¢alisanlarinin personel giiglendirmeye yonelik algilarinda birgok etkenden sdz etmek
mumkindir (Koberg, Boss, Senjem, ve Goodman, 1999). Bunlar; kontrol mekanizmasi,

kidem, egitim, cinsiyet ve etnik kdkendir.

Kontrol mekanizmasi: Igsel olarak kendini kontrol edebilen calisanlar, elde ettikleri bilgi
ve tecriibeleri buna baglamaktadirlar. Ancak dissal kontrol altinda olan ¢alisanlar,
hayatlarinda gergeklestirdikleri bagarilar1 veya basarisizliklart alin yazisi, talih, hayir, ser vs.
gibi olgulara dayandirmaktadirlar. Bu baglamda igsel olarak kendini kontrol edebilen

caligsanlar daha gii¢lii davranabilmektedirler.

Kidem ve Egitim: Kaliteli bir egitim alan bireyler yetki ve sorumluluklar1 daha fazla
istlenebilmekte, kariyerlerine odaklanmis bir sekilde hareket edebilmektedirler. Ayni

zamanda bireylerin faaliyetlerini sergilerken etki alanlari daha fazla olmaktadir. Kideme
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bakildiginda ise, orgiite yillarin1 vermis ¢alisanlarin siirdiiriilebilir bagar1 elde etme oranlari,

orgiite yeni dahil olmus c¢alisanlara oranla daha yiiksek olmaktadir.

Cinsiyet ve Etnik Koken: Cinsiyet ve bireyin kdkeni, ¢alisanin personel giiglendirme algisi
uzerinde etkiye sahiptir. Ozellikle kadinlar ve baz1 etnik kokene sahip bireyler toplumda
stiregelen yaklagimlardan dolayr kendilerini  erkeklere oranla daha giigsiiz

hissedebilmektedirler.

Calisanin  basarabilecegine olan inanci, Orgiitiin personel giiclendirmeye yonelik
sergiledikleri yaklagimi daha ¢abuk benimseyebilmesini saglamaktadir. Calisanin yenilige
acik olmasi ve calisma kosullarin1 sevmesi personel giiglendirme i¢in olumlu getiriler

saglamaktadir (Yiiksel ve Erkutlu,2003).

Psikolojik personel gii¢lendirme yaklasimmi, Thomas ve Velthouse, (1990), icsel
motivasyon diye adlandirdiklar1 anlam, yeterlilik, secim ve etki olmak {izere dort temel
baslik altinda toplamislardir. Anlam, calisana gerceklestirdigi faaliyetin anlamli gelmesidir.
Yeterlilik, calisanin basarabilecegine olan inancidir. Seg¢im, calisanin faaliyetlerini
gerceklestirirken yeterli Olciide 0Ozgilir oldugunu bilmesidir. Etki ise c¢alisanin
gerceklestirecegi faaliyetlerin orgiitte fark yaratabilecegine olan inancidir. Bu dort temel
basligin bir biitiin olarak ele alinmasi psikolojik personel gii¢lendirmenin boyutunu
arttirmaktadir. Aksi durumda bir faktoriin bile gbz ardi edilmesi biitiinliigli bozmakta ve

psikolojik personel giiclendirmenin boyutunu azaltmaktadir (Hu ve Leung, 2003).

4.4. Personel Guglendirme Boyutlar:

Personel giiclendirmenin gelisimine katki saglayan Spreitzer (1995) personel giiclendirmeyi
dort boyut altinda ele almaktadir. Literatlir incelendiginde de bir¢cok calismada personel
giiclendirme boyutlarinin dort boyut olarak ele alindigi gortlmektedir (Thomas ve
Velthouse, 1990; Spreitzer, Kizilos ve Nason, 1997; Cavus ve Akgemci, 2008; Tekin ve
Koksal, 2012). Bunlar; anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etkidir. Bu nedenle tezin bu béliminde

bahsi edilen personel giiclendirme boyutlari ele alinacaktir.
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4.4.1. Anlam

Calisanlarin ulagmak istedikleri basarilarin ve ellerinde bulunan imkanlarin, orgiitiin
benimsemis oldugu misyon ile olan uyumu olarak tanimlanmaktadir. Bagka bir ifade ile
calisanin faaliyetlerini gergeklestirdigi is kolu ile kendini bir biitiin haline getirebilmesidir
(Thomas ve Velthouse, 1990). Calisanlarin islerini anlama diizeyleri, benimsemis olduklari
deger yargilari, davraniglart ve diisiinceleri ile dogru orantili olmaktadir. Bahsi edilen
degerler uyum icinde siirdiiriilebilirse gergeklestirilen isin c¢alisan i¢in anlami artmaktadir
(Spreitzer, 1995). Aksi halde ¢alisan isini benimseyemedigi i¢in gerceklestirdigi isten keyif
alamamakta ve vurdumduymaz bir tavir sergilemektedir. Bu durum ¢alisanin stirekli olarak
yanilgiya diismesine neden olmakta ve yanlis yaklasimlar sergileme egilimine itmektedir

(Turkan, 2020).

4.4.2. Yetkinlik

Calisanlarin, faaliyetlerini profesyonel bir sekilde yerine getirebilmesi, is kolu tizerinde etkin
oldugunu diistinmesi ve gerceklestirdigi faaliyetlerin glivenle arkasinda durma yetenegidir
(Gist, 1987). Robertson, Gibbons, Baron, Maclver ve Nyfield (1999) ise yetkinligi,
calisanlarin olay ve olgular kisa siirede ¢ozlimleyebilmesi, problemlerle karsilastiginda
disaridan bir yonlendirme gerektirmeksizin aninda miidahale edebilmesi, gerceklesen
faaliyetlere karsi duyarsiz kalmayip, oOnciilik edebilmesi olarak ifade etmektedirler.
Yetkinlik, orgiit icerisindeki biitiin ¢alisanlarin birbirleri ile anlamli iliskiler kurabilmesi,
¢oziim odakli davranabilmeleri, ekip arkadaslari ile uyum igerisinde calisabilmeleri olarak
tanimlanmaktadir. Ayn1 zamanda bireylerin yeniliklere agik olmalari, firsat ve tehlikeleri 6n
gorebilmeleri, 6rgutiin amag ve hedefleri disina ¢itkmamalar1 ve gergeklestirilecek isi pratik
bir sekilde yerine getirebilmeleri de yetkinlik olarak ele alinmaktadir (Abraham, Karns,
Shaw ve Mena, 2001). Ayrica ¢alisan gerceklestirdigi isten emin olabilecek bir 6z yeterlilige
sahiptir (Gist, 1987). Bagka bir ifade ile calisan gerceklestirdigi iste problemlere karsi
zamaninda miidahale etme yetisine sahiptir (Spreitzer, 1995). Bu baglamda isletme
icerisinde faaliyet gOsteren biitiin ¢alisanlarin gergeklestirdikleri is kolu tizerinde
stirdiiriilebilir basar1 elde edebilmeleri ve isletme igerisindeki rollerini aktif bir sekilde yerine
getirebilmeleri i¢in, is kolu lizerinde birbirini tamamlayan, istikrarl bir yetkinlik diizeyine
sahip olmalarn gerekmektedir. Aksi durumda c¢alisan beklenilen performansi

gergeklestirememekte ve yetersiz hissettigi i¢cin verimli bir sekilde calisamamaktadir. Bu



54

durumda, isletmelerin ¢alisanlar1 yeterli hissetmeleri i¢in gerekli egitimi vermesi,
desteklemesi ve tesfik etmesi galisanlarin kendilerini yeterli hissetmeleri igin gerek duyulan

hususlardan bir kagidir (Cheng, Daintry ve Moore, 2005).

4.4.3. Ozerklik

Ozerklik, ¢alisanin kendi basina karar verebilecek ve kararlarini dinlettirebilecek kadar
uzmanlagmasidir. Calisan gerceklestirdigi is {lizerinde hakimiyete sahiptir. Bu nedenle
gerceklestirdigi is kolu iizerinde karar verme, aldig1 kararlar1 yerine getirme, siirdiiriilebilir
faaliyetler sergileme egilimi gostermektedir (Spreitzer, 1995). Calisan is kolundaki
uzmanhiginmi orgiite kanitladigr i¢in kisa vadeli yetkilerden ziyade uzun vadeli yetkilere
sahiptir. Ciinkii c¢alisanin faaliyetlerini siirdiiriirken benimsedigi 6zgiin yaklasim, igin
calisana ait oldugunu gostermektedir (Oztuna, 2010). Baska bir ifade ile 6zerklik, bireyin is
kolu tizerindeki profesyonelliginden kaynakli olarak belirli eylemleri kendi kararlariyla ele
almasi olarak tanimlanmaktadir. Calisan gergeklestirdigi eylemlerle takim arkadaslarini
yonlendirebilme yetisine sahiptir (Karasu, 2013). Ozerklik sahibi bireyler secim yapabilme
ozgiirligiine sahiptirler ve bagka bireylerin yonlendirilmesine ihtiya¢ duymamaktadirlar. Bu
kapsamda 6zerkligin varligindan s6z edebilmek i¢in bireyin sahip oldugu donanimsal ve
tecriibeden kaynaklanan Ozelliklerin diger bireylerden farklt ve yeterli olmasi
gerekmektedir. Ozerklik kavraminin tam tersi olan kavram ise yaderklik kavramudir.
Yaderklik ise, bireyin tek bir dogrultuda hareket etmesi olarak ifade edilmektedir. Birey her
zaman bagkalarinin yonlendirilmesine ihtiyag duymakta, tek basina hareket edecek kadar

kendisine givenmemektedir (Rumelili Kog, 2019).

4.4.4. Etki

Calisanin gergeklestirdigi faaliyetlerin 6rgiit icerisinde yer edinebilme durumudur. Baska bir
ifade ile ¢alisan faaliyetlerinin, orgiitiin biitiin yapisinda ne denli benimsendigidir (Spreitzer,
1995). Calisanlarin etki sahibi olabilmesi icin gergeklestirdikleri faaliyetlere coskuyla
yaklagsmas1 gerekmektedir. Etki sahibi bireyler saggorii sahibi ve hayal giicii fazla olan
bireylerdir. Ayn1 zamanda etki sahibi bireyler yenilik¢i diisiinme becerisine sahip, bilgi
sahibi, ikili iligkilere onem veren ve Ozgliven sahibi bireylerdir. Ayrica etkili olmay1
basarabilen bireyler ¢oziim odakli hareket etmekte, iletisim yollarini agik tutmakta, diger

bireylerin fikir ve diisiincelerini 6nemsemekte ve gerceklestirilecek isin belirli bir sistem
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dahilinde yiiriitiilmesi icin bireyleri organize olacak bir sekilde yonlendirebilmektedir.
Boylelikle etki sahibi olduklar1 topluluk {izerinde s6z sahibi olabilmekte ve calisanlar
yonlendirebilmektedirler (Ozer, 2019). Ancak bireylerin etkili faaliyetler sergileyebilmeleri
icin calisanin Orgiite sundugu faaliyetlerin Orgiit igerisinde ne denli bir etki yarattifi
hakkinda ¢alisan bilgilendirilmedir. Boylelikle ¢alisan hirsli, motive olmus ve daha farkina
varmis bir sekilde faaliyetlerini siirdiirmektedir (Spreitzer, 1996). Bu durumda personel

giiclendirme yerine dogru bir sekilde getirilmektedir.

4.5. Personel Giiclendirmenin Yararlar ve Sakincalar

Bowen ve Lawler (1994), surekli olarak gelisim ve degisimin hissedildigi diinya sartlarinda
orgiitlerin siirdiirtilebilir basar1 elde edebilmeleri i¢in Orgilit yapilarimin yenilenmesi
gerektigine ve calisan performansinin iist diizeyde tutulmasinin zorunluluk olduguna
deginmislerdir. Appelbaum, Hébert ve Leroux (1999) ise, personel guclendirmeye dnem
veren oOrgiitlerin verimliliklerinin ve yaraticiliklarinin arttigini ifade etmislerdir. Argryis
(1998) de tiim bu yaklagimlarin aksine personel giiclendirmenin hayal iiriinii oldugunu,
vadettigi kosullarin orgiitler tarafindan yerine getirilemedigine deginmektedir (Greasley,

Bryman, Dainty, Price, Naismith ve Soetanto, 2008).

Saglam An (2014), orgiitsel giliclendirme yaklasimini layikiyla yerine getirebilmis
orgiitlerde calisanin performansinin arttigini1 ve buna bagl olarak calisanlarin daha bilingli
bir yaklasim sergilediklerini ifade etmistir. Aym1 zamanda c¢aligsanlar bilingli bir sekilde
faaliyetlerini gerceklestirdikleri i¢in olay ve olgular1 daha iyi analiz edebilmekte ve bu

analizler sonucunda daha pratik bir sekilde ¢oziim tiretebilmektedirler (Cankaya, 2018).

Literatiir incelendiginde personel giiclendirme yonelik gerceklestirilen faaliyetlerin
yararlarmin ele alindig1 arastirmalara rastlamak mimkindir. Personel gugclendirme

faaliyetlerinin saglamis oldugu yararlara bakildiginda (Bediik ve Tambay, 2014; Karakas,
2014).

e Calisanlar yenilik¢i yaklagimlar sergilemekten ¢ekinmezler ve diisiincelerinin
dinlenecegini bildikleri i¢cin kendilerini daha rahat bir sekilde ifade ederler.

e (Calisanin performansina dayali olarak verimliligi artacagi i¢in orgiitlerin kar marjlar
artmakta ve Orgiitler rakiplerine kars1 rekabet tistiinliigii elde etmektedirler.

e (Calisanin isteyken mutlu olmasi ve igini benimsemesi miisteriye olan yaklagimini da
pozitif yonde etkilemektedir.
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e (alisanin basardigin1 gérmesi yeni bilgiye olan a¢ligini arttirmaktadir.

e (alisanlara faaliyetlerini gergeklestirirken 6zgiir olabilecekleri bir ortam sunuldugu
icin ¢alisanlarin orgiit ile 6zdeslesme diizeyleri artmaktadir.

e Miisteri beklentileri ve problemleri ¢alisanlarin da miidahalesiyle ele alindig1 i¢in
daha cabuk fark edilir ve buna yoOnelik caligmalarin sergilenmesi daha kolay
olmaktadir. Ayni1 zamanda miisteri beklentileri ve miisterinin dile getirdigi
problemler daha pratik bir sekilde ¢6ziimlenmektedir. Bu dogrultuda gergeklestirilen
faaliyetler miisteri sadakatini arttirmakta ve miisterinin ¢cevresindeki bireylere orgiitii
Oonermesini saglamaktadir.

e (alisan isini daha fazla benimsemekte ve calisanin ise veya Orgiite dayali
kaygilarinda azalma s6z konusu olmaktadir. Bu durum c¢alisanin isten ayrilma
niyetini negatif yonde etkilemektedir.

e C(Calisanin gerceklestirdigi  faaliyetlerin  Onemsenmesi ¢alisanin  kendisini
onemsemesine neden olmaktadir.

e (Calisanin yaraticilig1 artmaktadir. Buna bagli olarak calisanin yenilik¢i yaklagimlar
sergilemesi daha miimkiin olmaktadir.

Ayni sekilde personel giiglendirmenin sakincalari ile ilgili literatiir incelendiginde konuya
yonelik c¢alismalara rastlamak mimkiindir. Personel glclendirme faaliyetlerinin
sakincalarina bakildiginda (Bediik ve Tambay, 2014; Karakas, 2014).

e Gergeklestirilecek faaliyetlerin uzun bir zaman dilimini kapsamasi ve bu siiregte
stirekli olarak personeli giiclendirmeye yonelik caligmalarin gerceklestirilmesi
finansal olarak orgiitleri zorlamaktadir.

e Liderin yetkiyi devretmesi kontrol mekanizmasinda kopukluklara neden
olabilmektedir.

e Baz calisanlarin kaldiramayacagi yetkilerin orgiit tarafindan calisana yiiklenmesi
calisanin performansini diigiirmektedir. Ayni zamanda calisanin sorumlulugunu
aldig1 faaliyeti yerine getirememesi c¢alisanin kendisini degersiz hissetmesine neden
olmaktadir.

e Bazi calisanlara verilen yetkinin yerinde kullanilmamasi ve ¢alisanin kendi ¢ikarlar
dogrultusunda bu yetkiyi kullanmasi iglerin aksamasina neden olmaktadir.

4.6. Turizm Sektoérinde Personel Guglendirmenin Onemi

Hizmetin ve insan faktoriiniin 6n planda oldugu otel isletmelerinde miisteri memnuniyetinin
saglanmasi, hizmetin sunulus sekli, pazarlama, kar elde etme, rekabet edebilme gibi bir¢ok
unsur Orgiitiin siirdiiriilebilir basar1 elde edebilmesi icin bilyiik bir 6neme sahiptir. Orgiitin
biitlin bu faaliyetleri gergeklestirebilmesi personelinin gii¢lii olmasi ile dogru orantili
olmaktadir (Yilmaz ve Erogluer, 2018). Bu baglamda personel giiclendirmeye yonelik
gerceklestirilmis ¢aligmalara bakildiginda turizm isletmeleri igin ¢ok biiyiik bir 6neme sahip
ve Orgiitiin seyrini tamamen degistirecek olan orgiitsel baglilik, is memnuniyeti (Mete,

Zincirkiran, Yal¢insoy ve Pekcan, 2015), is tatmini (Ozer, Ergiin ve Okatan, 2015), is
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doyumu (Ozdemir, 2016), is performansi (Ozer ve Ozdogan, 2019), yaraticilik (Akgiil,
2020), hizmet kalitesi ve orgiitsel destek (Istin ve Taner, 2021) gibi birgok faktdriin personel
giiclendirme ile arttig1 tespit edilmistir. Ayni sekilde turizm isletmeleri i¢in yine ¢ok dnemli
olan tiikkenmislik (Aslan, 2010), personel devir hiz1 (Chalktiki ve Sigala, 2010) ve isten
ayrilma niyeti (Y1lmaz ve Erogluer, 2018) gibi bir¢cok negatif faktdriin de diistiriildiigii tespit

edilmistir.

Daha genis bir perspektiften bakilacak olursa turizm isletmelerinde sunulan hizmet,
calisanlarla yakin temas halinde gergeklestirildigi i¢in personelin giiclendirilmis olmasi
gerekmektedir. Bu nedenle, orglitlerin rekabet ederken 6n plana ¢ikabilmesi igin personel
giiclendirme biiyiik bir getiriye sahiptir (Kara ve Cavus, 2014). Bagka bir ifade ile personelin
giiclendirilmis olmasi verimliligini ve buna bagli olarak kaliteli hizmet anlayisini da
beraberinde getirmektedir. Kaliteli hizmet vermeyi basaran orgiitler, miisteri memnuniyetini
saglamakta ve miisterilerin tercih sebebi olarak orgiite yonelimlerini arttirarak, orgiitiin
finansal olarak artisa ge¢gmesini saglamaktadirlar. Ayn1 zamanda personel giliclendirmeye
yonelik faaliyetler sergileyen orgiitlerde personel daha 1limli, sevecen, samimi davranislar

sergileyecegi i¢cin miisteri ile iliskileri daha pozitif olmaktadir (Tarlan ve Tiitlincii, 2001).

Turizm isletmelerinde c¢alisanlarin, olasi her tiirlii miisteri problemlerine kars1t hazirlikli
olmasi1 da personelin giiclendirilmis olmasi ile dogru orantilidir. Ciinkii personel her kosula
hazirlikli olabilecek bir sekilde egitildigi i¢in problemlerle daha kolay bir sekilde basa
cikabilmektedir. Bu durum sorunlarin biiylimeden hizli bir sekilde c¢oziilmesine neden
olmaktadir (Bas, 2004). Ayn1 zamanda giiclendirilmis personeller gerceklestirdikleri
faaliyetlere hdkim olduklari igin stres yasamadan faaliyetlerini stirdiirmektedirler (Vurmaz,
2016).

Turizm isletmelerinde personel giiclendirme yaklagimlarinin sergilenme nedenleri;

Miisteri beklentilerinin zaman kaybedilmeden ¢éziimlenmesi,
Problemlerin pratik bir sekilde ¢oziime kavusturulmasi,
Calisanin isine sahip ¢ikmasi,

Calisanlarin etki alanlarinin artmasi,

Calisanin 6zgiin olmasidir (Bowen ve Lawler, 1994).

Genel olarak bakildiginda personel giiglendirmeye yonelik yaklagim sergileyen turizm

isletmelerinde Orgiit yoneticileri, orgiit adina hedefler belirlemeli ve bu hedeflere ¢alisanlari
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ile birlikte ulasabilecekleri, etik kurallar dahilinde yetkilendirmelerin yapildigi, ¢alisanin
daha genis kapsaml1 diislinebilmesine yardime1 olacak ekipmanlarin saglandigi, performans
ve verimliliginin arttirildigi, yerinde ve etkili kararlarin alinabilecegi bir yol izlemesi
gerekmektedir (Zencir, 2004). Bu yaklasim tarzi orgiitlerin rekabet avantaji ve siirdiiriilebilir

basari elde edebilmeleri noktasinda 6nem arz etmektedir.

4.7. Liderlik Davramisinin Personel Giiclendirme Uzerindeki Etkisi

Liderin benimsemis oldugu davranislar, orgiit yapisini degistirme, orgiit kiiltiirii olusturma,
rekabet edebilme, ¢alisanin performans ve verimliligini arttirma gibi bir¢ok unsur tizerinde
etkili bir rol oynamaktadir (Waldman vd., 2001). Bu nedenle etki alan1 bu kadar fazla olan
liderlerin etkinliklerini daha fazla arttirmak igin calisanin giiclinden de faydalanmasi
gerekmektedir. Liderin, c¢alisanin kendisini rahat hissedebilecegi bir ortam sunmasi,
caligsanlar1 motive edip, gelismeleri i¢in destekleyip, egitmesi hem calisanin kendisini rahat
bir sekilde ifade edebilmesine hem de performansini arttirarak oOrgiit faaliyetlerine
katiliminin artmasini saglamaktadir (Cavus ve Demir, 2010). Literatur incelediginde bu tarz
yaklasim sergileyen liderlerin orgiite birgok pozitif getiriyi de beraberinde getirdikleri tespit
edilmistir (Manz ve Sims, 1991; Cavus ve Demir, 2010; Choi, Goh, Adam ve Tan, 2016;
Akbolat, Durmus ve Unal, 2017).

Tandogan’in (2002) gergeklestirmis oldugu arastirmada donilisimcii ve isgordiiriicii
liderligin personel giiclendirme {izerindeki etkisini arastirmigtir. Arastirma sonucunda
doniistimcti liderligin personel gili¢lendirme iizerinde pozitif, isgordiiriicii liderligin ise
negatif bir etkiye sahip oldugunu tespit etmistir. Bunun nedeni olarak da doniisiimcii liderlik
davranisin1 benimseyen liderin, ¢alisanlar1 destekleyerek ve calisanlarin yaninda olarak
gelistirmeye yonelik davranislar sergilemesinden dolay1 personel giiclendirmeyi pozitif
etkiledigini, iggordiiriicii liderlik davranislarini benimseyen liderlerin ise, ¢calisanlart siirekli
kontrol etme, denetleme giidiisiiyle hareket etmesinden kaynakli olarak negatif etkiledigini

ifade etmistir.

Sarialtin ve Yilmazer (2007) ise orta kademe yoneticilerin giiclendirme algilar1 ve

giiclendirme  uygulamasinda  {slendikleri  rolleri  belirlemek  i¢cin  ¢alisma
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gerceklestirmigleridir. Arastirma sonucunda, liderler giiclendirmeye yonelik faaliyetleri
esnemeye ugratmadan, bilgi akisinin ve kaynak imkanlarinin siirekliliginin saglanabildigi,
problemlerin ¢ozlime kavusturuldugu, calisanlarmin yaninda olan ancak c¢alisanlarin
giiclendirme faaliyetlerini hemen algilamalarinin beklenmedigi, biitiin slirecin c¢alisanlarin
birbirleri ile iletisim halinde gergeklestigi bir yaklasim olarak algiladiklarini ifade

etmislerdir.

Cavus ve Demir (2010), liderlik tarzinin personel giiclendirme lizerindeki etkisini belirlemek
amaci ile Osmaniye ilinde bulunan 142 PTT c¢alisanindan anket toplamislardir. Elde ettikleri
veriler sonucunda, degisim odakli liderlik tarzinin personel giiclendirme iizerinde pozitif bir
etkiye sahip oldugunu tespit etmislerdir. Liderin belirli bir vizyon igerisinde, gerekli
yetkilendirmelerle ve dogru hamlelerle orgiitsel ve ¢evresel degisim ve gelisimleri takip
etmesinin ve bu siirece ¢alisani da dogru bir sekilde dahil etmesinin personelin giiglenmesini
sagladigini ifade etmislerdir. Ayn1 zamanda liderlerin, kosullar1 g6z 6niinde bulundurarak
calisgan, degisim veya tretim odakli liderlik tarzini benimsemeleri gerektigine

deginmislerdir.

Tekin ve Koksal (2012) ise, lider davranislarinin personel gii¢lendirme iizerindeki etkisini
arastirdiklar1 ¢alisma sonucunda, destekleyici liderlik tarzin1 benimsemis liderlerin personel
giiclendirme {izerinde anlamli bir etkiye sahip oldugunu tespit etmislerdir. Bu baglamda
liderlerin, ¢alisanlara kendilerini glivende hissedebilecekleri bir orgiit kiiltiirii olusturmasi
personeli glclendirmektedir ve personelin daha etkin faaliyetler sergilemesine yardimci

olmaktadir.

Choi ve arkadaslar1 (2016), doniisiimcii liderlik davranisinin is tatmini iizerindeki etkisinde
personel giiclendirmenin araci roliinii belirleyebilmek i¢in Malezya’da bulunan devlet
hastanelerinde calisan 200 hemsireden anket toplamislardir. Arastirma sonucunda belirli bir
vizyona sahip ve bu vizyon dogrultusunda hareket eden, calisanini destekleyen lider
yaklagimlarinin is tatminini arttirdigin1 ve personel giiglendirmenin is tatmini iizerinde

olumlu bir etkiye sahip oldugunu tespit etmislerdir.

Gedik (2017) ise, giiclendirici liderlik davranisinin calisanlarin psikolojik ve yapisal
giiclendirme {izerindeki etkisini belirleyebilmek icin gergeklestirmis oldugu calismada,

giiclendirici lider davraniglarinin yapisal ve psikolojik gliclendirme arasinda kismi araci role
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sahip oldugunu tespit etmistir. Ayni1 zamanda lider ve personel giigclendirme boyutlarinin
birbirleri ile pozitif bir iligki icerisinde oldugunu ifade etmistir. Calisanin performansini
yiikseltebilmesi, 6zgiir ve 6zgiin bir sekilde kendisini ifade edebilmesi ve faaliyetlerinin

etkinliginin artmasi i¢in, liderin ¢aliganlara rol model olmas1 gerektigini belirtmistir.

Cetinkaya ve Yildiz’mm (2018), liderin benimsemis oldugu davranislarinin personel
guclendirme Uzerindeki etkisini belirlemek lizere gergeklestirmis olduklari ¢alismada,
calisanlarin islerini benimsemesinde, 0zgiin faaliyetler sergilemesinde, etkili kararlar
verebilmesinde ve yeniliklere agik yaklasimlar sergilemesinde etkili olan hizmetkar liderlik
tarzin1 benimsemis liderlerin, personel giiclendirmeyi anlamli ve pozitif yonde etkiledigini
tespit etmiglerdir. Hizmetkar liderin yapisi geregi benimsemis oldugu kendimden &nce
calisanlar anlayis1 personelin kendisini glivende hissetmesine ve performansinin artmasina

neden olmaktadir (Krog ve Govender, 2015).

Bicer (2021) ise, lider- iiye etkilesiminin yenilik¢i davranig ve personel giiglendirme
iligkisini belirleyebilmek i¢in demir- ¢elik ve finans sektdriinde ¢alisan 257 calisandan anket
toplamustir. Elde ettigi bulgular sonucunda, liderin ¢aligan odakli faaliyetler sergilemesinin,
ikili iligkilere Onem vermesinin ve c¢alisanina karsi iletisim yollarin1 agik tutmasinin
calisanlar iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu, ¢alisanlarin bu davranislar sayesinde
islerine adapte olduklarini, yenilik¢i faaliyetlere yoneldiklerini ve kaliteli hizmet anlayisini

benimsediklerini ifade etmistir.

Genel olarak lider davramiglarinin personel giiclendirme {izerindeki etkisi ile ilgili
gerceklestirilmis calismalara bakildiginda liderlerin, ¢alisanlarin fikir ve diislincelerine saygi
duyarak caliganlar1 dinlemesi ve gerekli goriinen durumlarda ¢alisanlarin olaylara miidahale
etmesine izin vermesi personeli guclendirmektedir (Biger, 2021). Ayni zamanda liderin,
calisanlarin kendilerini rahat ifade etmekten c¢ekinmedikleri bir ortam sunmasi, is kolu
lizerinde hakimiyet saglamalar1 i¢in desteklemesi, ihtiya¢ duyuldugunda daha profesyonel
bir sekilde faaliyetlerini sergilemeleri i¢in egitmesi personelin kendisini fark edebilmesine
ve daha etkin faaliyetler sergilemesini saglamaktadir (Gedik, 2017; Cetinkaya ve Yildiz,
2018). Bu ¢ergevede gergeklestirilmis yaklasimlarda calisanlarin kendilerini giiglii ve yeterli
hissetmeleri hizmetin kalitesini, yaraticiliklarini, performansini ve i tatminini arttirma

noktasinda 6nem arz etmektedir (Krog ve Govender, 2015; Choi, Goh, Adam ve Tan, 2016).
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4.8. Bireysel Yaraticihk ve Personel giiclendirme Arasindaki Tliski

Personel giiclendirme ve bireysel yaraticilik kavramlari, orgiitlerin hedeflemis olduklar
basarilar1 yakalayabilmeleri, siirdiiriilebilir basar1 elde edebilmeleri ve rakiplerinden once
hareket edebilmeleri noktasinda birbirini tamamlayan 6nemli iki kavramdir. Ancak literatiir

incelendiginde bu kavramlarin ¢cok fazla birlikte ele alinmadigi goriilmektedir (Kerse, 2013).

Velthouse (1990) personel giiclendirme ve yaraticilik kavramlarinin paralellik gosterdigi
nitelikleri aragtirmayr amaglamistir. Arastirma sonucunda yaraticilik faktoriiniin insan
Zihninin erigebilecegi siirlarin zorlanmasi olarak, personel giiclendirmenin ise ikili
iligkilere dayali olarak ortaya sunulan bir olgu oldugunu ifade etmistir. Ayni zamanda
yaraticilik kavraminin, inovatif disiince, 6zgiinliik ve 6zerklik gibi olgularla, personel
giiclendirmenin ise karar verme yetisi, inang, gorev bilinci gibi olgularla baglantili

kavramlar olduguna deginmistir.

Ogiit, Aygen ve Demirsel (2007) ise personel giiclendirmeye dayali gerceklestirilen
faaliyetlerin bireysel yaraticilik faaliyetleri lizerinde herhangi bir etkisi olup olmadig
iizerinde durmuslardir. Arastirma sonucunda personel giiclendirmeye yonelik yaklasimlar
sergileyen Orglitlerde ¢alisanlarin yaratici diisiinme egilimlerinin arttigini ve degisime karsi

daha hizli adapte olabildiklerini tespit etmislerdir.

Webster (2006) performans 6l¢lim sistemleri, yaraticilik ve performans {izerinde personel
giiclendirmenin araci roliinii belirleyebilmek i¢in Avustralya’da bulunan 121 orta diizey
yoneticiden anket toplamiglardir. Arastirma sonucunda performans guclendirme ve bireysel
yaraticilik arasinda anlamli bir iliski tespit etmistir. Orgiit calisanlarmin psikolojik olarak
kendilerini hazir hissetmeleri ve orgiitlerin ¢alisanlara gerekli donanimlar1 saglamasinin,

calisanlarin yaratici diisiinme diizeylerini arttirdigini belirtmistir.

Sun, Zhang, Qi ve Chen (2012) ise personel giiclendirmenin boyutlarinda olan yapisal ve
psikolojik giiclendirmenin ayr1 ayr yaraticilik kavrami ile olan iligkisini tespit etmeye
caligmiglardir. Yapisal giiglendirme faktoriinlin yaraticilik kavrami iizerinde anlamli bir
etkisi oldugunu tespit etmisleridir. Bu dogrultuda orgiitiin bir biitiin olarak kendisini
gelistirmesinin, calisganin psikolojik olarak giiclenmesine imkéan taniyacagmi ve bu

dogrultuda c¢alisanlarin yaraticiliklarinin da artacagini ifade etmislerdir. Ayn1 zamanda
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calisanlarin gerceklestirecekleri is koluna dair inanglar1 ve iglerine olan bagliliklar1 artacagi
icin calisanlar daha giivende hissetmekte ve faaliyetlerini daha rahat bir sekilde
gergeklestirmektedirler. Calisanlarin rahat hareket etmeleri gereksiz is stresini azaltacagi

icin ¢alisanlar daha yaratici faaliyetler sergileyebilmektedirler.

Genel olarak bakildiginda personel giliglendirme ve bireysel yaraticiligin etkilesim iginde
oldugu ve birbirlerini olumlu anlamda etkiledigini sdyleyebilmek miimkiindir. Personeli
giiclendirmek icin faaliyetler sergileyen orgiitler, ayn1 zamanda bu siiregte calisanlarin
yaraticilik diizeylerini de arttirmaktadir. Cilinkii kendisini yeterli hisseden ve 6zerklige sahip
olan personel kendisine giivenmekte ve gilivendigi i¢in daha yaratict faaliyetler
sergilemektedir (Webster, 2006; Ogiit, Aygen ve Demirsel,2007). Ayni zamanda ¢alisanin
gerceklestirdigi faaliyetlere hakim olmasi calisani stresten uzaklastirmaktadir. Bu nedenle
caligsan, hata yapacagini diistinmeden rahat bir sekilde olay ve olgulara yaklasip farkli bir
sekilde yorumlayabilmektedir (Sun, Zhang, Qi ve Chen, 2012).



63

5. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu tez probleme bakis agisina gore temel bir arastirma olup, yontemine gore nicel ve amact
bakimindan nedensel bir arastirmadir. Tezin bu boliimiinde ¢calismanin amaci ve dnemine,
arastirmada kullanilmis olan veri toplama yontemi ve aracina, tezin model ve hipotezine,
calismanin sinirliliklart ve varsayimlarina, pilot uygulamasina ve degiskenler arasi iliskilere

dayal1 elde edilen bulgulara deginilmistir.
5.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Teknolojik ve ¢evresel faktorlerin siirekli olarak yenilenmesi ve bu yenilikler dogrultusunda
gelisim ve degisim gostermesi ozellikle emek yogun bir sektdr olan otel isletmelerinin
varliklarim1  siirdiirebilmelerinde giicliik yasayabilmelerine neden olmaktadir. Otel
isletmelerinin so6zii edilen bu degisim ve gelisimle basa ¢ikabilmeleri ¢alisanlarin bireysel
yaraticilik (Y1lmaz ve Karahan, 2010) ve personel gi¢lendirme (Yuksel ve Erkutlu, 2003)
diizeyleri ile dogru orantili olmaktadir. Ciinkii otel isletmeleri calisanlarinin bireysel
yaraticiliklarinin ytliksek olmasi galisanlarin igini milkemmel yapma giidiisiinii tetiklemekte
ve buna bagl olarak ¢alisan performansini arttirarak orgiitiin verimliliginde artisa neden
olmaktadir. Ayn1 zamanda bireysel yaraticilik bireyin orgiit i¢cindeki problemlere karsi
yaklagiminda ve bu problemleri kendine 6zgii bir sekilde ¢6ziime kavusturmasinda Kilit bir
rol iistlenmektedir (Proctor vd.,2004). Clinkii problemler bireylerin yaratic fikirleri ve pratik
zekasiyla daha iyi gozlemlenip daha kolay bir sekilde ¢oziime kavugmaktadir (Zhou, Hirst
ve Shipton, 2012). Baska bir ifade ile yaratici olan bireyler olaylara karsi stratejik
yaklagimlar sergileyecekleri i¢in karmasik durumlar1 daha iyi analiz edebilmekte ve bu
durumu Orgiit i¢in avantaj haline getirip rakip isletmelere karsi rekabet istiinliigii elde
etmektedirler (Martinaityte ve Sacramento, 2013). Bu baglamda yaraticiligi desteklenen
bireyler, orgiitiin rakip isletmelere kiyasla, farkli hareket ederek orgiitin 6n plana
cikmasinda, yenilige acik olmasinda ve teknolojik gelismeleri yakindan takip edebilmesinde
onemli bir rol oynamaktadir (Janssen ve Giebels, 2013; Kanbur ve Ozyer, 2016). Ayni
sekilde calisanin kendini giiglii hissetmesi de, orgiitiin misyon ve vizyonu dogrultusunda
hareket ederken daha istekli davranmasina, orgiit i¢i faaliyetleri gergeklestirirken bilgisine
guvenerek ve sirekli olarak daha ileriye gidebilme gudusuyle hareket etmesine neden
olmaktadir (Giirbiiz, Kumkale ve Oguzhan, 2013). Buna bagli olarak personelin giigclenmesi

icin gerekli zemini hazirlayan orgiitlerde ¢alisanlarin inisiyatif almaktan ¢ekinmedikleri,
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kendi bagina 6rgiit yararina olabilecek kararlar alabildikleri ve islerini kendileri i¢in anlamli
hale getirebildikleri sOylenebilir (Cavus ve Demir, 2010; Siirgevil, Tolay ve Topoyan, 2013).
Ayrica personeline Oonem veren, personeli giiclensin diye terfi etme, Odiillendirme,
sorumluluk vermekten kaginmama gibi belirli stratejiler uygulayan orgiitlerde ¢alisan isini
daha fazla benimsemekte ve miisteri istek ve ihtiyaclarini daha iyi analiz etmektedirler
(Nzuve ve Bakari 2012; Armache, 2013). Bu nedenle bireysel yaraticilik (Muchsinati ve
Hawidi, 2020) ve personel giiclendirme (Ayupp ve Chung, 2010) otel isletmeleri i¢in 6nemli

kavramlardir.

Otel isletmeleri i¢in dnemli unsurlar olan bireysel yaraticilik ve personel giiclendirmenin
etkilendigi bir¢ok faktor bulunmaktadir. Bu faktorlerden en 6nemlisi ise orgiitiin isleyisinde
biitiin dengeleri degistirebilen otel isletmeleri yoneticilerinin benimsemis olduklar1 liderlik
tarzidir. Ciinkii liderin sergilemis oldugu davranislar ¢alisan faaliyetleri Gizerinde 6nemli bir
etkiye sahiptir. Calisanin1 giiclenmesi i¢in destekleyen, yaratici olmasi i¢in tesvik eden ve
calisaninin ihtiyag duydugu giiveni saglayabilen liderler calisan performansi (Dawson,
Messe ve Philips, 1972), orgiit verimliligi (Karaman, 2014) ve calisanin orgiite baglilig
(Doganay ve Sen, 2007) gibi Orgiit i¢in 6nemli olan faktdrleri arttirarak pozitif geri dontisler
alimmasini saglarlarken, ayn1 zamanda da yanlis stratejik yaklagimlar sergileyen liderler de
orgiitsel sessizlik (Bildik, 2009), isten ayrilma niyeti (Oztung, 2019) gibi negatif geri
doniisler alinmasina neden olabilmektedirler. Bu baglamda tezin amaci algilanan liderlik
tarzinin bireysel yaraticilik ve personel gii¢lendirme diizeyleri iizerinde ne denli bir etkiye
sahip oldugunun belirlenmesidir. Yapilacak ¢alisma sonucunda elde edilecek bulgular ile
otel igletmeleri yoneticilerinin benimsemis olduklari liderlik tarzinin 6nemini vurgulayarak,
bireysel yaraticilik ve personel giiglendirme tizerindeki etkisini gdsterecek olmasi agisindan
onemlidir. Ayn1 zamanda literatiir incelendiginde liderlik tarzi, bireysel yaraticilik ve
personel giiglendirme {izerine gergeklestirilmis c¢alismalar (Cavus, 2006; Yilmaz ve
Karahan, 2010; Aras, 2013) smirli olmakla birlikte, degiskenlerin genel olarak ayri
degiskenlerle ele alinmis oldugu gézlenmektedir. Bu nedenle otel isletmeleri i¢in énemli
olan bu faktorlerin bir arada ele alinmis olmasinin literatiire katki saglayacagi
diisiiniilmektedir. Ayrica arastirmanin sonuglari ve bu sonuglar dogrultusunda sunulacak

onerilerin literatiire ve isletme yOneticilerine katki saglamasi amaglanmaktadir.
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5.2. Arastirmanin Veri Toplama Yoéntemi ve Araci

Aragtirmada veri toplama aract olarak nicel arastirma yontemi olan anket tekniginden
yararlanilmistir. Ug¢ boliimden olusan anketin ilk boliimiinde demografik ifadelere yer
verilmistir. Ikinci boliimiinde, lider davranislar1 dlgegine, iiciincii boliimde ise bireysel
yaraticilik 6lgegine ve psikolojik personel giiclendirme 6l¢egine yer verilmistir. Ankette yer
alan biitlin ifadeler katilimcilarin secim yapabilecegi kapali uglu ifadelerden olusmaktadir.
Ayni zamanda anket formunda yer alan katilimcilarin lider davranis algilarini 6lgmek igin
kullanilan, ikinci bolimdeki ifadeler; hi¢cbir zaman, nadiren, ara sira, siklikla ve her zaman
olmak tiizere 5’li Likert Olgegine derecelendirilmis olup, iiglincli bolimde yer alan
katilimcilarin bireysel yaraticilik ve personel giiclendirme algilarina dayali ifadeler ise;
kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum, kismen katiliyorum, katiliyorum ve kesinlikle
katillyorum olmak iizere 5°li Likert olgegine gore derecelendirilmistir. Arastirmada
kullanilan anket icin Iskenderun Teknik Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yaym Etigi

kurulundan 20/01/2022 tarihli, 43594 say1l1 yazi ile etik kurul onay1 alinmistir.
5.2.1. Lider davramslar 6lcegi

Liderlik Davrams Olgegi; Ekvall ve Arvonen (1991) tarafindan gelistirilip, Tengilimoglu
(2005) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan, gegerliligi ve giivenirliligi bircok c¢alismada
saglanmis olan (Agca ve Doven 2016; Demirag ve Celik, 2019; Turan ve Cinnioglu, 2020)
lider davranis dlgegi kullanmilmustir. Olgek 3 boyut ve 36 ifadeden olusmaktadir. Ik boyut
calisan odakl liderligi (1- 14), ikinci boyut {iretim odakli liderligi (15- 26), ticlincti boyut
ise degisim odakl1 liderligi (27-36) 6lgmeye ydneliktir. Olgekte yer alan ifadelerden bazilart
sunlardir; Karar alirken riske girmekten kacinmaz, yeni fikirleri tartismaktan hoslanir,
biiytimeyi tesvik eder, ¢calisma gereksinimlerini anlasilir bir sekilde tanimlar ve ifade eder.
Olgekte bulunan ifadeler (hi¢bir zaman, nadiren, ara sira, siklikla ve her zaman) 5°1i Likert
Olcegine gore derecelendirilmistir. Bu tez anket ¢alismasina destek veren katilimcilarin lider

davranislar alg1 diizeyleri ile sinirhidir.
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5.2.2. Bireysel yaraticilik dl¢egi

Bireysel Yaraticilik Olgegi; Balay (2010) tarafindan gelistirilen, gegerliligi ve giivenilirligi
birgok ¢alismada saglanmis olan (Yahsi ve Ozbek, 2014; Say, 2015; Ball1 ve Onder, 2019)
orgutsel yaraticilik 6l¢eginin bireysel yaraticilik boyutu kullanilmistir. Bireysel yaraticilik
boyutu 17 ifadeden olusmaktadir. Olgekte yer alan ifadelerden bazilar1 sunlardir; Her
seferinde yeni bilgi ve becerileri kullanmaya calisirim, olay ve olgular arasindaki farkl: iliski
noktalarin1 goriir ve degerlendiririm, yeni yontemlerin ise kosulmasi i¢in degisime agik bir
tutum takimirim. Olgekte bulunan ifadeler (kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum, kismen
katillyorum, katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum) 5°li  Likert 0l¢egine gore
derecelendirilmistir. Bu tez anket ¢aligmasina destek veren katilimcilarin bireysel yaraticilik

alg1 diizeyleri ile sinirhidir.

5.2.3. Personel giiclendirme olcegi

Personel Giiglendirme Olgegi; Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen Siirgevil, Tolay ve
Topoyan (2013) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan, gecerliligi ve gilivenirliligi bir¢cok ¢caligmada
saglanmis olan (Develi, Cavus ve Oz, 2018; Uygur ve Arabaci, 2019; Yilmaz, 2019)
psikolojik personel giiglendirme lgegi kullanilmustir. Olgek, anlam (1-3), yetkinlik (4-6),
ozerklik (7-9), etki (10-12) olmak iizere 4 boyut 12 ifadeden olusmaktadir. Olgekte yer alan
ifadelerden bazilar1 sunlardir; Isimle ilgili yaptigim faaliyetlerin benim igin 6zel bir anlami
vardir, boliimiimdeki olaylar iizerinde kontroliim oldukga fazladir, isimi yapmak i¢in gerekli
kapasite acisindan kendime giivenim vardir. Olgekte bulunan ifadeler (kesinlikle
katilmiyorum, katilmiyorum, kismen katiliyorum, katiltyorum ve kesinlikle katiliyorum) 5’li
Likert oOlgcegine gore derecelendirilmistir. Bu tez anket c¢aligmasina destek veren

katilimcilarin personel gliclendirme alg1 diizeyleri ile sinirhidir.

5.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirma evreni Antalya ilinde bulunan bes yildizli otel isletmeleridir. Arastirmanin
orneklemini ise bolgede yer alan bes yildizli 391 otel isletmesi ¢alisanlar1 olusturmaktadir.
Arastirmada Antalya ilinin evren olarak se¢ilme nedeni, lilkemizde turizm bolgesi olarak
onemli bir konumda olmas1 ve bdlgede yeterli sayida otel isletmelerinin bulunmasidir.

Bununla birlikte bolgede yer alan otellerin belli bir sistem dahilinde yurutilen kurumsal bir



67

yaptya sahip olmalar1 da Antalya ilinin evren olarak sec¢ilme sebepleri arasindadir. Antalya
ilinde 2021 tarihi itibariyle Turizm ve Kiiltiir Bakanlig1 verilerine gore turizm igletme belgeli
toplam 219 bes yildizli otel varligini siirdiirmektedir (Antalya Il Kiiltir ve Turizm
Miidiirliigii, 2021). Arastirmada mesafe, maliyet ve zaman gibi faktorlerin kisith olmasi
nedeniyle evrenin tamamina ulasmak miimkiin olmamaktadir. Bu nedenle belirlenen evren
uzerinden 6rneklem alma yolu tercih edilmistir. Antalya ilinde bulunan bes yildizli otel
isletmelerinde yaklasik 628 bin yatak bulunmaktadir (AKTOB, 2020). Bes yildizli otel
isletmelerinde 3,08 yatak basina 1 personel diismektedir (TUROFED, 2010). Bu baglamda
Antalya ilinde bulunan bes yildizli otellerde ¢alisan sayis1 ortalama 203,896 kisidir. Evren
sayisinin sinirsiz evren olarak kabul edilmesinden dolay1 (N> 10.000) 6rneklem biiyiikligi
384 kisi olarak belirlenmistir (Ural ve Kilig, 2013). Kisi sayisinin tam olarak
bilinmemesinden dolayi kisilerin belirlenmesinde tesadiifi olmayan 6rneklem yonteminden
kolayda 6rneklem yontemi kullanilacaktir. Anketin bir kismi online, bir kismi da yiiz yiize
gergeklestirilmigtir. Nisan 2022- Haziran 2022 tarihleri arasinda gergeklestirilmis anket
calisgmasindan online olarak 125 anket, yiiz yiize olarak 266 anket toplanip,

degerlendirilmeye alinmistir.
5.4. Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine Yénelik Tanimlayici Istatistikler

Tezin bu kisminda arastirmaya katki saglayan katilimcilarin demografik o6zellikleri

belirlenmistir. Katilimcilarin demografik 6zellikleri Cizelge 5.1. de gosterildigi gibidir.

Cizelge 5.1. Katilimeilarin Demografik Ozellikleri (n=391)

Cinsiyet n % | CahstiZimz Boliim n %

Erkek 182 | 46,5 | Yiyecek igecek 72 18,4
Kadin 209 | 53,5 | On Biiro 72 | 18,4
Medeni Hal Kat Hizmetleri 64 16,4
Evli 62 | 15,9 | Satis Pazarlama 75 19,2
Bekar 329 | 84,1 | Diger 108 | 27,6
Yas Aylik Gelir (TL)

1965- 1977 21 | 54 | 4.253 181 | 46,3
1978- 1994 94 | 24,0 | 4.254 - 6.253 128 | 32,7
1995- 2003 276 | 70,6 | 6.254 - 8. 254 53 | 13,6
Egitim Durumunuz 8. 255 Ustii 29 7.4
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Cizelge 5.1. (Devam)Katilimcilarin demografik dzellikleri (n=391)

Ilkégretim 7 1,8 isletmede Bulinma Siiresi

Lise 35 | 90 | Bir Yildan Az 180 | 46,0
On lisans 114 1 29,2 | 1.5 v11 156 | 39,9
Lisans 216 | 55,2 | 6- 10 Y1l 50 12,8
Lisansistii 15 | 3,8 | 10 Yil ve Ustii 5 1,3
Diger 4 110

Turizm Egitimi Alma Durumu

Evet 193 | 494
Hayir 198 | 50,6

Cizelge 5.1.” de belirtildigi tizere anket ¢alismasinda yer alan katilimeilarin % 53,5°1 kadin
katilimcilardan olugmaktadir. Bununla birlikte katilimeilarin 55,2 si lisans diizeyinde egitim
seviyesinde olup, %70,6> s1 1995 - 2003 yas araliginda yer almaktadir. Ayn1 zamanda
katilimcilarin %49,4’ i turizm egitimini tamamlamis olup, %50,6” s1 ise turizm egitimi
almadan calismalarini siirdiirmektedir. Cizelgede yer alan mevcut isletmede bulunma
stirelerine bakildiginda da katilimcilarin % 46’ sinin bir yildan az bir siirede, %39,9” unun
ise 1- 5 y1l araliginda isletmede ¢alismalarini siirdiirdiikleri ve % 46,3’ tiniin 4.253 TL gelir

elde ettigi goriilmektedir.

5.5. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmanin literatiir kisminda da yer alan bazi g¢alismalar incelenerek olusturulan
(Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009; Bezuijen vd., 2009; Ozsahin ve Zehir, 2011; Chong vd.,
2018; Demirag ve Celik, 2019) algilanan lider davraniglarinin bireysel yaraticilik ve personel
guclendirme Uzerindeki etkisini incelemeye yonelik gelistirilen hipotezler ve olusturulan

model Sekil 5.1’de yer almaktadir.:
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Sekil 5.1. Arastirmanin simgesel modeli

Hi: Calisan odakli liderlik (COL) davranisinin ¢alisanlarin bireysel yaraticilik (BY) diizeyi

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hz: Uretim odakli liderlik (UOL) davramsmin galisanlarm bireysel yaraticihik diizeyi

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hs: Degisim odakli liderlik (DOL) davranisinin ¢alisanlarin bireysel yaraticihik diizeyi

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hs: Calisan odakli liderlik davranisinin g¢alisanlarin personel giiclendirme (PG) diizeyi

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hs: Uretim odakli liderlik davramisinin galisanlarin personel giiclendirme diizeyi iizerinde

anlamli bir etkisi vardir.

He: Degisim odakli liderlik davranisinin ¢alisanlarin personel giiclendirme diizeyi iizerinde

anlamli bir etkisi vardir.

H7: Calisanlarin personel giiclendirme diizeylerinin bireysel yaraticilik diizeyleri iizerinde

anlamali bir etkisi vardir.

5.6. Arastirmanin Veri Analiz Yontemi

Arastirmada katilimcililarin demografik 6zelliklerinin belirlenebilmesi icin frekans analizi
yapilmistir. Sonrasinda Olceklerde yer alan maddeler iizerinde karmasikligi giderebilmek
icin boyut indirgeme ydntemlerinden biri olan agiklayic1 faktdr analizi uygulanmistir.
Gergeklestirilen faktor analizi sonrasinda kullanilan Slgeklerin giivenilirliklerinin tespit

edilebilmesi adina giivenilirlik analizi uygulanmistir. Giivenilirlik analizinden sonra anket
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formunda yer alan ifadelere verdikleri cevaplara gore katilimcilarin, lider davraniglari,
bireysel yaraticilik ve personel giiglendirmeye dayali algi duzeylerini belirleyebilmek igin
her ifade i¢in ayr1 ayr1 hesaplanan puan ortalamalar1 alinmistir. Ortalamalar alinirken anketin
2. Boliimiinde yer alan her ifade icin isaretledigi “hi¢bir zaman” secenegi 1, “nadiren”
secenegdi 2, “ara sira” secenegi 3, “siklikla” secenegi 4 ve “her zaman” secenegi 5 puan
olarak hesaplanmustir. Ucgiincii boliimde ise “kesinlikle katilmiyorum” secenedi 1,
“katilmiyorum” segenegi 2, “kismen katiliyorum” secenegi 3, “katiliyorum” segenegi 4 ve
“kesinlikle katiliyorum” se¢enegi 5 puan olarak hesaplanmistir. Son olarak arastirmada yer
alan ¢alisan odakl1 liderlik, tiretim odakli liderlik ve degisim odakli liderlik davranislarinin
bireysel yaraticilik ve personel giiglendirme {iizerindeki etki ve iligski diizeylerini tespit

edebilmek icin korelasyon ve regresyon analizi yapilmistir.
5.7. Arastirmanin Smirhliklar: ve Varsayimlari

Aragtirma maliyet, zaman ve mesafe gibi faktorlerden kaynakli olarak Antalya ilinde
bulunan bes yildizli otel igletmeleri ile sinirlandirilmistir. Anket formlar1 katilimecilara
sunulmadan Once, elde edilecek bulgularin sadece arastirma kapsaminda kullanilacagi ve
katilimcilarin kimliklerini ortaya ¢ikartacak herhangi bir bilginin anket formunda yer
almadig1 katilimcilarla paylasiimistir. Bu nedenle, katilimcilarin endiselerinin giderildigi ve
anket formunda yer alan ifadeleri objektif bir sekilde cevapladiklar1 varsayilmaktadir. Aym
zamanda bu arastirma sektorel olarak otel sektorii ile sinirlandirilmustir. Isletme tiirii olarak
da, Kiiltiir ve Turizm Bakanlig1’ na bagli, Antalya ilinde yer alan bes y1ldizli otel isletmeleri
ile stnirlandirilmistir. Calismanin bes yildizli otel isletmeleri ile sinirlandirilmasinin nedenti,
bes yildizli otel isletmelerinin belirli bir sistem dahilinde faaliyetlerini slirdiirmesi ve
kurumsallagsmay1 basaran bir 6rgiit yapisina sahip olmalaridir. Calismaya sadece bes yildizli
otel calisanlar1 dahil edilmistir. Arastirmanin bolge olarak Antalya ili ile sinirlandirilmasinin
nedeni ise, lilkemizde turizm bolgesi olarak dnemli bir konumda olmas1 ve bolgede yeterli
sayida otel isletmelerinin bulunmasidir. Ayrica arastirma 2022 yilinda ankete katilan otel

isletmeleri ¢alisanlari ile gerceklestirilmesinden kaynakli olarak zaman siirliligina sahiptir.
5.8. Anketlerin Pilot (On Test) Uygulamasi

Aragtirmada Antalya da bulunan bes yildizli otel isletmelerinde yer alan ¢alisanlarin lider

davraniglari, bireysel yaraticilik ve personel giiclendirme algilarimi 6lgmek i¢in bir¢ok
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aragtirmada gegerliligi ve giivenilirligi saglanmis olan {i¢ 6lgekten faydalanilmistir. Her ne
kadar bu 6l¢eklerin gegerlilikleri ve giivenilirlikleri baska ¢aligmalarda saglanmis olsa da,
bu calismada da olas1 farkliliklar1 daha i1yi analiz edebilmek ve tutarli olmasi adina ve
gecerlilik ve gilivenilirlik analizine yer verilmistir (Demirali, 1995; Ercan ve Kan, 2004).
Aragtirma yer alan olgeklerin gecerliliginin saglanip saglanmadigini tespit edebilmek i¢cim
kapsam/ igerik gecerliligi uygulanmistir. Kapsam gecerliligi 6l¢egin tamaminin ve dlgekte
yer alan biitlin ifadelerin tek tek incelenip, ne denli amacini yerine getirdiginin tespit
edilmesi ve gerceklestirildigi alana uygunlugunun uzman goriisii alinarak belirlenmesidir
(Karakog¢ ve Donmez, 2014). Bu sebeple anket formu hazirlanmadan 6nce konusunda
uzman ii¢ Ogretim iyesi araciligi ile 6l¢ekte bulunan ifadelerin uygunlugu, ne derece
kavranabilecegi ve igerigi iizerine goriisiilmiis ve bu dogrultuda anket formu hazirlanmistir.
Arastirmada yer alan 6lceklerin giivenilirlik ve gecerlilik seviyelerini saptamak igin ise,
Antalya ilinde bulunan bes yildizli otel isletmesinde faaliyet gdosteren 50 c¢alisana pilot
uygulamasi yapilmistir. Gergeklestirilen pilot uygulama neticesinde 6lgekte yer alan ifadeler

iizerinde diizenleme yapilmamasina karar verilmistir.

Cizelge 5.2. Degiskenlerin pilot uygulamadaki cronbach alfa katsayilari

Olgekler ifade Sayilari Cronbach Alfa Katsayilari
Lider Davranislari 36 ,986
Bireysel Yaraticilik 16 915
Personel Gugclendirme 12 ,929

Cizelge 5.2. bakildigi zaman birinci 6lgegin tamami i¢in giivenirlik katsayisinin (,986),
ikinci Olgegin (,915), iglincii Olgegin ise (,929) yiiksek derecede gilivenilir oldugu
sOylenebilmektedir (Kalayci, 2010). Pilot uygulama sonucu 50 ¢alisandan elde edilen veriler

gerceklestirilen diger analizlerde kullanilmamustir.
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6. ARASTIRMA BULGULARI

Tezin bu boliimiinde arastirmada yer alan 6lgeklerin gegerlilik ve giivenilirligini tespit etmek
amagh elde edilen verilere, katilimcilarin degiskenlere dayali algi dizeylerine yer
verilmigtir. Ayn1 zamanda aragtirmada bulunan hipotezlerin ve modelin test edilmesine

iligkin gerceklestirilmis analizlerin bulgularina da bu boliimde deginilmistir.

6.1. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Gegerlilik ve Giivenilirligine Yonelik Bulgular

Tezin bu boliimiinde arastirma kapsaminda yer alan dlceklerin gecerlilik ve gilivenilirlik
caligmalarina ve gergeklestirilmis olan faktdr analizleri sonrasi elde edinilen bulgulara yer
verilmistir. Arastirma kapsaminda elde edilen verilerin analizleri igin sosyal bilimlerde

kullanilan istatistiksel paket programlarindan faydalanilmistir

6.1.1. Lider davramslan olcegine iliskin dogrulayici faktor analizi sonuclar:

Arastirmada kullanilan lider davranislar1 6lg¢eginin, Olgek yapisimt dogrulamak icin ve
Olcegin orijinal boyutlarinin, ¢alismada da yapi gecerliliginin saglanip saglanmadigina

yonelik dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmugstir.

Dogrulayict faktor analizine (DFA) gegilmeden once liderlik davranislart 6lgeginin faktor
analizi i¢in uygun olup olmadigini tespit edebilmek igin Orneklem Biiyiikliigii Yeterlilik
Olciimii (Kaiser-Meyer-Olkin) ve Barlett Kiiresellik Testi degerlerine bakilmistir. Genel
olarak KMO degerinin 0,60’ tan biiyiik olmasi gerekmektedir. Ayni1 zamanda Barlett
kiiresellik test degerlerinin de anlamli (p< 0,05) olmas1 beklenmektedir (islamoglu ve
Almacik, 2014: 396). Bu bilgiler dogrultusunda Cizelge 6.1. incelendiginde lider
davraniglar1 6lgeginin KMO degerinin ,959 olmasi ve Barlett kiiresellik testinin anlamli
dizeyde (p <0,001) bulunmasi sonucunda faktor analizinin yapilabilecegini sdylemek

mumkinddr.
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Cizelge 6.1. Lider davraniglari dlgegine yonelik kmo ve bartlett kiiresellik testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Biiyiikliigii Yeterlilik Ol¢iimii 959
Bartlett Kuresellik Testi Yaklasik ki-kare 8489,992
Serbestlik Derecesi ,630
Anlamlilik ,000

Dogrulayici1 Faktor analizi yapilirken, AMOS istatistik programinin 6nerileri dogrultusunda
uyum 1yiligi degerlerini yiikseltmek i¢in hata terimler arasinda kovaryanslar ¢izilmistir (9
ile e10; e34 ile e35 ve el5 ile e16). Sekil 6.1. incelendiginde iyilestirmeler sonrasi yapilan
birinci duzey dogrulayict faktor analizi neticesinde modelin uyum 1iyiligi degerlerinin
(x2(CMIN)= 1516,736 df=590; y2(CMIN)/df= 2,571, p=,000; GFI=0,877; CFI= 0,968;
TLI= 0,928; IFI= 0,921; RMSEA= 0,063) kabul edilebilir diizeyde oldugu goriilmiistiir
(Meydan ve Sesen, 2015:23).
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Sekil 6.1. Lider davraniglart 6lgegine iliskin dogrulayici faktor analizi modeli
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Sekil 6.1.” de birinci diizey DFA regresyon ve kovaryans sonucu dogrultusunda belirlenen

regresyon ve korelasyon sonuglart Cizelge 6.2.” de verilmektedir.

Cizelge 6.2. Birinci diizey DFA regresyon ve kovaryans sonuglari

Regresyonlar B Std.S. C.R. P B
U025 <--- UOL | 1,000 ,691
U024 <-- QoL | ,871 ,061 14,329 *** 661
U023 <--- UOL | 1,000 , 126
U022 <-- QoL | ,921 ,060 15,383 *** 698
Uo21 <-- UoL | ,864 ,057 15,037 *** 686
U020 <--- UoL | ,919 ,060 15,329 *** 696
U019 <--- UoL | 1,047 ,064 16,396 *** 732
Uvo1s <-- UoL | ,915 ,060 15,250 *** 694
Uo17 <--- UoL | ,856 ,061 13,999 *** 649
Uo16 <-- QoL | ,912 ,061 15,000 *** 685
U015 <--- UoL | ,938 ,066 14,311 *** 660
CO14 <--- COL | 1,000 638
¢O13 <--- COL | 1,160 ,082 14,121  *** 702
¢O12 <--- COL 137 ,070 10,561 *** 537
¢O11 <--- COL | 1,204 ,086 14,047 *** 700
¢O10 <-- COL | 1,334 ,093 14,418 *** 716
CO9 <--- COL | 1,101 ,078 14,152 *** 704
¢Os8 <--- COL | 1,197 ,080 15,033 *** 743
CO7 <--- COL | 1,214 ,079 15,285 *** 754
CO6 <--- COL ,947 ,079 11,993 *** 605
CO5 <--- COL ,966 ,085 11,417 *** 578
CO4 <--- COL | 1,009 ,078 13,004 *** 652
¢O3 <--- COL | ,970 ,076 12,825 *** 643
D036 <--- DOL | ,815 ,065 12,504 *** 631
D035 <--- DOL | ,911 ,064 14,135 *** 706
DO34 <--- DOL | ,890 063 14226 *** 711
D033 <--- DOL | ,742 ,064 11,590 *** 588
D032 <--- DOL | ,974 ,069 14,102 *** 705
D031 <--- DOL | ,950 ,066 14,328 *** 715
D030 <--- DOL | ,859 ,062 13,873 *** 694
D029 <--- DOL | ,881 ,065 13576 *** 681
D028 <--- DOL | 1,038 ,065 15,998 *** 790
DO27 <--- DOL | 1,000 748
¢O2 <--- COL | 1,028 ,062 16,525 *** 631
CO1 <--- COL | 1,000 ,606
U026 <--- UOL | 1,000 ,061 16,299 *** 729
KOVARYANSLAR B Std.S. C.R. P B
GOoL <--> DOL | ,449 ,046 9,721 *** 860
uoL <-> COL | 462 044 10451 *** 926
UoL <--> DOL | ,538 ,052 10,362 *** 910
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Genellikle faktor analizinde degiskenlerin her faktor iizerindeki agirligini ifade eden faktor
yiik kabul diizeyinin 0,30’dan biiyiik olmas1 gerekmektedir (Islamoglu ve Almacik 2014:
396). Cizelge 6.2. de bulunan beta degerlerine bakildiginda ¢alisan odakli, iiretim odakli ve
degisim odakli liderlik davranisindaki ifadelerin beta degerlerinin 0,30 dan biiyiik oldugu
gorulmektedir.

Ayn1 zamanda degiskenler arasi iliskiye yonelik kovaryans sonuglarina bakildiginda ¢alisan
odakl1 ve degisim odakli liderlik (,860), iiretim odakl1 ve ¢alisan odakl liderlik (,926) ve
iiretim odakli ve degisim odakl liderlik (,910) arasindaki iligkilerin yiiksek oldugu tespit
edilmistir (Islamoglu ve Alniagik, 2014: 396).

Faktor analizi sonrast gergeklestirilen, toplamda {i¢ boyut, otuz alt1 ifadeden olusan lider
davranislart 6lgeginin Cronbach’s alfa degeri 0,965, ¢alisan odakli liderlik davranisinin
0,916, tiretim odakl1 liderlik davranisinin 0,918 ve degisim odakli liderlik davranisinin 0,904
bulunmustur. Bulunan Cronbach’s Alfa degerlerinin 0,60 ve iizeri olmasi dl¢egin yiiksek

diizeyde givenilir oldugunu ifade etmektedir (Biiyiikoztiirk, 2020: 100).

6.1.2. Bireysel yaraticilik 6l¢egine iliskin dogrulayici faktor analizi sonucu

Arastirmada kullanilan bireysel yaraticilik 6lgeginin, 6lgek yapisini dogrulamak icin ve
Olgegin orijinal boyutlariin yapmis oldugumuz g¢alismada yapr gegerliliginin saglanip

saglanmadigina yonelik dogrulayici faktdr analizi (DFA) uygulanmaigtir.

Cizelge 6.3. incelendiginde bireysel yaraticilik 6lgeginin KMO degerinin ,875 olmasi ve
Barlett kiiresellik testinin anlamli diizeyde (p < 0,001) bulunmasi sonucunda faktor

analizinin yapilabilecegini sdylemek miimkiindiir.

Cizelge 6.3. Bireysel yaraticilik dlcegine yonelik KMO ve Bartlett Kuresellik testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Biiyiikliigii Yeterlilik Ol¢iimii 875
Bartlett Kiresellik Testi Yaklasik ki-kare 1917,415
Serbestlik Derecesi 120
Anlamlilik ,000

AMOS istatistik programinin 6nerileri dogrultusunda uyum iyiligi degerlerini yiikseltmek

icin hata terimler arasinda kovaryanslar ¢izilmistir (e14 ile e15; el0 ile el1; e3 ile e4 ve ve
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e5 ile e6). Sekil 6.2. incelendiginde iyilestirmeler sonrasi yapilan birinci diizey dogrulayici
faktor analizi neticesinde modelin uyum iyiligi degerlerinin (y2(CMIN)= 275,654 df=86;
¥2(CMIN)/df= 3,205, p=,000; GFI=0,914; CFI=0,957; TLI= 0,921; IFI= 0,905; RMSEA=
0,075) kabul edilebilir diizeyde oldugu gériilmiistiir (Meydan ve Sesen, 2015: 23).

BY2

'S
E-Y

aasaiunselenti

BY3

BY4

BYS

BY6

N
™~

BY7

BY8 61

Bireysel
Yaraticilik

BY9

BY10

BY11 g3

IS}
w

BY12 9

BY13

W
[

BY14

BY15

BY16

Sekil 6.2. Bireysel yaraticilik 6l¢egine iliskin dogrulayici faktdr analizi modeli

Sekil 6.2 de fark edildigi lizere birinci diizey DFA regresyon ve kovaryans sonucu

dogrultusunda belirlenen regresyon ve korelasyon sonuglar1 Cizelge 6.4.° te verilmektedir.
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Cizelge 6.4. Birinci diizey DFA regresyon ve kovaryans sonuglari
Regresyonlar B Std.S. C.R. P B
BY16 <--- Bireysel Yaraticilik | 1,000 577
BY15 <--- Bireysel Yaraticilik | ,934 111 8,383 *** 522
BY14 <--- Bireysel Yaraticilik | ,841 , 105 8,024 *** 495
BY13 <--- Bireysel Yaraticilik | ,908 , 107 8,477 *** 531
BY12 <--- Bireysel Yaraticilik | ,898 , 102 8,768 *** 556
BY11l <--- Bireysel Yaraticilik | ,996 117 8,526 *** 536
BY10 <--- Bireysel Yaraticilik | ,922 , 102 9,042 *** 578
BY9 <--- Bireysel Yaraticilik | 1,019 107 9,536 *** 623
BY8 <--- Bireysel Yaraticilik | 1,044 111 9,373 *** 608
BY7 <--- Bireysel Yaraticilik | ,950 , 105 9,041 *** 580
BY6 <--- Bireysel Yaraticilik | 1,042 113 9,183 *** 503
BY5 <--- Bireysel Yaraticilik | ,966 , 107 9,002 *** 575
BY4 <--- Bireysel Yaraticilik | ,956 , 108 8,879 *** 564
BY3 <--- Bireysel Yaraticilik | 1,010 ,112 9,017 *** 576
BY2 <--- Bireysel Yaraticilik | ,892 JA17 7,622 *** 464

Cizelge 6.4. de bulunan beta degerlerine bakildiginda bireysel yaraticilik 6lgegine yonelik
ifadelerin beta degerlerinin 0,30 dan biiyiik oldugu goriilmektedir. Ancak faktor analizi
sonrasinda “BY1” ifadesinin faktor yiikii ,30’dan kii¢lik oldugu i¢in analizden ¢ikarilmistir

(Biiyukoztiirk, 2002: 474).

Faktor analizi sonras1 gerceklestirilen, tek boyut, on bes ifadeden olusan bireysel yaraticilik
Olgeginin Cronbach’s alfa degeri 0,871 bulunmustur. Cronbach’s alfa degerlerine

bakildiginda dlgegin yiiksek diizeyde giivenilir oldugu tespit edilmistir.

6.1.3. Personel giiclendirme olgegine iliskin dogrulayici faktor analizi sonucu

Arastirmada kullanilan personel giiglendirme 6l¢eginin, dlgek yapisini dogrulamak i¢in ve
Olgegin orijinal boyutlariin yapmis oldugumuz c¢alismada yapr gegerliliginin saglanip

saglanmadigina yonelik dogrulayici faktdr analizi (DFA) uygulanmigtir.

Cizelge 6.5. incelendiginde personel gii¢clendirme 6l¢eginin KMO degerinin ,884 olmasi ve
Barlett kiiresellik testinin anlamli diizeyde (p < 0,001) bulunmasi sonucunda faktor

analizinin yapilabilecegini sdylemek miimkiindiir.
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Cizelge 6.5. Personel gii¢clendirme 6lgegine yonelik KMO ve Bartlett Kiresellik testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Biiyiikliigii Yeterlilik Ol¢iimii 884
Bartlett Kuresellik Testi Yaklasik ki-kare 1928,984
Serbestlik Derecesi 66
Anlamlilik ,000

AMOS istatistik programinin 6nerileri dogrultusunda uyum iyiligi degerlerini yiikseltmek
icin hata terimler arasinda kovaryanslar ¢izilmistir (9 ile e10; €34 ile €35 ve el5 ile e16).
Sekil 6.3. incelendiginde iyilestirmeler sonrasi yapilan birinci diizey dogrulayici faktor
analizi neticesinde modelin uyum iyiligi degerlerinin (}¥2(CMIN)= 189,976 df=50;
¥2(CMIN)/df= 3,800, p=,000; GFI1=0,925; CFI= 0,951; TLI= 0,902; IFI= 0,926; RMSEA=
0,085) kabul edilebilir diizeyde oldugu goriilmiistiir (Meydan ve Sesen, 2015: 23).
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Sekil 6.3. de fark edildigi lizere birinci diizey DFA regresyon ve kovaryans sonucu

dogrultusunda belirlenen regresyon ve korelasyon sonuglari1 Cizelge 6.6.” da verilmektedir.

Cizelge 6.6. Birinci diizey DFA regresyon ve kovaryans sonuglari

Regresyonlar B Std.S. C.R. P B
Anlam. <--- Personel_Giclendirme | 1,000 127
Yetenek. <--- Personel_Gulglendirme | ,937 ,109 8,615 *** 825
Ozerklik. <--- Personel_Giiclendirme | 1,167 ,128 9,115 *** 877
Etki. <--- Personel_Guglendirme | 1,116 ,124 9,031 *** 827
PG12 <--- Etki. 1,000 ,703
PG11 <--- Etki. 1,002 ,075 13,292 *** 789
PG10 <--- Etki. 1,096 ,082 13,321 *** 792
PG9 <--- Ozerklik. 1,000 ,699
PG8 <--- Ozerklik. 877 ,079 11,129 *** 677
PG7 <---  Ozerklik. 900 077 11,618 *** 717
PG6 <--- Yetenek. 1,000 ,662
PG5 <---  Yetenek. 963 ,089 10,780 *** 696
PG4 <--- Yetenek. 1,034 1,092 11,184 *** 741
PG3 <---  Anlam. 1,000 ,764
PG2 <--- Anlam. 1,005 ,072 13,938 *** 789
PG1 <---  Anlam. ,932 ,070 13,351 *** 741

Cizelge 6.6. da bulunan beta degerlerine bakildiginda personel giiglendirme 6l¢egine yonelik

ifadelerin beta degerlerinin 0,30 dan biiylik oldugu goriilmektedir. Aynm1 zamanda

degiskenler arast iligkiye yonelik kovaryans sonuglarina bakildiginda Cronbach’s alfa anlam

boyutunda 0,727,yetenek boyutunda; 0,825, dzerklik boyutunda; 0,877 ve etki boyutunda;

0,827 bulunmustur. Bulunan degerlere bakildiginda tiim degerlerin yiiksek diizeyde oldugu

tespit edilmistir (Islamoglu ve Anliagik, 2014: 283).

Faktor analizi sonrasi gergeklestirilen dort boyut, on iki ifadeden olusan personel

giiclendirme o6lgeginin Cronbach’s alfa degeri 0,882, anlam boyutunun 0,807, yetenek

boyutunun 0,738, 6zerklik boyutunun alfa degeri 0,741 ve etki boyutunun alfa degeri 0,803

bulunmustur. Elde edilen degerlere bakildiginda 6lcegin yiiksek diizeyde giivenilir oldugu

gorilmektedir.
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6.2. Katihmcilarin Degiskenlere Yonelik Algi Diizeylerine iliskin Bulgular

5’ 1i likert dlgegine gore aritmetik ortamalarin degerlendirilme araligi ¢ok diisiik (1,00-
1,80), diistik (1,81- 2,60), orta (2,61- 3,40), yuksek (3,41- 4,20), cok yiksek (4,21- 5,00)
olarak ifade edilmektedir (Kaplannoglu, 2014). Bu baglamda Cizelge 6.7.’de bulunan
katilimcilarin lider davraniglart algi diizeyleri incelendiginde, arastirmada yer alan otel
isletmesi ¢alisanlarinin yoneticilerinde algiladiklar1 ¢alisan odakli liderlik davranisi (3,74),
tiretim odakli (3,86) ve degisim odakli (3,84) alg1 diizeylerinin yiiksek diizeyde oldugu tespit

edilmistir.

Cizelge 6.7. Katilimcilarin liderlik algi diizeyleri

DEGISKENLER n Min. Mak. Ort. S.S
Calisan Odakh Liderlik 391 1.00 5,00 3,74 741
Uretim Odakh Liderlik 391 1.00 5,00 3,86 738
Degisim Odakh Liderlik 391 1.00 5,00 3,84 749

Calisanlarin bireysel yaraticilik bulundugu Cizelge 6.8. incelendiginde, calisanlarin bireysel

yaraticilik (4,06) alg1 diizeylerinin yliksek diizeyde oldugu tespit edilmistir.

Cizelge 6.8. Katilimeilarin yaraticilik alg: diizeyleri

DEGISKENLER

N

Min.

Mak.

Ort.

S.S

Bireysel Yaraticihk

391

2,44

5,00

4,06

503

Cizelge 6.9.’da bulunan katilimcilarin  giliglendirme alg1 diizeyleri incelendiginde,
arastirmada yer alan otel isletmesi calisanlarinin anlam (4,16), yetenek (4,12), 6zerklik
(4,07), etki (4,04) alg1 diizeylerinin yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir. Ayn1 zamanda
genel olarak c¢alisanlarin personel gii¢lendirme algilarina bakildiginda 4,10 diizeyde yiiksek

oldugu saptanmistir.

Cizelge 6.9. Katilimcilarin giiclendirme algi diizeyleri

DEGISKENLER N Min. Mak. ort. S.S
Anlam 391 1,33 5,00 4,16 760
Yetenek 391 1,33 5,00 4,12 ,669




81

Cizelge 6.9. (Devam)Katilimcilarin giiclendirme algi diizeyleri

Ozerklik 391 2,00 5,00 4,07 729
Etki 391 1,33 5,00 4,04 , 789
Personel Guclendirme 391 2,17 5,00 4,10 ,586

6.3. Liderlik Davramislar1 ve Bireysel Yaraticihk Diizeyi Arasindaki Iliskiye Yonelik
Bulgular

Otel isletmesi ¢alisanlarinin liderlik algilart ile yaraticilik diizeyleri arasindaki iliskinin
yoniinii belirlemek amaciyla korelasyon analizi yapilmis. Yapilan analiz sonuglar1 Cizelge

6.10.’da verilmistir.

Korelasyon analizinde Pearson Correlation katsayisina gore genel olarak “r”, (0,1-0,3)
araliginda ise iliskinin zayif, (0,3-0,5) araliginda ise iligkinin orta, (0,5-0,8) aralifinda ise
iliskinin giiclii, 0,8 ve iizeri ise iliskinin ¢ok giiclii oldugu belirtilmektedir (Islamoglu ve
Almacik, 2014: 260). Bu baglamda gerceklestirilen degiskenler arasi korelasyon degeri,

degiskenlerin ortalama ve standart sapma degerleri ¢izelge 6.10.’da yer almaktadir.

Cizelge 6.10. Liderlik davranislari ve bireysel yaraticilik diizeyi arasindaki iliskiye
yonelik korelasyon analizi

Degiskenler 1 2 3 4
1-Calisan Odakli 1

2-Uretim Odakli ,848%% ]

3-Degisim Odakl1 J785%*  R2T*FE ]

4-Bireysel Yaraticilik A45%*  A448*%*  428*%* ]

** p<.001 degerinde anlamli.

Cizelge 6.10. incelendiginde calisan odakli, iiretim odakli ve degisim odakli liderlik ve
bireysel yaraticilik arasinda pozitif yonde ve anlamli (p< .001) bir iliski oldugu
sOylenebilmektedir. Lider davraniglarinin alt boyutlar1 olan ¢alisan odakli, tiretim odakli ve
degisim odakli liderlik davraniglariin bireysel yaraticilik ile arasindaki iligski degerlerine

bakildiginda, bireysel yaraticilik ve ¢alisan odakli liderlik (r: ,445), tiretim odakl1 liderlik (r:
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,448), degisim odakl1 liderlik (r: ,428) arasinda orta diizeyde pozitif ve anlamli (p<.001) bir
iliski oldugu tespit edilmistir.

Calisan odakli liderlik davraniginin bireysel yaraticilik tizerindeki etkisini belirleyebilmek
icin basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir ve elde edilen bulgulara ¢izelge 6.11.” de
yer verilmistir. Cizelge 6.11. incelendiginde calisan odakli liderlik davranisinin bireysel
yaraticilik iizerindeki etkisine yonelik basit dogrusal regresyon analiz degerlerine
bakildiginda modelin anlamli oldugu tespit edilmistir (F=96,306; p< 0,01). Ayni zamanda
caligsan odakli liderlik davranisinin yaraticilik iizerindeki degisimin % 19’unu acikladigi ve
calisan odakli liderlik davranisindaki bir birimlik artisin yaraticilik {izerinde 0,44 ‘liik bir
artis saglayacagi tespit edilmistir. Bagka bir ifade ile otel isletmesi yoneticilerinin ¢alisan
odakli liderlik davramis1 sergilemeleri ¢alisanlarin yaraticilik diizeylerinde artis

saglayacaktir.

Durbin-Watson degiskenler arasinda hata terimlerinin ardistk bagimlilik gosterip
gostermedigini (otokorelasyonu) test etmek amaci ile kullanilmaktadir. Durbin-Watson
degerlerinin 1,5 ve 2,5 araliginda olmasi beklenilen bir yaklasimdir (Kalayci, 2010: 264).
Bu baglamda gergeklestirilen analiz sonuglarina bakildiginda Durbin-Watson degerinin

1,945 olmasi1 degiskenler arasi otokorelasyon probleminin olmadigini géstermektedir.

Cizelge 6.11. Calisan odakli liderlik davraniginin bireysel yaraticilik diizeyi etkisine
yonelik basit dogrusal regresyon analizi

Bagimsiz R2 Duz.R2 |B Sabit F T ANOVA P
Degiskenler

Calisan Odakli | ,198 ,196 445 | 1,188 96,306 | 9,814 ,000 ,000
Liderlik

Bagimh degisken: Bireysel Yaraticihk DW: 1,945

Gergeklestirilen analiz sonuglarina gére H1 hipotezi ile ilgili su sonuca ulasilmistir:

Hi: Calisan odakli liderlik davranisinin c¢alisanlarin bireysel yaraticilik diizeyi tzerinde

anlaml1 bir etkisi vardir hipotezi desteklenmistir (p< 0,01).

Uretim odakli liderlik davranisinin bireysel yaraticilik iizerindeki etkisini belirleyebilmek
icin basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir ve elde edilen bulgulara ¢izelge 6.12.” de

yer verilmistir. Cizelge 6.12. incelendiginde kurulan modelin anlamli oldugunu
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soyleyebilmek miimkiindiir (F=97,637; p< 0,01). Ayni zamanda iiretim odakli liderlik
davranisinin yaraticilik tizerindeki degisimin % 19’unu agikladig1 ve tiretim odakli liderlik
davranisindaki bir birimlik artisin yaraticilik tizerinde 0,44 ‘liikk bir artis saglayacagi tespit
edilmistir. Bagka bir ifade ile otel isletmesi yoneticilerinin iiretim odakli liderlik davranisi
sergilemeleri calisanlarin yaraticilik diizeylerinde artis saglayacaktir. Ayrica Durbin-Watson
degerine bakildiginda, degerin 2,043 olmasi degiskenler arasi otokorelasyon probleminin

olmadigini gostermektedir.

Cizelge 6.12. Uretim odakl1 liderlik davraniginin bireysel yaraticilik diizeyi etkisine
yonelik basit dogrusal regresyon analizi

Bagimsiz R2 Duz.R2 | B Sabit F T ANOVA | P
Degiskenler

Uretim Odakli | ,201 ,199 ,448 | 1,300 97,637 |9,881 ,000 ,000
Liderlik

Bagimh degisken: Bireysel Yaraticihk DW: 2,043

Gergeklestirilen analiz sonuclarina gére H2 hipotezi ile ilgili su sonuca ulasilmistir:

Hz: Uretim odakli liderlik davramisinin ¢alisanlarin bireysel yaraticilik diizeyi (izerinde

anlaml bir etkisi vardir hipotezi desteklenmistir (p< 0,01).

Degisim odakli liderlik davranisinin bireysel yaraticilik tizerindeki etkisini belirleyebilmek
icin basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir ve elde edilen bulgulara gizelge 6.13.” te yer
verilmigstir. Cizelge 6.13.” te yer alan degerlere bakildiginda olusturulan modelin anlamli
oldugu tespit edilmistir (F=87,047; p< 0,01). Ay zamanda degisim odakli liderlik
davraniginin yaraticilik iizerindeki degisimin % 18’ ini agikladig1 ve degisim odakli liderlik
davranigindaki bir birimlik artigin yaraticilik tizerinde 0,42 ‘lik bir artis saglayacag: tespit
edilmistir. Baska bir ifade ile otel isletmesi yoneticilerinin degisim odakli liderlik davranisi
sergilemeleri calisanlarin yaraticilik diizeylerinde artis saglayacaktir. Ayrica Durbin-Watson
degerine bakildiginda, degerin 1,984 olmasi degiskenler arasi otokorelasyon probleminin

olmadigin1 gostermektedir.
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Cizelge 6.13. Degisim odakli liderlik davraniginin bireysel yaraticilik diizeyi etkisine
yonelik basit dogrusal regresyon analizi

Bagimsiz R2 Duz.R2 | B Sabit F T ANOVA | P
Degiskenler

Degisim ,183 ,181 428 | 1,363 87,047 {9,330 ,000 ,000
Odakl

Liderlik

Bagimh degisken: Bireysel Yaraticihk DW: 1,984

Gergeklestirilen analiz sonuglarina gére H3 hipotezi ile ilgili su sonuca ulasilmistir:

Hs: Degisim odakli liderlik davranisinin galisanlarin bireysel yaraticilik diizeyi Uzerinde

anlaml1 bir etkisi vardir hipotezi desteklenmistir (p< 0,01).

6.4. Lider Davramslar1 ve Personel Giiclendirme Diizeyi Arasindaki iliskiye Yonelik
Bulgular

Otel igletmesi ¢aliganlarinin liderlik algilar ile personel giliglendirme diizeyleri arasindaki
iliskinin yoniinii belirleyebilmek i¢in korelasyon analizi yapilmis. Gergeklestirilen analiz

sonuglar1 Cizelge 6.14.’de yer almaktadir.

Cizelge 6.14. Liderlik davranislart ve personel giiclendirme diizeyi arasindaki iligkiye
yonelik korelasyon analizi

Degiskenler 1 2 3 4
1-Calisan Odakli 1

2-Uretim Odakli ,848**F ]

3-Degisim Odakli ,785%*  827** ]

4-Personel Glclendirme  ,424**  399**  407** 1

** p<.001 degerinde anlamli.

Cizelge 6.14. incelendiginde, calisan odakli, Uretim odakli, degisim odakli liderlik ve
giclendirme arasinda pozitif yonde ve anlamli (p< .001) bir iliski oldugu
sOylenebilmektedir. Lider davraniglarinin alt boyutlar1 olan ¢alisan odakli, iiretim odakli ve
degisim odakli liderlik davraniglarinin personel giiglendirme ile arasindaki iliski degerlerine

bakildiginda, personel giiclendirme ve ¢alisan odakli liderlik (r: ,424), tiretim odakl1 liderlik
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(r:,399), degisim odakli liderlik (r: ,407) arasinda orta diizeyde pozitif ve anlamli (p<.001)
bir iligki oldugu tespit edilmistir.

Calisan odakli liderlik davranisinin  personel giliclendirme iizerindeki etkisini
belirleyebilmek icin basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir ve elde edilen bulgulara
cizelge 6.15. te yer verilmistir. Cizelge 6.15.°¢ bakildiginda gergekletirilen analiz
sonucunda modelin anlamli oldugu sdylenebilmektedir (F=85,478; p<0,01). Ayni zamanda
calisan odakli liderlik davranisinin giiclendirme iizerindeki degisimin % 17’sini agikladigi
ve calisan odakli liderlik davranisindaki bir birimlik artisin giiglendirme tizerinde 0,42 ‘lik
bir artig saglayacagi tespit edilmistir. Baska bir ifade ile otel isletmesi yoneticilerinin ¢alisan
odakli liderlik davranisi sergilemeleri ¢alisanlarin giiclendirme diizeylerinde artis
saglayacaktir. Ayrica Durbin-Watson degerinin 1,977 olmas1 degiskenler arasi

otokorelasyon probleminin olmadigini géstermektedir.

Cizelge 6.15. Calisan odakli liderlik davranisinin personel gii¢lendirme diizeyi etkisine
yonelik basit dogrusal regresyon analizi

Bagimsiz R2 Duz.R2 | B Sabit F T ANOVA | P
Degiskenler

Calisan Odakli | ,180 ,178 424 | 1,545 85,478 | 9,245 ,000 ,000
Liderlik

Bagimh degisken: Personel Glclendirme DW: 1,977

Gergeklestirilen analiz sonuglarina gére H4 hipotezi ile ilgili su sonuca ulasilmistir:

Ha: Calisan odakli liderlik davranisinin ¢alisanlarin personel giiclendirme diizeyi iizerinde

anlaml1 bir etkisi vardir hipotezi desteklenmistir (p< 0,01).

Uretim odakl1 liderlik davraniginin personel giiglendirme iizerindeki etkisini belirleyebilmek
icin basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir ve elde edilen bulgulara yonelik Cizelge
6.16.” ya bakildiginda modelin anlamli oldugu ifade edilebilir (F=73,776; p< 0,01). Aym
zamanda tretim odakli liderlik davraniginin giiclendirme iizerindeki degisimin % 15’ini
acikladigi ve iiretim odakli liderlik davranisindaki bir birimlik artisin giiclendirme {izerinde
0,39 ‘luk bir artis saglayacagi tespit edilmistir. Bagka bir ifade ile otel isletmesi

yoneticilerinin iiretim odakli liderlik davranisi sergilemeleri c¢alisanlarin giiclendirme
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diizeylerinde artis saglayacaktir. Ayrica Durbin-Watson degerine bakildiginda, degerin

2,108 olmasi degiskenler arasi otokorelasyon probleminin olmadigini gostermektedir.

Cizelge 6.16. Uretim odakli liderlik davranisinin personel giiclendirme diizeyi etkisine
yonelik basit dogrusal regresyon analizi

Bagimsiz R2 Duz.R2 | B Sabit F T ANOVA | P
Degiskenler

Uretim Odakl1 | ,159 ,157 399 | 1,799 73,776 | 8,589 ,000 ,000
Liderlik

Bagimh degisken: Personel Gii¢clendirme DW: 2,108

Gergeklestirilen analiz sonuglarina gére HS hipotezi ile ilgili su sonuca ulasilmistir:

Hs: Uretim odakli liderlik davramisinin calisanlarin personel giiclendirme diizeyi iizerinde

anlamli bir etkisi vardir hipotezi desteklenmistir (p< 0,01).

Degisim odakli liderlik davranisinin  personel gii¢lendirme iizerindeki etkisini
belirleyebilmek i¢in basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Cizelge 6.17. de yer alan
bulgulara bakildiginda modelin anlamli oldugunu sdyleyebilmek miimkiindir (F=77,373;
p< 0,01). Aynmi zamanda degisim odakli liderlik davraniginin giiclendirme tizerindeki
degisimin % 16’sin1 agikladig1 ve degisim odakli liderlik davranisindaki bir birimlik artisin
giiclendirme tizerinde 0,40 ‘lik bir artis saglayacagi tespit edilmistir. Baska bir ifade ile otel
isletmesi yoneticilerinin degisim odakli liderlik davramisi sergilemeleri c¢alisanlarin
giiclendirme diizeylerinde artis saglayacaktir. Ayrica Durbin-Watson degerine bakildiginda,
degerin 2,038 olmas1 degiskenler arast otokorelasyon probleminin olmadigim

gostermektedir.

Cizelge 6.17. Degisim odakli liderlik davranisinin personel giiclendirme diizeyi etkisine
yonelik basit dogrusal regresyon analizi

Bagimsiz R2 Duz.R2 | B Sabit F T ANOVA |P
Degiskenler

Degisim Odakli | ,166 ,164 ,407 | 1,710 77,373 | 8,796 ,000 ,000
Liderlik

Bagimh degisken: Personel Gii¢clendirme DW: 2,038

Gergeklestirilen analiz sonuglarina gére H6 hipotezi ile ilgili su sonuca ulasilmistir:
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He: Degisim odakli liderlik davranisinin ¢alisanlarin personel giiglendirme diizeyi Uizerinde

anlaml1 bir etkisi vardir hipotezi desteklenmistir (p< 0,01).

6.5. Personel Gii¢clendirme ve Bireysel Yaraticihk Diizeyi Arasindaki iliskiye Yonelik

Bulgular

Otel isletmesi ¢alisanlarinin sergiledikleri personel giiclendirme ve bireysel yaraticilik
diizeyleri arasindaki iliskinin yoniinii belirlemek amaciyla korelasyon analizi yapilmus.

Analiz sonuglar1 Cizelge 6.18.’de verilmistir.

Cizelge 6.18. Personel giiclendirme ve bireysel yaraticilik diizeyi arasindaki iliskiye
yonelik korelasyon analizi
Degiskenler 1 2

1- Personel Guglendirme 1

2-Yaraticilik ,694%** ]

** p<.001 degerinde anlaml:.

Cizelge 6.18. incelendiginde, giiglendirme ve bireysel yaraticilik arasinda pozitif yonde,
anlaml (p<.001) ve giiclii (r: ,694) bir iliski oldugu séylenebilmektedir. Bagka bir ifade ile
elde edilen bulgulara gore giiclendirilen personelin yaraticilik diizeyinin arttigini

soyleyebiliriz.

Personel gii¢lendirmenin yaraticilik diizeyi iizerindeki etkisini tespit edebilmek icin basit
dogrusal regresyon analizi gerceklestirilmistir. Gergeklestirilen analiz sonuglar1 Cizelge
6.19.°da yer almaktadir. Analiz sonuclar1 incelendiginde kurulan modelin anlamli oldugu
tespit edilmistir (F=361,049; p< 0,01). Ayrica personel gii¢clendirmenin yaraticiligt % 48
oraninda agikladig1 ve giiclendirmedeki bir birimlik artisin yaraticilik diizeyi lizerinde %
69’ luk bir artig sagladigi tespit edilmistir. Baska bir ifade ile otel isletmesi ¢alisanlarinin
giiclendirilmesi calisanlarin yaraticilik diizeylerini arttirmaktadir. Ayrica Durbin-Watson
degerinin 2,095 olmas1 degiskenler arast otokorelasyon probleminin olmadigini

gostermektedir.
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Cizelge 6.19. Personel giiclendirmenin bireysel yaraticilik diizeyi etkisine yonelik basit
dogrusal regresyon analizi

Bagimsiz R2 Duz. B Sabit F T ANOVA | P
Degiskenler R2

Personel 481 ,480 ,694 ,951 361,049 | 19,001 | ,000 ,000
Guglendirme

Bagimh degisken: Bireysel Yaraticihik DW:2,095

Gergeklestirilen analiz sonuglarina gére H7 hipotezi ile ilgili su sonuca ulasilmistir:

H7: Calisanlarin personel giiglendirme diizeylerinin bireysel yaraticilik diizeyleri Uzerinde

anlamal1 bir etkisi vardir hipotezi desteklenmistir (p< 0,01).

Arastirma dogrultusunda gergeklestirilen ve literatiir taramasi ile birbirini destekler nitelikte

olusturulan arastirma modeli ile birlikte 7 tane hipotez gelistirilmistir. Gelistirilen

hipotezlerin analizler ile dogru orantili olup olmadig1 durumu Cizelge 6.20.’de verilmistir.

Cizelge 6.20. Arastirma hipotezlerinin sonuglari

yaraticilik diizeyleri izerinde anlamali bir etkisi vardir.

Hipotez Hipotez Sonug

No

1. Calisan odakli liderlik davraniginin galisanlarin bireysel | Desteklendi (p< 0,01).
yaraticilik diizeyi iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

2. Uretim odakli liderlik davramisinin ¢alisanlarin bireysel | Desteklendi (p< 0,01).
yaraticilik diizeyi tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

3. Degisim odakli liderlik davraniginin g¢alisanlarin bireysel | Desteklendi (p< 0,01).
yaraticilik diizeyi lizerinde anlamli bir etkisi vardir.

4. Calisan odakli liderlik davranisinin g¢alisanlarin personel | Desteklendi (p< 0,01).
giiclendirme diizeyi iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

5. Uretim odakli liderlik davramsimin calisanlarin personel | Desteklendi (p< 0,01).
giiclendirme diizeyi lizerinde anlamli bir etkisi vardir.

6. Degisim odakli liderlik davraniginin galisanlarin personel | Desteklendi (p< 0,01).
giiclendirme diizeyi iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

7. Calisanlarin personel giiclendirme diizeylerinin bireysel | Desteklendi (p< 0,01).
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7. ARASTIRMA BULGULARININ TARTISILMASI

Gergeklestirilen arastirma dogrultusunda Oncelikle otel isletmeleri yoneticilerinin
davraniglarinin ¢alisanlar tarafindan ne diizeyde algilandig1 tespit edilmeye calisilmistir.
Elde edilen bulgular sonucunda ii¢ temel liderlik tarzinin da birbirine yakin degerlere sahip
oldugu tespit edilmis olup, en yiiksek algi diizeyinin iiretim odakli liderlik davranisinda
oldugu soylenebilmektedir. Bu durumda calisanlarin liderlerini iiretim odakli olarak
algiladiklar1 kanisina varilabilmektedir. Bu nedenle turizm isletmelerinde faaliyetlerini
stirdiiren tretim odakli liderlerin, ise yonelik faaliyetlerin nasil daha etkin ve sistematik
ylriitiillecegine yonelik davraniglar sergiledikleri ifade edilebilir (Nigmetullina, 2011; Kilig,
Giilaydin, Siiriici ve Kasapoglu, 2018). Ayn1 zamanda iiretim odakli liderlerin, isletmenin
amag ve hedeflerine yonelik gerceklestirilecek faaliyetlerin kimler tarafindan ve ne sekilde
gerceklesmesi gerektigine yonelik, c¢alisanlarini gozetim altinda tutan bir yaklagim
sergiledigi soylenebilmektedir. Ancak bu durumda galisan odakli ve degisim odakli liderlik
tarzlarinin otel isletmeleri calisanlari tarafindan diisiik diizeylerde algilandigi kanisina
varmak yanlis bir yaklagim olacaktir. Ciinkii otel isletmelerinin siirekli degisim gosteren
yapisindan dolay: liderler, tek bir liderlik tarzina bagli kalamamaktadirlar (Erol ve Kog,
2017). O anki durumun, calisanlarin ve Orgiitiin hangi liderlik tarzina ihtiyaci var ise

liderlerin de ona gore hareket ettikleri sdylenebilmektedir (Cinnioglu, 2021).

Otel isletmelerinin verimliliklerini (Chang ve Chiang, 2007) ve kar marjlarini
ylikseltebilmeleri ve stirdiiriilebilir basar1 elde edebilmeleri i¢in (Merig, 2020) g6z ardi
edilemeyecek faktorlerden biri olan ¢alisanlarin bireysel yaraticilik diizeylerine bakildiginda
ise, ¢alisanlarin yiiksek diizeyde yaratici faaliyetler sergiledikleri tespit edilmistir. Baska bir
ifade ile otel isletmesi ¢alisanlarinin olay ve olgulari iyi gozlemleyebilen, analiz edebilen,
problemlere kars1 farkli bakis agisi ile yaklasip ¢6ziime kavusturabilen ve kendine has bir
diisiinme sistemine sahip davraniglar sergiledikleri sdylenebilmektedir. Buradan yapilacak
cikarima gore, otel isletmesi yoneticilerinin ¢alisanlarin yaratici faaliyetler sergilemesi igin
calisanina uygun zemini hazirlamasi, orgiit adina gergeklestirilecek planlamalara yenilik¢i
ve yaratici bir diisiince tarzi ile yaklagsmasi ve calisanlarini da yaratici olmasi i¢in tesvik
etmesi ¢alisanlarin bireysel yaraticilik diizeylerinin yiliksek olmasini saglamaktadir (Zhang
ve Bartol, 2010; Yilmaz ve Karahan, 2010; Arslan, 2019). Aym1 zamanda liderlerin,
caligsanlar1 gelisim gostermeleri i¢in belli bir egitime tabi tutmasinin, destekleyerek motive

edici davranislar sergilemelerine olanak tanimasinin ve orgiit i¢i planlamalar1 anlasilir ve net
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bir sekilde ifade etmesinin ¢alisanlarin yaraticiliklarini arttirdigi sdylenebilmektedir (Wong

ve Pang, 2003Db).

Calisanlarin giiglendirme diizeylerine bakildiginda, giiclendirme algi1 diizeylerinin yiksek
oldugu sdylenebilir. Otel isletmelerinde faaliyetlerini siirdiiren c¢alisanlarin personel
giiclendirme algilarinin yiliksek ¢ikmasi, ¢alisanlarin otel isletmesi yonetiminden memnun
olmalari, isletmenin g¢alisanlarin kendilerini yeterli hissedebilmeleri igin desteklemeleri,
calisanlarina 6zel alan tanimalar1 ve bu alanda 6zerklige sahip olmalarina olanak tanimalari
gibi birgok 6nemli faktore bagl oldugu soylenebilir (Waldman vd. 2001). Ayni zamanda
liderin, belirli bir vizyona sahip bir sekilde, gerekli yetkilendirmeler ve dogru hamleler ile
calisan1 Orgiit faaliyetlerine dahil etmesi ¢alisanin kendisini gii¢lii ve yeterli hissetmesine
olanak tamimaktadir (Cavus ve Demir, 2010). Bu durumda ¢alisan kendisini daha givende
hissedebilmekte ve faaliyetlerini sergilerken bilingli, stresten uzak ve rahat hareket
edebilmektedir (Tandogan, 2002; Choi vd., 2016).

Arastirmada otel isletmeleri ¢alisanlarinin lider davranislart boyutlarindan c¢alisan odakli,
iiretim odakli ve degisim odakl liderlik davraniglarindan {i¢iiniin de ¢alisanlarin bireysel
yaraticilik diizeyleri lizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.
Bunun yani sira en yiiksek iliski diizeyine sahip liderlik davranisinin ¢alisan odakli liderlik
davranist oldugunu, en diisiik iliski diizeyine sahip liderlik davranisinin ise degisim odakli
liderlik davranist oldugu soOylenebilmektedir. Literatiir incelendiginde de arastirma
kapsaminda elde edilen bulgularin baska arastirma sonuglar1 (Wong ve Pang, 2003b; Zhang
ve Bartol, 2010; Mathisen vd., 2012; Sakar, 2016) ile benzer nitelikler tasidig
sOylenebilmektedir. Lider davraniglarinin, ¢alisanlarin bireysel yaraticiliklarini nasil
etkiledigine yonelik ¢alismalar gergeklestiren arastirmacilar, liderlerin ¢alisanlarini motive
edecek, destekleyecek, calisanlarin fikir ve diislincelerini Onemseyecek, anlayacak,
kendilerini ifade edebilmeleri i¢in olanak taniyacak davraniglar sergilemesinin ¢alisanlarin
yaraticilik diizeylerini arttirdigini ifade etmislerdir. Ayn1 zamanda liderlerin kendilerinin de
yaratict faaliyetler sergilemesi c¢alisanlar1 yaratici olmalari igin tetiklemekte ve calisani
yaratici diisiinmeye tesvik etmektedir. Moghimi (2016) de gerceklestirmis oldugu calismada
otel igletmelerinde ve tatil kdylerinde faaliyetlerini siirdiiren liderlerin, ¢alisanlarin yaratici
disiinmeye sevk edecek ve calisanlar1 yeniliklere karsi agik olmalart i¢in destekleyecek
davraniglar sergilemesinin ¢alisanlarin yaratici diisiinme egilimlerinde artis saglayacagini

tespit etmistir. Ayn1 zamanda liderlerin calisanlarina kisitli bir alanda da olsa 6zgiir
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olabilecekleri bir ortam sunmasi ve ¢alisanlarin kendi baslarina karar verebilecekleri yetkiyi
vermesi ¢alisanlarin yaraticiliklarini arttirmaktadir. Benzer bir ¢aligma yiiriiten Yilmaz ve
Karahan (2010) ise, ¢alisanlarin beklentilerini fark edebilen ve bu beklentiler dogrultusunda
calisanin istek ve ihtiyaglarini gidermesine yardimei olan ¢alisan odakli liderlerin ve belirli
bir vizyona sahip olup, gelecekte olusabilecek firsat ve tehlikeleri 6ngorebilen ve dogru
miidahalelerde bulunabilen vizyoner liderlerin calisan yaraticiligini arttirdigini tespit
etmislerdir. Akogul (2018) da arastirmasinda ¢alisanin fikir ve diislincelerini 6nemseyen,
degisime hizli adapte olabilen, calisanlarin1 da bu degisim siirecine tabi tutan ve ayni
zamanda c¢alisanlarinin hem mental hem de fiziksel olarak yanlarinda olup destekleyen
caligsan ve degisim odakli liderlerin ¢alisanlarin yaraticiliklarint arttirdigini ifade ederken,
calisgan kisitlayan, biitiin kontroliin kendinde olmasi gerektigini diisiinen ve baskict bir
tutum sergileyen Ttretim odakli liderlerin ¢alisanin yaraticiligini diisiirdiigiinii ifade
etmektedir. Bu baglamda genel olarak literatiir incelendiginde de (Akdogan ve Kale, 2011;
Arslan, 2019; Durgut ve Giinay, 2020) ¢alisanlarin yaraticilik diizeylerini arttirmak isteyen
liderlerin, calisanlarina yaratict ve yenilik¢i yaklasimlar sergilemeleri i¢in alan taniyan,
caligsanlar1 yaraticit diisiinmeye yonlendirecek faaliyetler yiirliten ve liderin c¢alisanlarin
kendisi ile bag kurmasina izin veren bir yaklasim sergilemesi gerektigi sdylenebilmektedir.
Aksi takdirde otel isletmesi yoneticilerinin yenilik¢i yaklagimlara kapali olmasi, ¢alisaninin
yaninda olmamasi, calisana faaliyetlerini siirdliriirken yeteri kadar slire tanimamasi ve
calisanin adapte olmakta zorlanacagi is yikiinii yliklemesi yaratict diisiince diizeyini

olumsuz etkilemektedir (Wong ve Pang, 2003a).

Arastirmada lider davramislarinin calisanlarin personel giiglendirme diizeyi iizerindeki
etkisini tespit edebilmek adina gergeklestirilmis analizler sonucunda ise calisan odakli,
tiretim odakli ve degisim odakli ii¢ temel liderlik davranisinin da g¢alisanin personel
guclendirme diizeyi tizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.
Ancak elde edilen bulgularda en yiiksek etki diizeyine sahip liderlik davranisi ¢alisan odakli
liderlik davranisi olmakla birlikte, en diisiik diizeye sahip liderlik davraniginin ise iiretim
odakl1 liderlik davranisi oldugu sdylenebilmektedir. Sancar (2012), gergeklestirmis oldugu
arastirmada liderin benimsemis oldugu yaklasim ve davraniglar ile calisanlara rol model
olmasinin, bilgi ve birikimini ¢alisanlara aktarabilmesinin, ¢calisanlara ihtiya¢ duyduklari her
tiirli imkan1 saglamasinin ve isletmenin biitiin siirecine ¢alisani da dahil etmeye ¢alismasinin
caligani gliclendirecegini ifade etmektedir. Bagka bir ¢calisma gergeklestiren Aras da (2013),

personelinin glclenmesini isteyen otel isletmeleri yoneticilerinin, galisanlarina isin sahibi



92

olduklarmni hissettiren, gerekli goriilen durumlarda c¢alisan1 yetkilendirerek sorumluluk
almalarina miisaade eden ve c¢alisanlarin bu yetki ve sorumluluklar1 kendi inisiyatiflerinde
isletme yararma kullanmalarina izin veren bir yaklagim sergilemeleri gerektigini 6ne
stirmiistiir. Cetinkaya ve Yildiz ise (2018), ger¢eklestirmis olduklar1 arastirmada g¢alisan
odakli liderlerin, ¢alisanlarin islerini benimseyebilmeleri icin uygun ortami
hazirlamalarinin, yenilige agik yaklasimlar sergilemeleri i¢in fikir ve diislincelerini
onemseyip desteklemelerinin, ¢alisanlar1 olas1 her kosula kars1 egitmelerinin ve sevecen bir
tavir sergilemelerinin personeli gii¢lendirdigini ifade etmektedirler. Genel olarak literatir
incelendiginde de (Manz ve Sims, 1991; Tandogan, 2002; Sarialtin ve Yilmazer, 2007;
Cavus ve Demir, 2010; Tekin ve Koksal, 2012; Choi vd., 2016; Akbolat, Durmus ve Unal,
2017) personelinin giclenmesini isteyen liderlerin, belirli bir vizyona sahip olmasi,
calisanlar1 bu vizyon dogrultusunda yonlendirebilmesi, ¢alisanlarin fikir ve diisiincelerine
saygl duyarak c¢alisanlart dinlemesi, gerekli goriinen durumlarda caligsanlarin olaylara
miidahale etmesine izin vermesi ve kendilerini giivende hissedebilecekleri bir 6rglt kultrd

olusturmasi gerekmektedir.

Arastirmada yapilan analizler sonucunda personel giiglendirmenin calisanlarin yaraticik
diizeyleri iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Bagka bir ifade ile
calisanin kendisini gii¢lii hissetmesinin yaraticiliginmi arttirdigr sdylenebilir. Cavus (2006),
gerceklestirmis oldugu arastirma sonucunda calisanlarin faaliyetlerini  siirdiiriirken
kendilerini yeterli hissetmelerinin, islerini benimsemelerinin ve islerine anlam
yuklemelerinin ¢alisanlarin yaraticilik diizeylerini arttirdiklarini ifade etmektedir. Diger bir
ifade ile 15 kolu lizerinde kendini yeterli hisseden ¢alisan problemlere farkli perspektiflerden
bakabilmekte ve pratik bir sekilde ¢6ziim iiretebilmektedir. Sun ve arkadaslar1 (2012) ise,
calisanin kendisini giivende hissedebildigi ve inisiyatif alabilecegi bir isletmede is
yukiimliiliiklerini yerine getirmesinin kendisini giiclii hissettirecegini, is stresini azaltacagini
ve buna bagh olarak yaraticiliklarinin artacagimi belirtmektedirler. Baska bir aragtirma
gerceklestiren Kerse (2013) ise aragtirmasi sonucunda, ¢alisanlarin motive olmus bir sekilde
islerini siirdiirmelerinin, ihtiya¢ duyduklari materyallere rahat bir sekilde ulasabilmelerinin
ve kendilerini eksik hissettikleri konularda eksikliklerini giderebilecek ulagim agina sahip
olmalarinin ¢alisanlarin yaraticiligi arttirdigini  sdylemektedir. Genel olarak literatlr
incelendiginde de arastirma sonuglarinin elde edilen bulgular ile bagdastig1 gorulmektedir
(Velthouse, 1990; Ogiit, Aygen ve Demirsel, 2007; Webster, 2006; Cekmecelioglu ve Eren,
2007; Sun vd., 2012, Haykir, 2018). Bu baglamda c¢alisanlarin yaraticilik diizeylerini
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arttirmak isteyen isletmelerin, ¢alisanlarina Ozerklik tanimalari, kendilerini fark
edebilecekleri imkanlar sunmalari, ¢alisanlarin ihtiya¢ duydugu egitimlere ulasabilmelerini
saglamalar1 ve kendilerine giivenmeleri i¢in is kollar1 iizerinde hakimiyet kurmalarina
miisaade etmeleri gerekmektedir. Boylelikle galisanlar kendilerini daha giivende hissederek
ve hata yaparim korkusunu asarak olay ve olgular iizerinde yaraticiliklarini

sergileyebileceklerdir.



94

8. SONUC VE ONERILER

Degisimin ve gelisimin kac¢inilmaz oldugu giiniimiiz sartlarinda otel isletmelerinin,
misterilerinin dikkatini ¢ekebilmek ve rakiplerine karsi istiinliik elde edebilmek igin
dinamik bir yapi igerisinde siirekli olarak kendilerini gelistirmeleri ve yenilige acik bir tutum
sergilemeleri gerekmektedir. Bununla beraber rekabet sartlarinin giderek zorlagsmasi ve
cevresel faktorlerin siirekli olarak kendini giincellemesi isletmelerin pazarda yer
edinebilmesi i¢in sartlarini zorlamalarini gerektirmektedir. Bu nedenle hizmet sektorii olan
otel igletmelerinin bahsi gegen rekabet kosullarina karsi ayakta kalabilmek icin ¢aliganlarini
yaratici diistinmeye yonlendirmesi ve personelini gliglendirmesi gerekmektedir. Baska bir
ifade ile ¢alisanlarin gii¢lendirilmesi ve yaratici diisiinmesi miisteri iligkilerinin 6n planda
oldugu otel isletmelerinde verimliligin artmasi ve miisteri istek ve ihtiyaclarinin erken fark
edilerek rakiplerine kars1 istiinlik elde edebilmesi noktasinda ©nemli iki etken
konumundadir. Ciinkii ¢alisanlarin olay ve olgulara kars1 farkli yaklagimlar sergilemesi ve
kendilerini is kollar1 tizerinde 6zgur ve yeterli hissetmeleri Ust dizey bir performans
sergilemelerini saglamaktadir. Buna bagli olarak isletmenin verimliligi ve rakipleri ile
rekabet edebilme potansiyeli artmaktadir. Ayrica kendisini is kolu lizerinde yeterli hisseden
calisanin i stresi azalacagi icin calisan, miisteri istek ve ihtiyaglarin1 daha erken fark

edebilmekte ve daha pratik ¢ozumler tretebilmektedir.

Hizmet sektorii olan otel isletmelerinin hem miisteri memnuniyetini saglayabilmeleri hem
de verimliliklerini arttirarak kar elde edebilmeleri i¢in gerekli olan, ¢alisanlarin yaraticilik
ve personel giiclendirme faktorlerini etkileyecek bir¢ok etken bulunmaktadir. Isletmeler igin
calisanin giiclenmesi ve yaratici diisiinme diizeylerinin artmasi en 6nemli faktorlerden biri
olan lider davraniglar1 ile dogru orantili olmaktadir. Bu baglamda otel isletmelerinin,
personelini gliclendirmesi ve personelin yaraticiliini arttirmasi i¢in gerekli goriilen liderlik
davranisini dogru belirleyebilmesi 6nem arz etmektedir. Bu ¢ergevede Antalya’ da bulunan
bes yildizli 391 otel calisan1 ile gerceklestirilen arastirmada, lider davranislarinin
calisanlarin bireysel yaraticilik ve personel giliclendirme diizeyi iizerindeki etkisi

belirlenmeye calisilmistir.

Arastirmada ¢alisanlarin {i¢ temel liderlik davranisi algilari birbirine yakin degerlere sahip
olsa da calisanlarin otel isletmeleri yoneticilerini iiretim odakli davranis sergileyen lider

olarak benimsedikleri tespit edilmistir. Baska bir ifade ile otel isletmelerinde faaliyet
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gosteren liderlerin kontrolii kendi ellerinde tutmak istedikleri, sistematik bir sekilde
faaliyetlerini siirdiikleri ve yapilacak isin kimler tarafindan, nasil gerceklestirilecegi ile
yakindan ilgilendikleri soylenebilir. Ote yandan personel giiclendirme ve yaraticilik
diizeylerine yonelik algi diizeylerini kendileri Olglimleyen calisanlarin algi diizeylerinin
yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir. Buna istinaden calisanlarin otel yoneticilerinin
sergilemis olduklar1 yaklasimlardan rahatsizlik duymadigi, kendilerini is kollar1 iizerinde
yeterli ve etkin hissettigi sOylenebilir. Ayrica otel yoOneticilerinin ¢alisanlarin fikir ve
diisiincelerini 6nemseyen, ihtiya¢ duyduklar1 zaman gerekli egitimleri almalarin1 saglayan
ve c¢alisanlarina yol gosterici olan bir yaklasim sergilemeleri personelin gliglenmesini ve
yaraticiliklarinin  artmasini saglamaktadir. Sonug olarak personelini giiclendirmek ve
yaraticilik diizeylerini yiikseltmek isteyen otel yoneticilerinin, ¢alisaninin yaninda oldugunu
hissettirmesi gereken, ¢alisanlarina yeterli diizeyde 6zgiir olabilecekleri bir ortam saglayan
ve calisanlarin istek ve ihtiyaclarim1 g6z ardi etmeyecek liderlik davranislarini
benimsemeleri 6nerilmektedir. Bagka bir ifade ile yoneticilerin, isi ger¢eklestirme siirecinde
calisanlar ile birlikte hareket etmesi, yenilige acgik bir yaklasim sergilemesi ve ¢alisanlarin
adaptasyon problemi yasamayacag is kollar1 lizerinde faaliyetlerini siirdiirmesini saglamasi
personelin gliclenmesini ve yaratici diisiince egilimlerinin artmasini saglayabilecektir. Aksi
takdirde dinlenilmedigi diisiinen ve ihtiyaglari géz ardi edilen c¢alisan kendisini yetersiz
hissedilmekte ve stres altinda olacagi icin verimliligi ve potansiyeli diisebilmektedir. Bu
baglamda isletme yoneticilerinin ¢alisanlarini desteklemesi, ¢alisanlarin yetersiz hissedecegi
durumlardan kaginmas1 ve gergeklestirilecek faaliyetlerin yerine getirilmesi ig¢in
calisanlarina yeterli siireyi tanimasi personelin giliglenmesini ve yaraticiliklarini arttirarak
hizmetin kalitesinin artmasini ve rakipleri ile daha rahat bir sekilde rekabet edebilmelerini

saglayabilecektir.

ONERILER

Hizmet sektoriinde faaliyet gosteren otel isletmelerinde faaliyetlerini siirdiiren liderlerin,
miisteri memnuniyetini saglayabilmek, miisteri istek ve ihtiyaclarini erken fark edebilmek
ve rakipleri ile rekabet edebilmek i¢in hem isletmenin beklentileri hem de ¢alisanlarin algi
diizeylerine uygun olabilecek liderlik davranislarini benimsemeleri isletmenin gelecegi
adina kritik bir 6neme sahiptir. Baska bir ifade ile arastirma kapsaminda elde edilen bulgular
1s181inda otel yoneticilerinin degisimi fark edebilmeleri, degisime hizli bir sekilde adapte

olabilmeleri ve rakip isletmelerle rekabet edebilmeleri icin benimseyecekleri liderlik
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davraniglarini dikkatli bir sekilde sergilemeleri gerekmektedir. Bu baglamda yoneticilerin
calisanlarini arka plana atmayacagi, ¢alisanlart ile birlikte hareket edecegi, calisanlarin fikir
ve diisiincelerini dnemseyecegi, yaraticiliklarini arttiracak ve kendilerini gergeklestirdikleri
is kolu iizerinde etkin hissettirebilecek davraniglar sergilemesi gerekmektedir. Ayrica
yoneticilerin, ¢alisanlarin ihtiya¢ duydugu egitimleri almalarini saglamasi, ¢alisanlara yetki
ve sorumluluk vermekten kaginmamasi ve yenilige agik yaklagimlar sergilemesi de
personelin giliclenmesi ve yaraticiliklarinin artmasi noktasinda isletmeye onemli katkilar
saglayacaktir. Ciinkii personelin kendisini giiclii hissetmesi ve yaraticiginin artmasi
problemlerin daha pratik bir sekilde ¢oziime kavusmasina, personelin gergeklestirdigi is
kolu iizerinde hakimiyet saglayarak daha rahat bir sekilde faaliyetlerini slirdiirmesine ve
verimliliklerinin artmasina katki saglayacaktir. Aksi bir durumda c¢alisanlar kendilerini
yetersiz ve baski altinda hissetmektedirler. Bu durum ¢alisanlarin verimliliklerinin ve

performanslarinin diismesine neden olabilecektir.

Otel isletmelerinde faaliyetlerini siirdiiren ¢alisanlarin, kendilerini giiclii hissettirebilecek,
yaraticiliklarini, etkililiklerini ve verimliliklerini arttiracak faktorlerin goz ardi edilmemesi
gerektigini uygun bir dille yoneticileri ile paylagsmasi gerekmektedir. Ayni zamanda
calisanlar ihtiya¢ duydugu ve eksikliklerini tamamlayabilecek egitimleri almay1 istemekten
cekinmemelidirler. Aksi durumda ¢alisanlar performanslari diisiik ve dikkatleri daginik bir
sekilde faaliyetlerini siirdiireceklerdir. Bu durum ¢alisanlarin is kolu iizerinde hata yapma
olasiligin arttirabilir ve buna bagli olarak miisteri memnuniyetinin biiyiik bir 6neme sahip
oldugu otel isletmelerinde miisteri istek ve ihtiyaclarinin fark edilmemesini neden

olabilmektedir.

Gelecegin yoneticisi veya otel ¢alisani olabilecek turizm 6grencilerinin egitim gordiikleri
tiniversiteler aracilig1 ile hangi liderlik davranisinin hangi durumlarda etkin olabilecegi ile
ilgili egitimleri alabilmeleri, otel isletmeleri yonetici ve ¢alisanlarinin etkili ve verimli bir
sekilde performans sergilemeleri adina 6nem arz etmektedir. Ayrica bahsi edilen egitimin
alinmas1 miisteri istek ve ihtiyaglarinin daha erken fark edilip, midahale edilmesine olanak
saglayabilecektir. Bu arastirma Antalya’da bulunan bes yildizli otel isletmeleri ile
sinirlandirilmigtir. Bu baglamda gerceklestirilen arastirma, farkli illerde bulunan otel
isletmelerinde, yiyecek igecek sektoriine bagli isletmelerde ve seyahat acentelerinde
gergeklestirilebilir. Ayn1 zamanda personel giiclendirme ve bireysel yaraticilik kavramlari

bagka liderlik tarzlari ile ele alinarak literatiire katki saglanabilir. Ayrica bu ¢alisma otel
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calisanlarinin algiladiklar liderlik tarzinin bireysel yaraticilik ve personel giiclendirme
diizeyleri iizerindeki etkisini incelemeye yonelik gergeklestirilmistir. Daha sonrasinda
gergeklestirilecek arastirmalarda lider davranislar1 bagka degiskenler ile ele alinarak literatiir

genisletilebilir.
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EKLER

EK-1. Anket Formlar

ANKET FORMU

Degerli Katilimei, bu anket Iskenderun Teknik Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii Turizm
Isletmeciligi Anabilim Dali tez calismasi icin yapilmaktadir. Calisma, Antalya ilinde faaliyet
gosteren otel isletmelerinde algilanan liderlik davraniginin ¢alisanlarin bireysel yaraticilik ve
personel glclendirme diizeylerine etkisini belirlemeye yonelik olarak yapilmaktadir. Samimiyetle
vereceginiz cevaplar arastirmamiza katki saglayacaktir. Calismadan elde edilecek veriler tamamen
bu arastirma icin kullanilacak ve higbir kisi veya kurulusla paylasilmayacaktir. Arastirmaya katilim
goniilliiliik esasina dayanmaktadir. Isminizi belirtmenize gerek yoktur. Liitfen size uygun tek
bir secenege (X) isareti koyunuz. Katkilarmizdan dolay1  tesekkiir  ederiz.

Ruken Ertogrul- Iskenderun Teknik Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii, Turizm
Isletmeciligi ve Otelcilik ABD. Y.L. Ogrencisi

Hasan CINNIOGLU iskenderun Teknik Universitesi Turizm Fakiiltesi, Dog, Dr.

Cinsiyetiniz ? Erkek () Kadin ()

Medeni Durumunuz 2 |EVIi () Bekar( )

1945-1964 (_) 1965-1977 ()  1978-1994(_ ) 1995-

Yasiiz ? 2003 ()
[Ikogretim () Lise ( ) Onlisans ( ) Lisans ( ) Lisaniistii ( )
Egitim Durumunuz ? Diger ()
Turizm Egitimi Aldiniz
mi1? Evet () Hayir ()

Yiyecek Icecek () On biiro ( ) Kat Hizmetleri ( ) Satis Pazarlama
Calistigimiz Boliim ? () Diger .......

4.253TL( ) 4.254-6.253 TL ( ) 6254-8.254 TL ()
Aylik Geliriniz? 8.255 TL ve Ustl ()
Kag yildir bu isletmede
calisiyorsunuz ? Bir yildan az ( ) 1-5yil ( ) 6-10y1l () 10 y1l ve Gistii ( )
Yoneticiniz ile ilgili diisiincelerinizi belirtiniz. 1=Hig¢bir zaman, 5=Her zaman
1 Arkadascadir. 1 2 3 4 5
Digerlerinin fikir ve Onerilerini 1 2 3 4 5
dinler.
Diizeni saglar. 1 2 3 4 5
Astlarina gilivenir. 1 2 3 4 5
Karar alirken riske girmekten 1 2 3 4 5
5 kaginmaz.
Kimin neder_l _sorumlu oldugunu 1 2 3 4 5
6 | her zaman bilir.
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Acik ve diriist bir ydntemi

1 2 3 4 5
7 vardir.
8 Yeni fikirleri tesvik eder. 1 2 3 4 5
9 Tutarlidir. 1 2 3 4 5
10 | Elestirilere agiktir. 1 2 3 4 5
Yeni fikirleri tartigmaktan 1 2 3 4 5
11 |hoslanir.
Kurallara ~ ve  prensiplere
1o |uymayaonem verir. 1 2 3 4 5
13 | Glven vericidir. 1 2 3 4 5
14 | Gelecek hakkinda planlar yapar. | 1 2 3 4 5
B'lrl_mler!n sonuglart hakkinda 1 2 3 4 5
15 | bilgi verir.
16 | lyi aligmalari takdir eder. 1 2 3 4 5
17 | Biytimeyi tesvik eder. 1 2 3 4 5
18 |Amagclan belirgindir. 1 2 3 4 5
Plgerlenr_nn diisiincelerine 1 2 3 4 5
19 | 6nem verir.
20 | Yeni projeler Gretir. 1 2 3 4 5
Uygulanmakta olan planlar
21 | Uzerinde ¢ok titizdir. . 2 1 4 S
22 | Astlarmi savunur. 1 2 3 4 5
23 | Yeniliklere agiktir. 1 2 3 4 5
24 Isin denetiminde titizdir. 1 2 3 4 5
Tartismadan uzak arkadasga bir 1 2 3 4 5
25 | ortam yaratir.
Catismalar1 ortadan kaldiracak
26 | olanaklar yaratir. ! 2 3 4 >
Calisma gereksinimlerini
anlasilir bir sekilde tanimlar ve | 1 2 3 4 5
27 | ifade eder.
28 | Astlarma adil davranir. 1 2 3 4 5
29 | Gerektiginde ¢abuk karar alir. |1 2 3 4 5
30 |Planlar dikkatli yapar. 1 2 3 4 5
Karar verirken astlarina s6z
31 | hakk verir. . 2 3 4 >
32 | Esnektir ve degisme agiktir. 1 2 3 4 5
Tal_lmatlarml acik bir sekilde 1 2 3 4 5
33 |verir.
A"stlar}na bir birey olarak saygi 1 2 3 4 5
34 | gOsterir.
Islerin uygulanmasinda yeni ve 1 ) 3 4 5
35 | degisik fikirler ortaya koyar.
Olaylar irdeler ve diisiinmeden 1 2 3 4 5
36 | karar almaz.

Kendinizle ilgili diisiincelerinizi belirtiniz.

Katiliyorum

1=Kesinlikle Katilmiyorum, 5=Kesinlikle
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37

Yeni yasantt ve deneyimleri
merak ederek, cesitli konularla
yakindan ilgilenirim.

38

Risk almay1 ve beklenmeyen
sonuclarla karsilasmay1 isimin
bir pargasi sayarim.

39

Bireysel inisiyatif alarak, cesur
davranirim.

40

Olay ve olgular arasindaki farkli
iliski noktalarin1  goriir ve
degerlendiririm.

41

Yeni diistinceleri
6zlmseyebilmek igin esnek
davranmaya calisirim.

42

Rekabet ederek, potansiyel
firsatlar1 somut yararlara
doniigtiirmeye caligirim.

43

Yeni seyler
denemeyi/uygulamay1
Onemseyerek, girisimci
davranirim.

44

Her seferinde yeni bilgi ve
becerileri kullanmaya caligirim.

45

Stirekli 6grenerek kendimi
gelistirmenin yollarini ararim.

46

Yeni hedeflere ulagsmak igin
mevcut sinirlarin 6tesine
gecmeye caligirim.

47

Yapilandirilmamas, farkl: is
siireclerini kullanirim.

48

Yeni yontemlerin ige kogsulmasi
icin degisime acik bir tutum
takinirim.

49

Beklenenin Ustlinde performans
gbstermeye caligirim.

50

Cok yonll hareket ve
dinamizm icinde olmaya gayret
ederim.

51

Sorunlara farkli ¢oziimler
gelistirmek i¢in rutin davranis
kaliplarini terk ederim.

52

Siradanligr asarak 6zgiin
disiinceler liretmeye ve
buluslar yapmaya ¢aligirim.

53

Yaptigim is benim igin ¢ok
Onemlidir.

54

Isimle ilgili yaptigim
faaliyetlerin benim icin 6zel bir
anlami vardir.

55

Yaptigim is benim igin
anlamlidir.

56

Isimi yapmak i¢in gerekli
yeteneklere sahip olduguma
eminim.
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57

Isimi yapmak i¢in gerekli
kapasiteye sahibim.

58

Isimi yapmak icin gerekli
becerilere uzmanlik
seviyesinde sahibim.

59

Isimi nasil yapacagima karar
vermede Ozerklige sahibim.

60

Isimi nasil yiiriitecegime kendi
basima karar verebilirim.

61

Isimi nasil yapacagim
konusunda bagimsiz
davranabilecegim firsatlara
sahibim.

62

Bolumimdeki olaylar
tizerindeki etki alanim oldukga
fazladir (genistir).

63

Bolumumdeki olaylar Uzerinde
kontroliim olduk¢a fazladir.

64

Boltimumdeki olaylar
Uzerindeki nifuzum oldukga
fazladir.
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