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Amag - Personel giiglendirme, isgdrenlere yetki ve gii¢ devredilerek isleri ile ilgili konularda
bagimsiz kararlar almalarini saglayan yonetsel bir anlayis olarak tanimlanabilir. Davramsgsal ve
psikolojik boyutlari bulunmaktadir. Is performansi ise, bir gérevin énceden belirlenen standartlar
cercevesinde yerine getirilmesi igin yapilan ¢abalarin tiimii olarak tamimlanabilir. Gorev ve
baglamsal boyutlar1 bulunmaktadir. Bu arastirmanin amaci, Afyonkarahisar’daki bes yildizli otel
isletmelerinin yiyecek igecek boliimlerinde ¢alisan isgorenlerin giiglendirme algilarinin isgdren
performans: diizeyleri {izerindeki etkisini belirlemektir.

Yontem - Calismanin evreni, Afyonkarahisar ve Sandikl ilgesinde faaliyet gosteren bes yildizli
otel isletmelerinin yiyecek igecek boliimii isgorenlerinden olusmaktadir. Veri toplama teknigi
olarak anket yontemi kullanilmis; uygulama bolgedeki on adet bes yildizli otelde 513 iggoren
tizerinde gergeklestirilmistir. Verilerin analizinde, betimsel istatistikler, korelasyon, basit ve ¢oklu
dogrusal regresyon analizleri yapilmistir.

Bulgular — Arastirma sonucunda isgorenlerin giiclendirme ve is performansina iliskin algilarinin
orta diizey ve {lizerinde oldugu tespit edilmistir. Ayrica korelasyon ve regresyon analizleri
sonucunda davrangsal ve psikolojik gii¢lendirme ile gorev/ baglamsal ve genel is performansi
arasinda orta ve yiiksek kuvvette pozitif bir iligkiler oldugu tespit edilmistir.

Tartisma — Arastirma sonuglari, isgorenlerin gliclendirme diizeylerinin artmasiyla birlikte is
performans diizeylerinin de artacagini ortaya koymaktadir. Dolayisiyla isgéren performansinin
hizmet kalitesi ve miisteri memnuniyetinin belirleyicisi oldugu otel isletmelerinde isgérenlerin
gliclendirilmesinin hedeflenen amaglara ulasmay1 kolaylastirici bir etkiye sahip oldugu
sOylenebilir. Ayrica ¢alismada gii¢lendirme ve is performans: kavramlar: tiim boyutlar ile ele
alinip aralarindaki iligkiler ortaya konulmustur. Bu yoniiyle otel yoneticilerine ve ilgili yazina
6nemli katkilar saglayacag: diisiiniilmektedir. Bu husus, gerceklestirilen arastirmayi, konuyla
ilgili simdiye kadar yapilan ¢alismalardan da farkli kilmaktadir.
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Purpose — Personnel empowerment can be defined as a managerial approach that enables
employees to make independent decisions on issues related to their works by transferring
authority and power to them. It has behavioral and psychological dimensions. Business
performance can be defined as; all efforts to fulfill a task within the framework of pre-determined
standards. It has task and contextual dimensions. The aim of this study is to determine the effects
of empowerment perceptions on the employees' performance levels of employees that are
working in food and beverage departments in Afyonkarahisar.

Design/methodology/approach — Research population consists of the employees of the food and
beverage division (service and kitchen) of the five-star hotel businesses in Afyonkarahisar
province and Sandikli district. As the data collection technique, survey method was used; 513
employees in 10 five star hotels in Afyonkarahisar and Sandikli were participated in the survey.
In the analysis of the data descriptive statistics, correlation, simple and multiple linear regression
analyzes were conducted.

Findings - As a result of the research, it was determined that employees' perceptions of
empowerment and job performance are the medium level and above. However, as a result of
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correlation and regression analyzes, it was found that there was a positive, medium and high
strength relationship between behavioral and psychological empowerment and task/context and
overall work performance.

Discussion — The results of the research reveal that the level of job performance will rise with the
increase of employees' empowerment levels. Therefore, it can be said that strengthening the
employees in the hotel enterprises where the performance of the employees is the determinant of
service quality and customer satisfaction has a facilitating effect on reaching the intended goals.
In addition, the strengthening and business performance concepts were discussed with all
dimensions and the relationships between them were revealed. In this respect, it is thought that it
will provide important contributions to hotel managers and related literature. This makes the
present study different from other studies on this subject.

1. Giris

Isletmelerin i¢ ve dis cevresinde yasanan degisim, kiiresellesme ve artan rekabet gibi etmenler orgiitlerde
yenilik yapma ihtiyacini ortaya gikartmaktadir. Ozellikle bilgi toplumuna gegisle birlikte katilimci yonetim,
motivasyon, yetki devri gibi daha pek ¢ok kavram isletme yOnetiminde 6n plana ¢ikmig ve isletmelerde
insan kaynagini daha da 6nemli hale getirmistir (Pelit, 2008:188). Bunun nedeni ise orgiitlerin basarisinda en
etkili faktoriin mevcut insan kaynaginin basaris: ile 6zdeslestirilmesinden kaynaklanmaktadir (Akgakaya,
2010: 145). Diger yandan isgorenlerin oneminin artmasi beraberinde, isgdrenlerin mesleki ve bireysel
gelisimlerinin artirilmasi yolu ile orgiitlerine olan bireysel katkilarmin artirilmas: ve bu yolla isgorenlerin
mesleki (gorev) ve goniillii (baglamsal) davramglarini igeren is performanslarinin etkin bir sekilde
yonetilmesi gerekliligini ortaya c¢ikarmistir (Helvaci, 2002: 156). Dolayisiyla, isgorenlerin gorevlerini
kendilerinden beklenen standartlar cercevesinde yapabilmesi i¢in yOnetim tarafindan gerekli kosullarin
hazirlanmasi bir zorunluluk haline gelmistir. Orgiitleri yeniden yapilanmaya zorlayan bu degisim
nedeniyle, orgiitler yonetsel amaclarna ulasmak icin, geleneksel emir-komuta ve hiyerarsik yonetim
anlayisindan uzaklasarak, isgorenlerin yaptiklari isler iizerinde inisiyatif kullanmalarina olanak saglayan ve
sorumluluk almalarini tesvik eden ¢agdas yonetim tekniklerine dogru yonelmislerdir (Dogan ve Sahin, 2008:
91). Bu noktada isletmelerde orgiitsel ve bireysel verimlilik artis1 saglamas: yoniiyle personel giiclendirme
anlayis1 yonetim anlayislar: arasinda one ¢ikmaktadir. Personel giiclendirme yaklasimi, isgorenlere isleri
iizerinde yetki ve gii¢ devredilerek isleri ile ilgili konularda bagimsiz kararlar almalarini ve ¢alismalarini isin
gercek sahibi gibi kendi adlarina yapmalarina olanak saglayan yonetsel bir anlayis olarak tanimlanmaktadir
(Nzuve ve Bakari, 2012: 83). Isletmelerde giiclendirme uygulamalari ile isgdrenlerin rgiit igi girisimcilik ve
yaraticiligindan daha fazla yararlanilmasi, isletmelerin ¢evresinde yasanan hizli ¢evresel degisimlere daha
¢abuk uyumu, miisterilerin talep ve sikayetlerini en kisa siirede ¢dziimlenmesi ve en dnemli rekabet araci
olan insan kaynagindan en yiiksek verimin elde edilmesi amaglanmaktadir (Akgakaya, 2010: 148).
Gliglendirme yaklasimi bu yoniiyle ele alindiginda, otel isletmelerinde daha da 6nem kazanmaktadir. Otel
isletmelerinde verilen hizmetlerin niteligi geregi miisteriler dogal olarak daha hizli hizmet almak ve istek ve
sikayetlerinin miimkiin olan en kisa siirede ¢Oziime ulastirilmasini istemektedirler. Ciinkii miisteriler,
hizmet sunum esnasinda, yapilan hatalardan ve karsilastiklar1 uygulamalardan, isgorenler bu hatalar
diizeltmeye istekli olsa da aninda etkilenmektedirler (Dogan, 2006: 102). Bu noktada isgorenlerin hizl
¢ozlimler {iretebilmelerinin yollarindan birisi de gli¢lendirilmeleridir. Giiclendirilmis isgdrenler ellerinde
bulundurdugu yetki ve giicii kullanarak hizmet esnasinda ortaya ¢itkan herhangi bir sorunu yoneticilerden
onay beklemeden sorumluluklar: dahilinde karar verip uygulayabilmektedir. Bu durum ise, is aninda ortaya
¢ikan hatalarin daha hizli telafisi, miisteri istek ve beklentilerinin daha hizli karsilanmasi ve ortaya
cikabilecek sorunlarin  6nceden Onlenmesi noktasinda isletmelere Onemli yararlar saglayacag:
vurgulanmaktadir (Ozgen ve Tiirk, 1997: 82). Nitekim ilgili yazinda Bowen ve Lawler (1992: 33) hizmet
isletmelerinde gili¢lendirmenin, miisteri istek ve taleplerinin daha hizli karsilanmasi, sunulan hizmet
kalitesinin artmas: ve sikayetlerin daha hizli ¢éziimii gibi 6nemli avantajlar saglamasi, Chiang ve Jang,
(2008: 40) otelcilik sektoriinde verilen hizmetlerin niteligi geregi ozellikle misafirlerle dogrudan temas
halinde olan (yiyecek igecek boliimii, 6n biiro vb) isgdrenlerinin giiclendirilmesinin; mdiisteri taleplerine
daha hizli cevap verebilme ve miisteri memnuniyeti gibi rekabet avantaji saglamasi yoniiyle, otel igletmeleri
agisindan en uygun yonetsel yaklasimlardan birisi oldugunu belirtmislerdir. Lin vd., (2017:411) &zellikle
agirlama ve turizm sektoriinde on cephe iggdrenlerinin, miisterilerin bireysel ihtiyaclarina aninda cevap
verme yetkisine ihtiya¢ duyduklarin1 ve bu nedenle bu sektorlerde giiglendirme uygulamalarmin daha
biiylik 6neme sahip oldugunu belirtmislerdir. Bu anlamda personel giiclendirme uygulamalarinin,
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isgorenlerin daha etkin bir performans sergilemelerine olanak saglamasi yoniiyle isgdren- miisteri
iligkilerinin yogun oldugu hizmet sektorlerinde daha ayricalikli bir éneme sahip oldugu soylenebilir (Aksu
ve Thtiyar, 2007: 218).

Diger yandan ilgili yazinda personel giiclendirme uygulamalarmin; isgoren yaraticiligi, orgiitsel baghlik, is
tatmini, orgiitsel vatandashk ve daha pek ¢ok olumlu is tutumlar iizerinde pozitif yonde etkilerinin
oldugunun ortaya konulmas: (Conger ve Kanungo, 1988: 475; Thomas ve Velthouse, 1990: 668; Dewettinck
vd., 2003:3) gliclendirmenin daha yiiksek bireysel ve takim performansina katki saglayacagina isaret
etmektedir. Her ne kadar ilgili yazinda giiclendirme ile is performans: arasindaki iligkileri tiim boyutlar: ile
net bir sekilde ortaya konuldugu arastirma sayisina pek fazla rast gelinmese de bazi aragtirmalar
giiclendirme ile isgoren performansi arasinda pozitif iligkileri desteklerken (Sigler ve Pearson,2000: 32;
Spreitzer, 1995: 1448, Chow vd.,2006: 478; Barrutia vd., 2009: 42; Chiang ve Hsieh, 2012: 180) baz
arastirmalar iki degisken arasindaki iligkileri gligsiiz bulmaktadirlar (Dewettinck vd., 2003; Bozkurt (2009:
482). Hatta bazi isletmelerin giiclendirme uygulamalarini terk ederken, digerleri ise orgiitsel ve bireysel
performansi artirmada giiglendirmenin tek basina yeterli olmayacagini ve bir dizi insan kaynaklar:
uygulamalarinin gerektigini belirtmektedirler (Dewettinck vd., (2003). Bozkurt (2009: 482) yaptig1 calismada
giiclendirme ile performans davramglar1 arasinda pek de giiclii bir iligki olmadigi goriisiinii ortaya
koymustur. Bunun nedeninin ise; bu iki degisken arasindaki iliskiyi etkileyen diger orgiitsel ve bireysel
degiskenlerin goz ardi edilmesinden kaynaklanabilecegini belirtmistir. Ayrica yapilan arastirmalarda
degiskenlerin genelde giiclendirme ve is performans: olarak tek boyutlu ele alinarak karsilastirmalarin
yapildig1 goriilmektedir. Gergekte giiclendirme davranigsal/psikolojik is performans: gorev/baglamsal
olmak {izere iki ayr1 boyutu icermektedirler. Bu nedenle degiskenler arasindaki iligkiler tiim boyutlar: ile
incelenmesi gerekir. Gerek giiclendirmenin is tatmini ve orgtitsel baglilik gibi daha pek ¢ok olumlu davranis
tizerinde pozitif etkiye sahip olmasi gerekse giiclendirme ve is performansi arasindaki iligkilerin genelde tek
boyutta ele alinarak incelenmesi ve giiglendirme uygulamalarimin hizmet sektorii agisindan uygun bir
yonetsel yaklasim olduguna yonelik yaygin bir kaninin olmasi, giiclendirme konusunun mdiisteri-isgoren
iligkilerinin en yogun yasandig1 yiyecek igecek boliimlerinde iggdéren performansi agisindan ayrintili bir
bicimde arastirilmas:t gerekliligini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu anlayistan yola ¢ikarak calismada,
gliclendirmenin isgorenlerin gorev ve baglamsal is performanslari {izerinde olumlu etkilerinin olacagi
varsayilmistir. Nitekim arastirma sonuglar: bu varsayimi desteklemistir. Bu arastirmada, otel isletmelerinde
yonetim tarafindan uygulanan giiglendirme uygulamalarmin, yiyecek igecek boliimiinde ¢alisan iggdrenlerin
is performanslar tizerindeki etkileri ortaya koymak amaglanmistir. Buna gore, arastirmada ¢ncelikle konuya
iliskin degiskenler hakkinda kapsamli yerli ve yabanci yazin taramas: yapilmis olup konuya iliskin
kavramsal gergeve olusturulmustur. Bu gergevede giiglendirme konusu davranissal ve psikolojik boyutu ile
is performans: konusu ise gorev ve baglamsal performans boyutlari ile ele alinarak degiskenler arasindaki
iliskiler ve degiskenlere yonelik isgoren algilari ortaya konulmustur. Bu husus, gerceklestirilen aragtirmayi,
konuyla ilgili simdiye kadar yapilan ¢alismalardan da farkli kilmaktadir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Gii¢lendirme Kavrami

Orgiitlerin sahip olduklar1 kaynaklar igerisinde en 6nemli kaynagin insan kaynagmn oldugunun
anlasilmasi, isletme yOnetimlerinin isgOrenlere bakis agisini degistirmis ve Orgiitsel faaliyetler yerine
getirilirken isgorenlerden daha fazla istifade edilmesi gerekliligini de beraberinde getirmistir (Dogan ve
Sahin, 2008: 91). Bu noktada temelinde, karar verme yetkisi ve giiciiniin en alt kademedeki isgorenlere
devredilerek isgorenlerin is siireglerine katilimimi saglayan ve orgiitteki kademe sayisini azaltarak orgiitiin
daha esnek olmasimi amaglayan personel giiglendirme yaklasimi 6nemli bir yonetim yaklagimi olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Akgakaya, 2010:146). Tlgili yazinda giiclendirme konusu pek ¢ok yazar tarafindan
yaygin olarak davranigsal ve psikolojik giiclendirme olarak iki boyutta ele alinarak agiklanmaktadir.
Boyutlardan ilki Kanter (1977) tarafindan gelistirilmis olan davranissal giiclendirme boyutu, iist yonetimden
alt kademe isgorenlerine yetki ve sorumluluk gecisini vurgulayan yapisal (davramssal) giiclendirme {izerine
odaklanan bir makro yonelim iken, digeri onciiliigiinii Conger ve Kanungo'nin (1988) yaptig1, sonrasinda
Thomas ve Velthouse (1990) ve Spreitzer (1995)'in gelistirdigi ve giiclendirmenin biligsel 6geleri {izerinde
durup agiklamalarin yapildigr “Psikolojik (bilissel) Gli¢lendirme” boyutudur. Spreitzer vd. (1997)
giiclendirmenin her bir boyutunun, digerinin 6n sart1 veya sonucu olmaktan ziyade, farkl yiizlerini temsil

isletme Aragtirmalar: Dergisi 1207 Journal of Business Research-Turk



E. Ozer — O. N. Ozdogan 11/2 (2019) 1205-1224

eden ve birbirini tamamlayan unsurlar oldugunu, her bir boyutun, giiclendirme teorisinin gelisiminde rol
oynadigini ve tam bir teori sistemi olusturmak i¢in birbirini tamamladigini vurgulamistir.

Davramugsal (yapisal) yaklasim giiclendirmeyi, merkezi olarak, karar alma yetkisinin isgorenlere
devredilmesi ve giiclendirmenin gercgeklesebilmesi icgin iist yonetime diisen gorev ve sorumluluklar
perspektifinden yola ¢ikarak agiklamaktadir (Kanter, 1977; Bolat, 2003; Hechanova, 2006; Regan, vd., 2016;
Bello ve Bello, 2017). Kanter (1977)'in teorisine gore yapisal gliclendirme, isgorenlerin ¢alismalarini anlaml
bir sekilde gerceklestirmelerine olanak taniyan isyeri yapilariyla ilgilidir. Kanter (1977) bu yapilarin
isgorenlerin isyerinde kendilerini gelistirme ve harekete ge¢cme imkani saglamalarini,  isgorenlerin
gorevlerini etkin bir sekilde yiiriitmeleri i¢in gerekli bilgiye ulasabilmelerini, ¢alisma arkadaslar1 ve
yoneticilerden geri bildirim almalarmi ve caligmalarmi yiiriitmek igin gerekli zaman ve mal tedariki gibi
kaynaklara ulasabilmelerini desteklemek olarak aciklamistir (Regan vd., 2016: 53-54). Ote yandan Kanter
(1977) tarafindan gelistirilen bu yaklasimin temel ilkesi, yetki ve karar alma giiciiniin, orgiitsel hiyerarsi
icerisinde alt kademede c¢alisan isgOrenlere devredilmesi ve bu yolla astlar ve iistler arasinda
paylasilmasidir. Bu anlamda Kanter bdyle bir ortamin saglanmasi i¢in gii¢ paylasimini hizlandiracak sosyo-
yapisal degisiklikler tiizerinde durmaktadir (Bozkurt, 2009: 479-480). Kanter (1977)  isgorenlerin
giiclendirilmeleri icin Orgiitlerin basta firsat ve gii¢ olmak tizere iki temel giiclendirme yapisina sahip
olmalar1 gerektigini savunmustur. Lashinger vd., (2010: 5) Kanter firsat yapisini, isgorenlere orgiit iginde
ilerleme, bilgi ve becerilerini gelistirme olanag1 saglayan is kosullari olarak belirtirken, gii¢ yapisi,
isgorenlerin isini yaparken ihtiya¢ duyduklar: bilgi, orgiitsel kaynak ve destege ulasarak kaynaklari harekete
gecirmelerini saglayan orgiitsel dzellikler olarak belirtmistir (Polatgi ve Ozgalik, 2013: 19). Bu teoriye gore
bir orgiitte orgiitsel etkililik ve bagari igin gerekli olan gii¢ ve firsatin, tiim iggorenlerde bulunmasi gerektigi
belirtilmektedir. Kanter (1977-1979) isgorenlerin bilgi, destek ve firsat kaynaklarina erisemediklerinde,
gligsiizliik hissi yasayarak kendilerini diglanmuis, sinirli ve umutsuz hissedeceklerini (Lashinger vd., 2010: 5-
6) ve bu durumun, is tatminsizligi, orgiite olan baghlikta diislis, performans diisiikliigii ve ise devamsizlik
gibi olumsuzluklara neden olacagini, calisma ortamindaki gii¢ ve firsat yapilarina ulasabilen isgérenlerin
ise, islerine ve Orglitlerine daha fazla baglanacaklarini, yonetime daha ¢ok giiven duyacaklarm, titkenmislik
duygusu ve is streslerinin azalacagini ve is performanslarinin artacagini belirtmislerdir (Tolay vd., 2012:
451). Diger yandan Moore vd., (1998) isgorenlerin giiclendirilmesi siirecinde orgiitlerde yetki, kaynaklar ve
enformasyon olmak tiizere ii¢ unsurun 6neminden bahsetmislerdir. Yazarlara gore, yetki; isgorenlere isi ile
ilgili konularda karar verebilme 6zerkligin taninmasini ifade etmektedir. Kaynaklar, isgdrenlerin gorevlerini
yerine getirebilmeleri i¢in ihtiyag duyduklar1 maddi ve maddi olamayan kaynaklara ulasmayi, enformasyon
ise, Orglitiin i¢ ve dig cevresi ile ilgili bilgilere (Grgiitiin vizyonu, misyonu ve izlenen yonetsel stratejiler vb.
bilgiler ) ulasmasi seklinde agiklamislardir (Moore vd., 1998: 134-135'den akt. Bolat, 2003: 201-202). Bu
aciklamalar esliginde kavrama iliskin bazi tanimlamalar ise su sekildedir; Erstad (1997: 325) calisanlara
isleriyle ilgili karar vermelerini saglayacak imkanlarin sunulmasi ve isgorenlerin kendi eylemlerinin
sorumlulugunu alabilecekleri orgiitsel ortamin saglanmasi; Hales and Klidas (1998: 89) enformasyon, bilgi,
odiil ve giliciin alt kademedeki isgorenlerle paylasilmasi; Hechanova vd., (2006: 72) orgiit icinde yetki ve
karar alma giiciiniin paylasilmasi seklinde tanimlamislardir.

Giiglendirmenin diger bir boyutu olan psikolojik giiclendirme ise davranigsal giiclendirme uygulamalarina
yonelik isgoren algilamalarini ifade eden motivasyonel yaklagimdir. Conger ve Kanungo (1988:474)' nun
onciiliigiinii yaptig1 motivasyonal yaklasimla giiclendirme, isgorenlerin psikolojik anlamda gii¢lendirmesi
seklinde kavramsallastirilmistir. Yazarlar giliglendirmeyi orgiit iiyeleri arasinda 6z-yeterlik (self-efficacy)
hislerini gelistirme siireci olarak tamimlayarak (Spreitzer vd. 1997: 681) giiclendirmenin “giidiisel-6z-
yeterlilik” ile ilgili motivasyonel bir kavram oldugunu belirtmislerdir (Spretizer, 1995: 1443). Conger ve
Kanungo (1988: 474)'nun giiclendirme tanimlamasindan yola ¢ikan Thomas and Velthouse (1990: 667)
gliclendirmenin bireylerin kendi algilamalar1 ile ilgili oldugunu ve bu gcercevede {ist yOnetimin
gliclendirmeye doniik davranmiglarinin tek basma yeterli olmayacagimi belirtmislerdir. Yazarlar
giiclendirmenin biligsel 6geleri iizerinde durarak gliclendirmeye algisal bir boyut getirmisler ve
gliclendirmeyi “bireyin is roliine yonelimini yansitan, dort algisal boyut tarafindan agiklanan “igsel gorev
motivasyonu”olarak adlandirmislardir (Arslantas, vd., 2007: 6). Thomas ve Velthouse (1990: 672)
gelistirdikleri bu bilissel model gergevesinde psikolojik giiclendirme algisini, anlam, yetkinlik, otonomi (hiir
irade —serbestlik) ve etki olmak {izere dort algisal boyut altinda toplamiglardir. Sonrasinda ise, Spreitzer
(1995: 1443) Thomas ve Velthouse (1990)'un giliglendirme yaklasimini temel alarak giliglendirmeyi anlam
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(meaning), yetkinlik (competence), 6zerklik (self-determination) ve etki (impact) olmak {izere dort algisal
boyuttan olusan icsel bir motivasyon oldugunu ifade ederek “Psikolojik (giidiisel) Giiglendirme” kavramin
gelistirmistir. Spreitzer (1995) s6z konusu dort boyuta iliskin olumlu algilarin yiiksek gorev motivasyonuna
yol acacagini sdylemektedir. Psikolojik giiclendirmenin alt boyutlarina iliskin aciklamalar ise su sekildedir.

Anlam; Bir bireyin kendi idealleri ve standartlari ile iligkili bir is hedefinin veya amacinin degeridir. Diger
bir anlatimla, anlam boyutu, isgorenin is roliiniin gerekleri ile kendi kisisel inang, deger ve davraruslar
arasindaki uyumlastirmay1 ifade etmektedir (Spreitzer, 1995: 1443). Is ile ilgili amag ve hedefler isgdrenin
kisisel degerleri ve standartlari ile uyumlu oldugunda isin birey icin tasidigi 6nem daha da anlamli
goziikmektedir (Yiicel ve Demirel, 2012: 22). Yetkinlik; Isgorenin gorevinin gerektirdigi aktiviteleri en iyi
sekilde gerceklestirebilecegine iliskin kendi becerisine olan inancini ifade etmektedir (Hu ve Leung, 2003:
368). Diger bir degisle isgdrenin isini ve is ortamini sekillendirmek istemesi ve buna yetkisinin olmasidir.
Ozerklik; Iste atilacak adimlarin baslatilmas: ve diizenlenmesi, sarf edilecek eforun ve kullanilacak calisma
yontemlerin belirlenmesi gibi konularda se¢im yaparak karar alabilme 6zgiirliigii olarak ifade edilmektedir.
Etki; bir bireyin bireysel olarak bir is yerindeki stratejik, idari veya yonetsel is sonuglarin etkileyebilme
derecesini ifade eder (Spreitzer, 1995:1444). Diger bir ifadeyle etki boyutu, isgorenin orgiit igerisindeki is
sonuglari {izerinde bir etkisinin oldugu ve bir farklilik yarattigina iliskin algilamasidir. Bu agiklamalar
1s1ginda psikolojik giiclendirme yaklagiminin temel noktasinin; anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki olmak
lizere siralanan bilissel boyutlarda bireyin kendisini ve oOrgiitiin sundugu calisma kosullarmni nasil
degerlendirdigi ile ilgili algilamasinin oldugu sdylenebilir (Spreitzer, 1995: 1143-1444). Dért boyut bir arada
bireyde igsel gorev motivasyonu saglamakta ve boyutlara iligkin yiiksek diizeydeki algilama, isgdrende
psikolojik giliclendirme ile sonuglanmaktadir. Diger yandan bu boyutlar, isgorenlerin islerini yapma
becerisine sahip olduklarini hissetmelerine veya algilayabilmelerine izin veren dahili uyaricilar oldugu ve
pozitif yonlii algilamalarin ¢alisma etkinligi ve is tatmini {izerinde olumlu sonuglara neden oldugu
belirtilmektedir (Bello ve Bello, 2017: 1003). iggérenlerin gliclendirilmesine iligskin yukarida yapilan agiklama
ve tanimlar dikkatli bir sekilde incelendiginde, gercek bir giiclendirmeden s6z edebilmek igin kavramin
davrarugsal ve psikolojik olmak tizere iki boyutuyla ele alinarak degerlendirilmesi gerektigi ortaya
¢ikmaktadir. Ciinkii kavrama sadece davranigsal boyutuyla yaklastigimizda, gliglendirme icin ihtiyag
duyulan kosullar olusturulmaya calisilacak; ancak isgorenlerin bu uygulamalar: nasil ve ne diizeyde
algiladiklar1 gozden kacacaktir. Oysa, gliclendirmenin biligsel bir yonii de vardir ve kisiye 6zgiidiir. Baz1
isgorenler kendilerini gii¢lendirilmis hissederken, bazilar1 biraz, bazilar1 ise hi¢ gliclendirilmemis
hissedebileceklerdir. Diger yandan, konu sadece psikolojik boyutuyla ele alindiginda yine gercek anlamda
bir giiclendirmeden bahsedemeyiz. Ciinkii isgorenlerin gii¢lendirilebilmesi i¢in davranigsal giiclendirme
uygulamalarina (yonetsel ve Orgilitsel unsurlar) ihtiya¢ vardir. Bu nedenle, giiclendirme konusu
arastirilirken kavram mutlaka iki boyutu ile ele alinarak degerlendirilmelidir (Bolat, 2003: 205).

2.1.1. Giiglendirmenin Orgiit, Yonetici ve Isgorenler Acisindan Onemi

Gliniimiizde bir¢ok yonetici ve akademisyen isletmeleri, siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglayacak asil
kaynagin kendi isgorenlerinin oldugunun ve basariya ulasmanin topyekun bir katilimla gerceklesecegi
tizerinde goriis birligine sahiptirler. Diger bir ifadeyle, sahip olunan insan kaynaklarinin en akilc sekilde
kullanilmas: orgiitsel etkinligin saglanmasiyla yakindan ilgilidir (Siagall ve Gardner, 2000: 703). Bu noktada
Conger and Kanungo (1988: 471) giiclendirme uygulamalarinin yonetsel, orgiitsel etkinlik ve verimliligin en
temel bilesenleri oldugunu ve takim bilincinin gelistirilerek siirdiiriilebilmesinde merkezi bir role sahip
oldugunu vurgulamuslardir. Gliglendirilmis orgiitler ile geleneksel orgiitler, 6rgiitlenme bicimleri ve anlayis
agisindan farkli &zellikler gostermektedirler. Ornegin geleneksel anlayisa gore isletmelerin temel hedefleri
rasyonellik ve verimliligi artirarak, en yiiksek diizeyde ¢ikt1 elde etmek iken, gli¢clendirmenin odaklandig:
temel nokta “kosulsuz miisteri memnuniyeti” saglamaktir. Bunun i¢in de gii¢lendirilmis orgiit yapilarinda
isletmeler oncelikle kendi isgorenlerini memnun ederek bireysel etkinliklerini artirma ¢abasi igerisindedirler.
Gliglendirilmis Orgiitlenme yapilarinda isgorenlerin is motivasyonlarinin artirilmas: amaciyla, isleri
iizerinde kontrol ve se¢cim hakki verilerek is tatminlerinin artirilmasi ve islerinden zevk almalar1 saglanr
(Dogan ve Demiral, 2007: 283). Ote yandan geleneksel organizasyon yapilarinda drgiit piramitinde sivri ve
yiiksek diizeyde hiyerarsi s6z konusu iken; giiclendirme kiiltiiriiniin hakim oldugu orgiitsel yapilarda orgiit
piramidi oldukca basik, genis tabanli ve daha az yOnetim basamagi soz konusudur (Pelit, 2008: 73).
Giiglendirme anlayiginin etkin bir sekilde yonetildigi orgiitlerde iggdrenler, yoneticiler ve orgiitler agisindan

isletme Aragtirmalar: Dergisi 1209 Journal of Business Research-Turk



E. Ozer — O. N. Ozdogan 11/2 (2019) 1205-1224

olumlu sonuglar ortaya gtkmaktadir. Doughty (2004:16) personel gliclendirmede yararli sonucun “kazan-
kazan-kazan durumu” oldugunu belirtmistir. Yazar, astlara yetki verilerek yonetimin kazanacagin,
siireglerin iyilestirilmesiyle isin kazanacagini vurgulamistir. En 6nemlisi de isgorenlere kendi fikirlerini
uygulama ve ¢dziim iiretme firsat1 verildigi icin en ¢ok kazananin kendilerinin olacag1 hissinin yaratilmasi
agisindan onemli oldugunu vurgulamstir.

Giiglendirme anlayisinin etkin bir sekilde yonetildigi orgiitlerde isgorenler, yoneticiler ve orgiitler agisindan
olumlu sonuglar ortaya gikmaktadir. Ornegin isgorenlerin yetenek ve yaraticiiklarinda énemli dlciide artis
elde edilmektedir. Ayrica, kendi kendilerini kontrol etmeleri miimkiin olmakta ve giivene dayali bir ¢calisma
ortami yaratilmaktadir (Dogan ve Demiral, 2009: 53). Bunlara ek olarak Ugboro ve Obeng (2000: 250)
glclendirilmis isgorenlerin, isleri etkileyen konularda amag belirleme ve karar alma siireglerine
katilmalarindan dolay1 oncelikli olarak daha yiiksek is tatmini ve performans davrarusi sergilediklerini
belirtmiglerdir. Chiang ve Jang (2008: 41) ise giiclendirilmis isgdrenin kendisini isinde mutlu hissetmeye ve
gorevinin gerekliliklerini en iyi sekilde yerine getirmeye egilimli olacagin belirtmislerdir.

Gliglendirmenin yoneticiler agisindan yararlarini inceledigimizde, yoneticiler sahip olduklari pozisyon
geregi ellerinde tuttuklari yetki ve giicli giiclendirilmis isgorenlere devrettiklerinde, idari gorevlerine daha
az zaman harcamalar1 sonucunda kalan zaman sayesinde, katma degeri daha yiiksek stratejik konulara
yonelmelerinin miimkiin olacag vurgulanmaktadir (Giirbiiz vd., 2013: 793). Bu da orgiitte daha hizli ve
etkin kararlar alinarak verimliligin artirilmasina dolayisiyla da i¢ ve dis miisteri memnuniyeti
saglamaktadir. (Dogan, 2006: 254) giiclendirme uygulamalar ile yoneticilerin rutin islerden uzaklasarak
daha stratejik konulara yonelme firsatina sahip olacaklarmi, isgorenlerin performansi arttigr icin kendi
kariyer ilerlemelerine de fayda saglayacagini ve bircok isi vasat halde yapmaktansa ¢ok daha az isi daha iyi
bir sekilde yapma imkanina kavusacaklarimi belirtmistir. Giiclendirmenin orgiitlere saglayacag: yararlara
ornek olarak Pelit (2008: 73) isgorenlerin giiclendirildigi isletmelerde, orgiitsel yapi igerisinde hiyerarsinin
azalmasi ve daha basik bir hiyerarsik yapmin olusmas: basta {icret ve ddemelerde diisiis olmak {izere
gecikme, hata ve maliyetlerin azalmasi ve daha hizli kararlarin alinmasi gibi faydalar saglayacagini
belirtmistir. Nitekim Paul vd.(2000: 473-474) personelin giiclendirildigi o©rgiit yapilarinda iglerin
zenginlestirilmesi ile; bireysel ve ekip calismasinda verimlilik artisi, yiiksek kalitede mal ve hizmetin
tretilmesi, ise devamlilik, karlilikta artis ve bilgi kaynaklarina ulasim yolu ile yenilik¢i ve yaratic fikirlerin
gelistirilmesine 6nemli katkilar saglayacagini belirtmislerdir. Bunlara ek olarak Tekin ve Koksal (2012: 4248)
gliclendirme uygulamalarinin ayni zamanda mdisteriler ile isgorenler arasindaki sézde sosyal mesafenin
azalmasina katki saglayarak hizmet kalitesinde artma, isgorenlerin motivasyonunda yiikselme, yoneticilerin
miigteri istek ve sikayetleri ile daha fazla ilgilenebilecegi zamanin artmasi ve iggorenlerin isleri ile ilgili
fikirler gelistirerek maliyetlerde azalma gibi avantajlarin elde edilecegini belirtmislerdir. Goriildiigii gibi
isletmelerde etkin bir sekilde yiiriitiilen giiclendirme ¢alismalar1 drgiite, isgorenlere ve yoneticilere pek ¢ok
yararlar saglamaktadir.

2.2. i§g6ren Performansi

Orgiitlerde amag ve hedeflere ulasmak igin yiiksek performansa sahip isgdrenlere gereksinim
duyulmaktadir. Ciinkii bir orgiit ancak isgorenlerin gosterdigi performans oraninda basarili olabilecektir
(Col, 2008: 38). Dolayisiyla orgiitlerin amagclaria ulasabilmeleri icin sahip olduklar1 insan kaynaklarini en
etkin sekilde kullanilmasina olanak saglayacak ve onlarin bireysel performansini artiracak yonetsel
uygulamalara ve Orgiitsel yapilanmalara énem vermeleri gerekmektedir. Performans kelimesi, yabanci
kokenli bir kavram olup, Tiirk¢e karsiligi, edim ve basari olarak tanimlanmaktadir (Calik, 2003:7).
Performans kavrami insan kaynaklar1 yonetimi agisindan, bireysel veya ekipsel basari anlamina karsilik
gelirken, isletme kiiltiiriinde ise, bir isi yapan birey ya da isletmenin belirlenen bir isin icra edilmesiyle
hedefe nitel ve nicel anlamda ne 6l¢lide ulasildiginin belirlenmesi olarak tanumlanmaktadir (Ayanoglu vd.,
2010: 44). Isgdren performans ise, bir bireyin bir is ile ilgili hedef ve standartlara ne dlciide ulagabildiginin
gostergesi olarak tanimlanmaktadir. Orgiitler agisindan yiiksek bireysel performans oncelikli 6neme
sahiptir. Ciinkii bir orgiit ancak isgorenlerinin gosterdigi performans oraninda basarili olabilecektir (Col,
2008: 38).
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2.2.1. Iggbren Performans: Boyutlart

lgili yazinda iggéren performansi kavraminin; gorev ve baglamsal performans olarak iki boyut seklinde
aciklandig1 goriilmektedir (Befort ve Hattrup, 2003: 20). Gorev performansi bir isin yerine getirilmesi
gereken temel sorumluluklarini; (Jawahar ve Carr, 2007: 331-332) baglamsal performans ise, isgdrenin
orglitteki sosyal ve psikolojik ortama katki saglamak amaciyla is taruminda yer almasa dahi gostermis
oldugu goniillii davranislar: (Rotundo ve Sackett, 2002: 67) ifade etmektedir. Bir orgiitte is performansmin
dogasy;, Orgiitiin amag¢ ve misyonuna; bu misyonu gergeklestirmek icin hangi tiir davranislarin orgiit icin
daha degerli oldugu inancina baglidir. Bu nedenle arastirmacilar gorev ve baglamsal performansin genel
performans iizerindeki agirliginin bilinmesinin, insan kaynaklar: kararlarini formiilize etmek igin 6nemli
faktorler oldugunu belirtmiglerdir. Nitekim yapilan aragtirmalar iki farkli performans boyutunun genel
performans iizerinde farkh agirliklara sahip oldugunu (Befort ve Hattrup, 2003: 18) ve isgorenlerin orgiite
yaptiklar1 tiim katkilarinin, gorev ve baglamsal performans boyutlar1 olmak {izere iki faktor acisindan
degerlendirilmesi gerektigini ispatlamaktadir (Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009: 59). Ornegin, Borman ve
Motowidlo (1993) gorev performansinin daha da Stesinde davranis kaliplarini dahil ederek arastirmalarinda,
gorev ve baglamsal performans arasindaki ayrimi tespit etmiglerdir. Motowidlo ve Van Scotter
(1994: 475) ise bu ayrimi test etmek amaciyla Amerikan Hava Kuvvetleri'nde calisan 421 teknik isgdren
tizerinde yaptig1 calismada, gorev ve baglamsal performansin genel performans iizerinde bagimsiz etkilere
sahip oldugu sonucuna ulagmiglardir.

Performans boyutlarindan ilki olan gorev (task) performansy, isgorenlerin bir is veya gorevi yerine getirirken
ise iliskin 6nceden belirlenmis ve is tanimlarinda yer alan gérev ve sorumluluklarin yerine getirilmesi ile
ilgili performans ¢iktisidir. Diger bir ifade ile bir isin gerektirdigi temel gorev ve sorumluluklarin bagarimini
ifade etmektedir (Rotundo ve Sackett, 2002: 67). Befort ve Hattrup, (2003: 11) gorev performansini bir
orgiitte {irlin liretmek, mal satmak, envanter tutma veya hizmet sunmak gibi temel doniisiim ve bakim
faaliyetlerine katkida bulunan davranislar olarak tanimlamigtir. Ozdevecioglu ve Kamgiir (2009: 59) ise
gorev performansimin, daha ¢ok isin ustalik ve mesleki yoniiyle ilgili oldugunu ve ise yonelik gorev ve
sorumluluklar1 igerdigini belirtmislerdir. Baglamsal (contextual) performans ise, isgorenlerin daha ¢ok
orgiitteki sosyal ortama sagladiklar1 géniillii davraniglari igermektedir. Ornegin, isgdrenin orgiit igerisinde
birlikte ¢alistig1 is arkadaslarina yardimci olmasi, orgiitiin belirledigi hedef ve amaglara ulasilmasi yoniinde
ekstra gayret ve caba sarf etmesi ve Orgiit misyonu ¢ercevesinde belirlenen orgiitsel kural ve prosediirlere
uymast gibi davranislar baglamsal performansin alanini olusturmaktadir (Befort ve Hattrup, 2003: 18).
Goodman ve Svyantek (1999: 255) baglamsal performansin, resmi olarak bir isin parcasi olmayan eylemleri
gerceklestirmek i¢in yapilan goniillii davramislar olarak tamimlamuslardir. Bu davranislarin baskalarina
yardim etme, kendi kisisel degerlerine uymasa da orgiit kural ve prosediirlerini izleyerek orgiitsel amag ve
hedefleri destekleme ve calistig1 birimin gorev etkinligini basari ile tamamlamasi i¢in ekstra gayret gosterme
gibi goniillii eylemleri igerdigini belirtmistir. Barutgugil, (2002: 47) yiiksek performansh isgorenin, orgiit
vizyon ve stratejileri dogrultusunda calisirken gorev ve baglamsal olmak {izere her iki performans diizeyini
en iist diizeyde gerceklestiren kisi oldugunu belirtmistir. Bu nedenle genel performans icerisinde her iki
performans boyutuna iliskin degerlendirilmelerin yapilmasi ve performans diizeylerinin belirlenmesi insan
kaynaklar1 uygulamalar1 (egitim, ise alma, Odiillendirme, geribildirim vb.) agisindan Snemli ipuglar:
verecektir. Konuyla ilgili Motowidlo ve Van Scotter (1994) ve Borman vd., (1995)'dan aktarim yapan Erding
(2009:167) arastirmacilarin tecriibeli yoneticilerin, isgorenlerin is performanslarinin degerlendirilmesi
siirecinde gorev ve baglamsal performans diizeylerinin esit derecede degerlendirmeye tabi tutulmalari
gerektigini belirtmistir. Ornegin, bir otelin yiyecek icecek boliimiinde galisan bir servis personelinin servis
yontemlerini ¢ok iyi bilmesi ve uygulamasi gérev performansi ile ilgili olurken, turizmi ne dlciide sevdigi,
miigterilere karg: ilgisi, isi disindaki faaliyetlere goniillii katihmi, yardimseverlik ve sosyal iliski kurma
davraniglar1 baglamsal performans davramnislar ile ilgilidir (Colakoglu, 2005: 133-134). Bu anlamda kaliteli
mal ve hizmet iiretimi siirecinde 6nemli bir role sahip olan isgorenlerin her iki performans diizeylerinin
Olciilmesi ve degerlendirilmesi hem isletmelere hem de isgdrenlere 6nemli avantajlar saglayacagi
sOylenebilir.

1§g6ren performanst konusu otel isletmeleri ac¢isindan ele alindiginda, otel isletmelerinde {iriin ve hizmet
kalitesini biiyiik ol¢lide “insan” belirlemektedir. Bu nedenle isgorenlerin gorev ve baglamsal is performans
diizeyleri; iiretilen hizmetlerin kalitesinde, miisteri memnuniyetinin saglanmasinda, isletmenin rekabet
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glicliniin artirllmasinda 6nemli bir etken olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu anlamda isletme basaridan s6z
edebilmek icin Orgiit yonetimlerinin isgdrenlerin bireysel performanslarini artirici yonetsel uygulamalara
gerekli onemi vermeleri gerekmektedir. Bunu saglamanin yolu da isgorenlerin yaptigi is ile ilgili kisisel bilgi,
egitim ve deneyimlerini ortaya koyabilecekleri, kararlara katilip uygulama imkanlarina sahip olabilecekleri
bir ¢alisma ortaminin hazirlamas: ile miimkiin olacaktir (Yatkin, 2009: 139). Bu anlayisa paralel olarak,
isgorenlerin gliclendirilmesi orgiit isgorenlerinin verimliligi ve is performansi agisindan {izerinde dnemle
durulmas: gereken konular oldugu diistiniilmektedir.

Yapilan calismalar isletmelerde isgorenlere saglanan, kararlara katilhim, bilgi ve beceri egitimi, performans
geri bildirimi, oOrglitsel kaynaklara ulasma imkani, yetki devri ve sorumluluk gibi giiclendirme
uygulamalarinin isgorenlerin 6zgiivenlerinin artmasinda olumlu etkilere neden oldugu ve bu yolla bireysel
ve Orgiitsel performansin arttigini ortaya koymaktadir (Akcakaya, 2010: 147). Eren, (2014: 306) yiiksek
performansh igsgorenlere sahip Orgiitlerin, degisen ¢evre kosullarina daha ¢abuk uyum saglayabilme ve
miisteri isteklerine daha kisa siirede cevap verme noktasinda daha avantajli olabileceklerini belirtmistir.
Nitekim ilgili yazinda gii¢lendirilmis isgorenlerin, miisteri odakli davraniglar (Peccei ve Rosenthal, 2001:850-
51) konusunda daha pozitif tutumlara sahip olduklari belirlenmistir (Barrutia vd., 2009: 42). Gii¢lendirmenin
ayn1 zamanda miisteri isteklerine hizli cevap verme (Bowen ve Lawler, 1992), isgoren verimliligi ve birim is
sonuglar iizerinde pozitif yonde etkilere sahip olmasi, orgiitlerde etkin bir sekilde yiiriitiilen giiglendirme
uygulamalariin daha yiiksek bireysel is performansina sebep olabilecegini gostermektedir (Barrutia, et al.,
2009: 42).

3. Yontem
3.1. Arastirmanin Onemi ve Amaci

Uretim ve tiiketimin es zamanl oldugu ve miisteri istek ve beklentilerinin hizli bir sekilde karsilanmasi
gerekliliginin Onem tasidifi otel isletmelerinde giliclendirme uygulamalar1 en uygun yonetsel
yaklagimlardan birisi olarak kabul gormektedir (Chiang ve Jang, 2008: 40). Dolayisiyla, yapilan bu ¢alisma
ile isgorenleri gliclendirmenin isgdren performans: {iizerindeki etkilerinin incelenmesi, arastirmanin
yapildig1 bolgede faaliyet gosteren otel isletmelerindeki mevcut giiglendirme uygulamalarinin ve bu
uygulamalara yonelik isgoren algilamalarinin ortaya konulmasi, konu ile ilgili yazina katki sunmasinin yani
sira ilgili isletme yOneticilerine de 6nemli veri kaynag: olusturmas: beklenmektedir. Arastirmada onemli
olan bir diger husus da her iki degiskenin tiim boyutlari ile ele alinarak karsilagtirilmalarinin yapilmasidir.
Arastirma degiskenlerinin tiim boyutlari ile ele alinip aralarindaki iligkilerin karsilastirilmasi ¢alisanin ayirt
edici ozelligidir. Bu kapsamda arastirmanin amaci, Afyonkarahisar ve Sandikli ilgesinde faaliyet gosteren
bes yildizli otel isletmesi, yiyecek-icecek boliimii isgorenlerinin giiglendirme algilarinin is performans
diizeylerine etkisini ortaya koymaktir.

Arastirmanin amaci dogrultusunda iki soru climlesi belirlenmistir. Bunlardan ilki, “otel isletmelerinde
gliclendirme uygulamalarina yonelik isgoren algilamalar: ne diizeydedir? ” ikincisi ise “otel isletmelerinin yiyecek
icecek boliimiinde ¢aligmakta olan isgorenlerin giiclendirme algilarimin is performanslar: iizerinde etkisi var mudir?” .
Bu dogrultuda aragtirma sorularini cevaplamak amaciyla degiskenler arasindaki iliskileri ortaya koyacak bir
model olusturulup; bu model gercevesinde test edilecek temel ve alt hipotezler gelistirilmistir. Sekil 1’de
aragtirma modeli verilmistir.

H, — -
Davrarnissal Guclendirme Gorev Performansi
1
He
Genel Guglendirme H; Genel Is Performansi
5
: G - 2 o Baglamsal Performans
Psikolojik Guiglendirme H | il i
;

Sekil.1. Aragtirma Modeli
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Arastirma modeli ¢ercevesinde test edilecek istatistiksel temel hipotezler sunlardir:

Hi. Yiyecek igcecek boliimii isgorenlerinin davranissal giliglendirme alg1 diizeyleri ile genel is performans
diizeyleri arasinda anlamh ve pozitif yonde iligki vardir.

Hoz. Yiyecek icecek bolimii isgorenlerinin psikolojik giiglendirme algi diizeyleri ile genel is performans
diizeyleri arasinda anlaml ve pozitif yonde iliski vardir.

Hs. Yiyecek igecek boliimii isgorenlerinin genel giiclendirme alg1 diizeyleri ile genel is performans diizeyleri
arasinda anlaml ve pozitif yonde iligki vardir.

Arastirma kapsaminda gelistirilen alt hipotezlerde su sekildedir:

Ha. Yiyecek icecek boliimii isgorenlerinin davramissal giiclendirme algi diizeyleri ile gorev performans
diizeyleri arasinda anlamli ve pozitif yonde iliski vardar.

Hs. Yiyecek icecek boliimii isgdrenlerinin davranigsal gliclendirme alg1 diizeyleri ile baglamsal performans
diizeyleri arasinda anlamli ve pozitif yonde iliski vardar.

He. Yiyecek igecek boliimii isgorenlerinin psikolojik giiclendirme algi diizeyleri ile gorev performans
diizeyleri arasinda anlaml ve pozitif yonde iliski vardir.

Hyr. Yiyecek icecek boliimii isgdrenlerinin psikolojik giiclendirme alg1 diizeyleri ile baglamsal performans
diizeyleri arasinda anlamli ve pozitif yonde iliski vardar.

Hs. Yiyecek igecek boliimii isgorenlerinin genel giiglendirme alg: diizeyleri ile gorev performans diizeyleri
arasinda anlamli ve pozitif yonde iligki vardir.

Ho. Yiyecek igecek boliimii isgorenlerinin genel gliclendirme algi diizeyleri ile baglamsal performans
diizeyleri arasinda anlamli ve pozitif yonde iliski vardar.

3.2. Arastirma Evreni

Bu aragtirmanin evreni, Afyonkarahisar ve Sandikli ilgesinde faaliyet gosteren Turizm Isletme Belgeli beg
yildizli otel isletmelerinin yiyecek igecek bolimii (servis ve mutfak departmani) isgdrenlerinden
olusmaktadir. Bu amagla, arastirmanin uygulamas: 08.08.2016-09.10.2016 tarihleri arasinda Afyonkarahisar
ve Sandikli bolgesinde faaliyet gosteren 10 adet bes yildizhi otel isletmelerinin yiyecek icecek boliimii
isgorenleri kapsaminda gerceklestirilmistir. Arastirmada evreni olusturan bes yildizli otellerin tamamina
ulagsmak miimkiin olacagindan ve giivenirligi miimkiin olan en yiiksek seviyede tutmak amaciyla, rneklem
yoluna gidilmemis, arastirmada evrenin tamamina ulagilmasi (tam sayim) hedeflenmistir. Ote yandan
arastirma, uygulamali bir alan arastirmasi olmasi bir takim smirlamalar1 icermektedir. Bu anlamda
arastirmanin en onemli kisithiligi, Afyonkarahisar ve Sandikli bolgesinde faaliyet gosteren bes yildizli otel
isletmelerinin yiyecek igecek boliimii isgdrenlerini kapsamasidir. Bu nedenle, sonuglarla ilgili bir genelleme
ancak Afyonkarahisar bolgesine yonelik genellemeleri icerecektir.

3.3. Veri Toplama Araci

Aragtirmalarda birincil ve nicel veriler kullanilmak gerektiginde baslica dort veri toplama yontemi s6z
konusudur. Bunlar; anket, deney, gozlem ve taramadir (Yazicioglu ve Erdogan, 2011: 93). Arastirmada
isgorenleri giiclendirmenin isgorenlerin is performansina etkisini belirleyebilmek amaciyla, nicel arastirma
yontemlerinde veri toplama teknigi olan anket uygulamasi kullanilmistir. Bunun sebebi ise yiiksek sayida
kisiye uygulanmasi gereken alan calismalar i¢in zaman ve ekonomiklik agisindan en ideal veri toplama
araciin anket teknigi olmasidir(Yazicioglu ve Erdogan, 2011: 93). Tablo 1'de otellerde ¢alisan yiyecek icecek
boliimii iggdrenlerinin sayilar: ve anket geri doniis sayilar: verilmistir.

Tablo 1. Yiyecek Icecek Boliimii Isgorenlerinin ve Dagitilan Anketlerin Geri Déniisii

Servis Bolumii Mutfak Bolimii Toplam

Gorevi Dagitilan | Toplanan | Fark Dag. | Top. | Fark Dag. | Top | Fark

Isgoren 296 285 11 254 228 26 550 513 37

Tim otellerin yiyecek icecek boliimiinde calisan isgOrenlere dagitilan 550 anketin 513 adetinden yani
%931tk kismindan geri doniis saglanmistir. Toplanan anketlerin hepsi gecgerli veri igerdiginden tiim
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anketler degerlendirilmeye tabi tutulmustur. Veri toplama araci olarak kullanilan anket formu {i¢ boliimden
olusmaktadir. Buna gore, birinci boliimde isgorenlerin demografik (bireysel ve sektorel) ozelliklerini
belirlemeye iligkin sorular yer almaktadir. Tkinci boliimde isgorenlerin davranigsal giiclendirme diizeylerini
Ol¢mek icin; basta Niehoff wvd., (2001:102) tarafindan kullanilan davranigsal giiclendirme 0lgegi ile
Laschinger vd., (2001: 266)'in gelistirdikleri CWEQ-II giiclendirme Olgekleri olmak iizere; Arslantas vd.,
(2007: 9) ve Pelit (2008:240) tarafindan kullanilan davranissal giliclendirme oOlgeklerinden yararlanilarak
aragtirmaci tarafindan gelistirilen davranigsal giiglendirme 6lgegi kullanilmigtir. Olgek, 11 boyut ve 36
sorudan olugmaktadir. isgérenlerin psikolojik giiglendirme diizeylerini 6lgmek amaciyla Spreitzer (1995:146-
1465) tarafindan gelistirilen dort boyutlu psikolojik giiglendirme dlgegi kullamilmigtir. Olgek; anlam,
yetkinlik, 6zerklik ve etki olmak iizere dort boyuttan ve 12 ifadeden olusmaktadir. Son béliimde ise,
isgorenlerin gorev ve baglamsal is performans diizeylerini 6lgmek igin Smith vd. (1983) tarafindan
gelistirilen 16 sorulu is performansi Slgegine, sonrasinda Goodman ve Svyantek (1999:254-275)'in 9 gorev
performansi sorusunu ekleyerek gelistirdigi ve Dogan (2005:113)'in sadelestirdigi, gorev ve baglamsal is
performanst olcegi kullamilmistir.Olgekte gorev performansini 6lgmek iizere 9 ifade ve baglamsal
performansi 6lgmek tizere de 14 ifade yer almaktadir. Anketinin son boliimiinde ise, Camman, Fichman,
Jenkins ve Klesh, (1979) tarafindan gelistirilen ve Giilertekin (2013)'in arastirmasinda kullanilan ti¢ ifadeli ve
tek boyutlu “isten ayrilma Olgegi” kullanilmistir. Bununla birlikte tiim 6lgekler 5'1i Likert tipi (“1-Kesinlikle
katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3-Ne katiliyorum ne de katilmiyorum, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle
katiliyorum” seklinde derecelendirmeye tabi tutulmustur.

3.4. Verilerin Analizi

Arastirmada 513 isgorenden elde edilen verilerin analizinde SPSS 18.0 for Windows paket programi
kullanilmistir. Ankete katilan isgorenlerin bireysel ve sektorel ozelliklerinin belirlenmesinde yiizde ve
frekans analizleri, davrargsal/psikolojik giiclendirme, gorev/baglamsal is performansi diizeylerinin tespit
edilmesinde ise aritmetik ortalama ve standart sapma analizleri kullamilmigtir. Veri analizinin son
asamasinda ise isgorenlerin gliclendirme algilarinin, is performans diizeyleri iizerindeki etkisini belirlemek
amaciyla korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir. Bununla birlikte arastirmada, gli¢clendirme ve is
performansi 6lgeklerinin yap1 gegerligi i¢in faktor analizi uygulanmis ve giivenirligini test etmek amaciyla
da Cronbach’s Alpha katsayilar1 hesaplanmustir.

4. Bulgular ve Tartisma
4.1. Calismada Kullanilan Olgeklerin Faktor ve Giivenirlik Analizleri

Arastirmada gii¢lendirme ve is performansi Ol¢eklerinin yap1 gegerligi igin faktor analizi uygulanmistir. Bu
kapsamda arastirmada elde edilen verilerin faktér analizine uygun olup olmadigini 6lgmek igin Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) testi ve Bartlett kiiresellik testi uygulanmistir. KMO degeri 0 ile 1 arasinda bir deger
almaktadir. Bu degerin en az 0,50 olmasi kabul edilir ve 1’e yaklastikca sorularin faktor analizi sonuglarinin
daha saglikli cikacagina isaret etmektedir (Ozdamar, 2004: 699). Diger taraftan, aragtirmada kullamilan tiim
Olceklerin, giivenirlik analizlerinin saptanmast amaciyla, Olgek maddeleri arasindaki korelasyonun
ortalamasina dayanan ve bir i¢ tutarlik modeli olan “Cronbach’s Alpha” katsayilarindan yararlanilmistir.
Arastirmada kullanilan giiglendirme ve is performansi 6lgeklerine iliskin faktor analizleri (6zdeger, varyansi
aciklama orani, kiimiilatif varyans) sonuglar1 ve giivenirlik analizlerine yonelik Cronbach’s Alpha katsayilar:
sonuglari Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2. Personel Giiclendirme ve Is Performans: Olceklerine iliskin Faktor ve Giivenirlik Analizi Sonuglar:

Olcekler Alt Olcekler Madde Ozdeger Varyans | Kiimiilatif | Cronbach’s
Sayisi % Varyans % Alpha
Giliglendirme | Davranigsal 36 5,436 34,098 34,098 0,959
Psikolojik 12 4,190 28,282 62,380 0,874
Genel Giiglendirme 48 - - - 0,960
Is Gorev 9 10,563 45,926 45,926 0,914
Performans1 | Baglamsal 14 3,783 16,449 62,375 0,880
Genel i§ Performansi 23 - - - 0,936

Gii¢lendirme i¢in: Kaiser-Meyer-Olkin( KMO) = 0,955; Bartlett's Testi: x2=16260,97; P=0,000
i;: Performanst icin: Kaiser-Meyer-Olkin( KMO) = 0,944; Bartlett's Testi: x2= 6739,837; P=0,000
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Bu kapsamda toplam 48 maddeden olusan giiclendirme 6lgegi icin yapilan faktor analizinde KMO degeri
orneklem hacminin yeterli oldugunu gostermekte olup (KMO=0,955), Bartlett's Testi sonucu ise faktor
analizinin uygulanabilirligini ortaya koymustur (x>=16260,97; P<0,001). Uygulanan faktor analizi sonucunda
gii¢lendirme 6lgegini toplam varyansin %62,380’ini agiklayan iki temel faktor veya alt 6lgek olusturmaktadir.
Davrarugsal giiclendirme toplam varyansmn %34,098'ini agiklarken, psikolojik giiclendirme ise toplam
varyansin %28,282'sini agiklamaktadir. Olgegin geneli icin Cronbach’s Alpha katsayisi a = 0,960 olarak
hesaplanmis olup, davranissal gii¢lendirme igin a0 = 0,959 ve psikolojik giiglendirme icin ise a = 0,874 olarak
hesaplanmuistir. Bu degerler 6lceklerin i¢ tutarlik diizeylerinin yeterli oldugunu gostermektedir.

23 maddeden olusan is performansi Olgegi i¢in uygulanan faktdr analizinde KMO degeri (KMO=0,944),
Bartlett's Testi (x>=6739,837; P<0,000) sonuglari orneklem hacminin yeterliligini ve faktdr analizinin
uygulanabilirligini gostermektedir. Is performansi 6lgegini, toplam varyansin %62,375'ini aciklayan iki temel
faktor olusturmaktadir. Gorev performans: Olgegi toplam varyansin %45,926’sin1 agiklarken, baglamsal
performans dlgegi ise toplam varyansin %16,449'unu agiklamaktadir. Is performansi lgegi icin Cronbach’s
Alpha katsayisi a = 0,936 olarak hesaplanirken, gorev performansi igin a = 0,914 ve baglamsal performans
igin ise a = 0,880 olarak hesaplanmistir. Bu degerler lgeklerin yap: gegerliligi ve ig giivenirliklerinin oldukca
yliksek diizeyde oldugunu gostermektedir. Bu dogrultuda degisken azaltmaya gerek olmadigina ve
Olgeklerde yer alan maddelerin tamaminin kullanilmasina karar verilmistir.

4.2. isgorenlerin Bireysel ve Sektorel Ozelliklerine iliskin Bulgular

Tablo 3’da isgdrenlerin bireysel ve sektorel 6zelliklerine iliskin yiizde ve frekans dagilimini gosteren bilgiler

sunulmustur.
Tablo 3. Isgorenlerin Bireysel ve Sektorel Ozelliklerine Gore Dagilimi (n=513)
Degiskenler | Gruplar f % Degiskenler Gruplar f %
Cinsiyet Kadin 130 25,3 | Yiyecek Igecek 1 yildan az 80 15,6
Erkek 383 74,7 | Sektoriinde Toplam 1-3 yil 144 28,1
Medeni Hal | Bekar 248 48,3 | Calisma Siiresi 4-6 y1l 134 26,1
Evli 265 51,7 7-9 yil 64 12,5
18-22 119 23,2 10 y1l ve iistii 91 17,7
23-27 154 30,0 | Otelde Calisma 1 yildan az 204 39,8
Yas Grubu 28-32 95 18,5 | Siiresi 1-3 yil 172 33,5
33-37 77 15,0 4-6 yil 78 15,2
38-42 48 9,4 7-9 yil 25 4,9
43 ve yukar 20 3,9 10 y1l ve iistii 34 6,6
ilkégretim 88 17,2 | Gorev Unvam Res.Miid.Yrd 8 1,6
Egitim Ortadgretim 305 59,5 Kaptan 30 58
Diizeyi Onlisans 71 13,8 Garson 121 23,6
Lisans ve Ustii | 49 9,6 Barmen 21 4,1
Lise 106 20,7 Komi 108 21,1
Universite 72 14,0 Kisim Sefi 43 8,4
Turizm Kurs 122 23,8 Asa 53 10,3
Egitimi Almadim 213 41,5 Asc1 Yrd 99 19,3
Departman Servis 284 55,4 Steward 30 5,8
Mutfak 229 44,6

Tablo 3’deki bulgulara gore, isgorenlerin biiyiik cogunlugu (%74,7'i) erkektir, %51,7'i evli, %23,2’si 18-22,
%30 23-27 yas araliginda geng isgoren sayist daha fazladir. Egitim durumlarina gore ise mezuniyeti orta
ogretim (lise) olan isgdrenlerin (%59,5'si) biiyiik cogunlugu olusturdugu goriilmiistiir. Turizm egitimlerine
gore isgorenlerin %58,5’si farkli diizeylerde turizm egitimine sahip iken %41’5i turizm egitimine sahip
olmadiklar tespit edilmistir. Bununla birlikte iggdrenlerin %55,4'1i servis departmaninda, % 28,1'i (1-3 yil),
%26,1 (4-6 y1l) stirelerde sektorde, % 39,8'i (1 yildan az) mevcut otel isletmesinde calistiklari tespit edilmistir.
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4.3. Katilimcilarin Aragtirma Degiskenlerine iliskin Algilamalarina Yonelik Bulgular

Tablo 4’de katiimcilarin davramgsal/psikolojik giiclendirme ve gorev/baglamsal is performansi, algi
diizeylerini 6l¢meye yonelik ilgili betimleyici istatistiklere yer verilmistir.

Tablo 4. Isgorenlerin Arastirma Degiskenlerini Algilamalarina Iliskin Bulgular

Ol¢ek/Alt Olgekler i S.S Ol¢ek/Alt Olgekler i S.S
Davranissal Giiglendirme 3,62 0,71 Bilgi Paylagimi 3,70 0,96
Psikolojik Gliglendirme 3,75 0,71 Hetigim 3,44 0,67
Genel Gii¢lendirme 3,65 0,65 [Kaynaklara Erisim 3,66 0,95
Gorev Performansi 3,89 0,78 Takim Caligmasi 3,71 0,95
Baglamsal Performans 3,85 0,66 [Egitim ve Ogrenme 3,47 0,70
Genel s performansi 3,86 0,67 Odiil ve Geri Besleme 3,73 0,91

Davranigsal Gii¢clendirme Psikolojik Gii¢lendirme
Alt Olgekleri Boyutlar1
'Yetki ve Sorumluluk 3,48 0,97 |Anlamlilik 3,83 0,88
15 Zenginlestirme 3,71 0,90 Yetkinlik 3,95 0,89
Katilim 362 | 0,92 Ozerklik 3,66 | 0,94
Motivasyon 3,70 0,93 [Etkinlik 3,56 0,97
Giiven ve Destek 3,62 0,94

Tablo 4’ deki bulgulara gore; genel giiclendirme (X=3,65), psikolojik (X=3,75) davranigsal gliclendirme (X
=3,62) olarak hesaplanmugtir. Isgdrenlerin en yiiksek diizeyde katiim gosterdikleri boyut, psikolojik

gliclendirmedir. Bu degerlerler 5'1i likert tipi Olgeginde “orta diizeyde katiliyorum” ifadesine karsilik
gelirken “cok katiliyorum” ifadesine karsilik gelen “4” degerine ¢ok yakin olmasi, isgorenlerin davramgsal/
psikolojik ve genel gli¢clendirme alg1 diizeylerinin orta ve yiiksek diizeyde oldugu seklinde yorumlanabilir.
Davrarussal gliclendirme 6lgeginin alt boyutlar: i¢in hesaplanan ortalama degerler incelendiginde en yiiksek
degere sahip boyut, ddiillendirme ve geri besleme (x=3,73) iken en diisiik ortalamaya sahip boyut iletisim
(x=3,44) boyutudur. Psikolojik gliclendirme 6l¢eginin de ise isgorenlerin en az diizeyde katihim gosterdikleri
boyut (x=3,56) ortalamayla “etkinlik” boyutu iken en yiiksek katilim gosterdikleri boyut (X = 3,95)
ortalama ile “yetkinlik” boyutudur. Tablo 4’deki bulgular bolgedeki otel isletmelerin de gii¢glendirme
faaliyetlerinin varligini isaret etmekte ve isgorenlerin bu konuda olumlu yargilara sahip oldugunu
gostermektedir. Bu sonug, “otel isletmelerinde giiclendirme uygulamalarinin mevcut durumu nedir? ve
yiyecek icecek boliimii isgorenlerinin, davranigsal ve psikolojik giiclendirme algilar1 ne diizeydedir?”
sorusunu cevaplamaktadir. Tablo 4'deki bulgular is performansi agisindan incelendiginde, isgorenlerin
gorev performansi (X=3,89), baglamsal performans (x=3,85) ve genel is performansi i¢in ortalama deger (
X =3,86) olarak hesaplanmis olup, bu degerler orta degerin iizerinde ve olumlu olarak degerlendirilebilir.

4.4. Korelasyon Analizi Bulgular1

Tablo 5 de giiclendirme (gorev/baglamsal) ile genel is performans: arasindaki iliskinin belirlenmesine
yonelik yapilan korelasyon analizi sonuglarma yer verilmistir. Tablo 5'deki bulgulara gore; genel
giiclendirme, davramnigsal gliclendirme ve dort alt boyutu, psikolojik gii¢lendirme ve onbir alt boyutu ile
genel is performansi ve gorev ve baglamsal alt boyutlarinin tamami arasinda anlamli ve pozitif yonde, orta
ve yiiksek diizeyde iliskiler ortaya cikmistir. Degiskenler arasindaki Pearson Korelasyon katsayilar:
incelendiginde; Davranissal giiclendirme ile gorev performans: (r=0,578) ve baglamsal performans (r=0,584)
arasinda pozitif yonde orta kuvvette (0.40<r<0.59), genel is performansi ile arasinda (r=0,614) pozitif yonde
yliksek kuvvette (0.60<r<0.79) bir iliski oldugu tespit edilmistir. Psikolojik giiclendirme ile gorev
performansi (r=0,680), baglamsal performans (r=0,655) ve genel is performans: arasinda(r=0,702) pozitif
yonde yiiksek kuvvette iligkiler oldugu tespit edilmistir (0.60<r<0.79). Genel gili¢lendirme ile genel is
performansi (r=0,693), gorev performans (r=0,658) ve baglamsal performans (r=0,656) arasinda pozitif yonde
yiiksek kuvvette bir iliski oldugu tespit edilmistir(0.60<r<0.79).
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Tablo 5. Giiclendirme ve Is Performans: Arasindaki Iliskilere Yonelik Korelasyon Matrisi.

Degiskenler Gorev Performansi | Baglamsal Performans | Genel Is Performansi
(x) (x) (r)
Yetki ve Sorumluluk r 0,450" 0,433" 0,465
i§ Zenginlestirme r 0,448 0,434 0,464"
Katilim r 0,501" 0,490 0,522"
Giliven ve Destek r 0,493 0,489" 0,518
Motivasyon r 0,437" 0,451" 0,469"
Bilgi Paylasimi ve Erisimi r 0,493 0,489 0,517
Kaynaklara Erisim r 0,484" 0,510° 0,526
Tletisim r 0,370° 0,425 0,423
Takim Calismasi r 0,475 0,501 0,517
Egitim ve Ogrenme r 0,415 0,436 0,450"
(diil ve Geri Besleme r 0,468 0,459" 0,488
Davranissal Gii¢lendirme r 0,578 0,584" 0,614
Anlamlilik r 0,439" 0,446 0,468
Yetkinlik T 0,624 0,583 0,634
Ozerklik r 0,580" 0,549 0,593"
Etkinlik r 0,467" 0,457 0,486"
Psikolojik Giiclendirme r 0,680" 0,655" 0,702
Genel Gii¢lendirme 0,658 0,656° 0,693

*p<0,05

Elde edilen degerler, isgorenlerin davranissal, psikolojik ve genel giliclendirme diizeylerinin artmasiyla
birlikte gorev/baglamsal ve genel is performans diizeylerinin de (orta ve yiiksek diizeyde) artacagini ortaya
koymaktadir. Bu bulgulara gore;

Hi. “Yiyecek igecek boliimii isgorenlerinin davranissal giliglendirme alg1 diizeyleri ile genel is performans
diizeyleri arasinda anlamli ve pozitif yonde iliski vardir” temel hipotezi ve “Ha. ve Hs.” alt hipotezleri kabul
edilmistir.

Hz. “Yiyecek igecek boliimii isgorenlerinin psikolojik giiglendirme alg1 diizeyleri ile genel is performans
diizeyleri arasinda anlamli ve pozitif yonde iliski vardir” seklinde gelistirilen arastirmanin ikinci temel
hipotezi ve “Hs ve Hr alt hipotezleri kabul edilmistir.

Hs. “Yiyecek icecek boliimii isgorenlerinin genel giiclendirme alg1 diizeyleri ile genel is performans
diizeyleri arasinda anlaml ve pozitif yonde iliski vardir” seklinde gelistirilen arastirmanin iiglincii temel
hipotezi ve “Hs.ve Ho alt hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 6’da isgorenleri giiglendirmenin is performanslarma etkisini ortaya koymak amaciyla yapilan basit
dogrusal regresyon analizi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 6. Genel Giiclendirmenin Genel Is Performansi Uzerindeki Etkisine Ait Basit Dogrusal Regresyon
Analiz Sonuglar1

Bagimsiz ] . ,
D e Bj S(bj) t P R Anlamlilik
Sabit 1,242 0,123 10,133 0,000 0,450 F=471 585
Giiglendirme 0,717 0,033 21,716 0,000 ' p=0,000*

*p<0,001; 3 j: beta katsay1; S(bj):Standart hata; R?=0,480; Bagimli degisken; is performansi

Tablo 6’daki bulgulara gore, degiskenler arasindaki dogrusal regresyon modelinin anlamlh oldugu tespit
edilmistir (F= 471,485, P<0,001). Hesaplanan R?=0.480 degeri dikkate alindiginda, modelin aciklanma
oraninin diger bir ifade ile genel is performansindaki toplam varyansin (degisimlerin) %48’inin bagimsiz
degisken genel gliclendirme tarafindan kaynaklandigimi gostermektedir. Buna gore regresyon modeli
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asagidaki gibi kurulabilir. Bu model, genel giiclendirmedeki bir (1) birimlik artisin genel is performansi
tizerinde 0,717’lik bir artma sagladigini ortaya koymaktadir

Genel i§ performansi= 1,242+0,717 x Genel Personel Giiglendirme

Tablo 7’de genel giiclendirmenin alt boyutlar1 olan psikolojik ve davranigsal gliclendirme ile isgorenlerin
genel is performansi diizeyleri arasindaki iligkinin, matematiksel bir modelle agiklanmasina yonelik “Coklu
Dogrusal Regresyon” analizi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 7. Davranigsal ve Psikolojik Giiclendirmenin Genel Is Performans: Uzerindeki Etkisine Ait Coklu
Dogrusal Regresyon Analiz Sonuglari

Bagimsiz Degiskenler Bij S(bj) t p R? Anlamlilik
Sabit 0,952 0,118 8,103 0,000

Davramgsal Giiglendirme 0,294 0,035 8,500 0,000 0,556 f):glog 6338
Psikolojik Giiglendirme 0,492 0,034 14,376 0,000

*p<0,001; B j: beta katsay1; S(bj):Standart hata; R2=0,556; Bagiml1 degisken; genel is performansu.

Tablo 7’deki bulgulara gore, degiskenler arasindaki ¢oklu dogrusal regresyon modelinin anlaml oldugu
tespit edilmistir (F= 319,728; p<0,001). Bununla birlikte, davranissal ve psikolojik gii¢clendirmeye iligkin ait
katsayilarin regresyon modeli iizerinde dnemli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir (p<0,05). Hesaplanan
R?=0,556 degeri dikkate alindiginda, modelin giiclendirmeye iliskin alt boyutlarca (davranissal ve psikolojik
giiclendirme) agtklanma oraninin % 55,6 oldugunu ortaya koymaktadir. Diger bir ifadeyle, bagimli degisken
genel is performansindaki toplam varyansin (degisimlerin) %55,6's1 bagimsiz degisken davranigsal ve
psikolojik giiclendirme tarafindan kaynaklanmaktadir. Model iizerinde etkisi bulunan katsayilara iligkin “t”
degerleri incelendiginde ise is performansini etkileyen en Snemli gliclendirme boyutunun “psikolojik
gliclendirme”(14,376) oldugu tespit edilmistir. Bu sonug korelasyon analizinden elde edilen bulgulari
destekler niteliktedir. Buna gore bagimsiz degiskenler (davramssal ve psikolojik giiclendirme), bagiml
degisken (genel is performansi) arasindaki iligkiye ait ¢oklu dogrusal regresyon modeli asagidaki gibi
kurulabilir.

Genel is Performansi= 0,952+ 0,294 x D. Giiclendirme+0,492 x P.Giiclendirme

Kurulan s6z konusu model, davranigsal giiclendirmedeki 1 birimlik artisin, is performansinda 0,294
degerinde, psikolojik gii¢clendirmedeki 1 birimlik artisin ise is performansinda 0,492 degerinde bir artisa
neden oldugunu gostermektedir. Diger bir degisle; isgorenlerin davranmigsal ve psikolojik giiclendirme
algilarinin her biri farkli degerlerde isgorenlerin is performansini pozitif yonde etkilemektedir.

5. Sonug ve Tartisma

Betimsel bir nitelik tagiyan bu ¢alismada, Afyonkarahisar ve Sandikl ilinde faaliyet gosteren bes yildizl otel
isletmelerinin yiyecek icecek boliimii isgorenlerinin giiclendirme (davrarussal/psikolojik) ve is performansi
(gorev/baglamsal) algilarinin belirlemesi ile algilanan giiclendirmenin iggdrenlerin performans: iizerinde
etkisinin olup olmadiginin tespit edilmesi amaglanmuistir. Tablo 4’deki bulgulara gore yiyecek icecek boliimii
isgorenlerinin giiglendirme (davrargsal / psikolojik) ve is performansi (gorev/baglamsal) algilamalarmin 3
(orta) degerinin iizerinde ve 4 (yiiksek diizeyde) degerine yakin diizeyde oldugu belirlenmistir. Sonuglar
genel olarak degerlendirildiginde, Afyonkarahisar bolgesinde faaliyet gosteren bes yildizli otel
isletmelerinde gii¢clendirme uygulamalariin mevcudiyeti ve bu uygulamalara yonelik isgorenlerin olumlu
goriise sahip olduklari;; gorev ve baglamsal is performanslarinin yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.
Isgorenlerin davrarugsal giiclendirme alg1 diizeylerinin 3 ve iizeri ortalamaya sahip olmasi ve 4 degerine
yakin olmasi s6z konusu otel isletmelerinde gliglendirme uygulamalarinin varligim ve islevselligini de
ortaya koymaktadir. Ote yandan isgorenlerin en yiiksek diizeyde olumlu goriis gosterdikleri giiclendirme
boyutu, psikolojik giiclendirme iken, is performansi boyutu gorev performansidir.

Davrarnugsal giiclendirmenin kendi alt dlgeklerine iliskin isgorenlerin en yiiksek katilim gosterdikleri boyut,
“6diillendirme ve geri besleme” boyutu (x=3,73) iken, en diigitk katiim gosterdikleri boyut “iletisim” (X
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=3,44) boyutudur. Wilkinson, (1998:47) hiyerarsik yap1 igerisinde yukaridan asagiya, asagidan yukariya gift
yonlii bir iletisim ag1yla isgorenlerin goriislerini ve sikayetlerini 6zgiir bir sekilde vurgulama imkanina sahip
olabilecekleri iletisim sistemlerinin giiclendirme siirecinin basarisinda kolaylastirici bir faktér oldugunu
belirtmistir. Buradan hareketle, isletme yOneticilerine, isgorenlerin iletisim boyutuna iliskin algilamalarini
olumlu yonde artiracak uygulamalara daha fazla énem vermeleri onerilir. Psikolojik giiclendirmenin alt
boyutlarina iligkin isgdrenlerin en yiiksek diizeyde katilim gosterdikleri boyut yetkinlik (X =3,95) boyutu
iken en az diizeyde katilim gosterdikleri boyut “etkinlik” (X =3,56) boyutudur. Etkinlik boyutu, isg6renin
orgiit igerisindeki is sonuglar1 {iizerinde bir etkisinin olduguna iliskin algilamasini ifade etmektedir
(Spreitzer vd.1997: 681). 1lgili yazinda isgorenlerin kendi isleri ve orgiitsel sonuglar {izerinde etkisi
olduguna yonelik inang sahibi olmalarinin ise devam ve isletme ¢ikarlarina katki saglama noktasinda ekstra
caba sarf etmesine katki saglayacagi belirtilmektedir (Kitapgt vd., 2013:66). Dolayisiyla gii¢clendirme
agisindan bu denli 6neme sahip etkinlik boyutuna iligkin algilamalarin artirilmasina yonelik uygulamalar
stirecin basarisini artiracaktir.

Isgorenlerin performans algi diizeylerine yonelik sonuglar incelendiginde(Tablo 4); isgdrenlerin gorev ve
baglamsal is performans algilamalarinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Diger bir ifade ile isgorenler mesleki
anlamda kendilerini yeterli gormekteler ve goniillii davramslar konusunda istekli olduklarmi
belirtmektedirler. Otel isletmelerinde performans: yiiksek nitelikli isgorenlerin hizmet kalitesi ve miisteri
memnuniyeti {izerindeki olumlu etkileri géz 6niinde alindiginda elde edilen sonuglar otel isletmeleri igin
memnuniyet vericidir. Ciinkii, isgdren performansi orgiitsel basarinin en Snemli belirleyicilerindendir.
Aragtirmada isgorenler algilamalarina yonelik elde edilen sonuglar genel olarak degerlendirildiginde,
Afyonkarahisar bolgesinde faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmelerinde gii¢clendirme uygulamalarinin
mevcudiyeti ve bu uygulamalara yonelik isgorenlerin olumlu goriise sahip olduklari; gérev ve baglamsal is
performanslarinin  yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir. Isgorenlerin davramigsal giiclendirme algt
diizeylerinin 3 ve {izeri ortalamaya sahip olmasi ve 4 degerine yakin olmasi s6z konusu otel isletmelerinde
giiclendirme uygulamalarmin varhigimi ve islevselligini de ortaya koymaktadir.

Degiskenler arasindaki iliskileri ortaya koyan arastirma sonuglarina baktigimizda (Tablo. 5, 6
ve 7) ise; korelasyon katsayilar1 ve regresyon analizlerine incelendiginde; isgorenlerin davranigsal ve
psikolojik giiclendirme algilamalari ile isgorenlerin genel is performans algilamalar1 arasinda pozitif yonde
yiiksek kuvvette iliskilerin oldugu belirlenmistir. Isgorenlerin genel is performanslari iizerinde pozitif yonde
en yiiksek etki sahibi olan boyut, psikolojik giiclendirme boyutudur. Nitekim yapilan ¢oklu dogrusal
regresyon analizleri ve olusturulan modeller de degiskenler arasindaki belirtilen bu iligki diizeyini destekler
nitelikte sonuglar vermistir (R2=0.556; F= 319,728; P<0,001). Ayrica bahsi gegen tablolarda davramigsal ve
psikolojik giiclendirmenin tiim alt boyutlar ile is performansinin tiim alt boyutlar1 arasinda pozitif yonde
iligkilerin oldugu tespit edilmistir.

Tablo 5 ve 6’deki bulgulara gore; korelasyon katsayilar1 ve regresyon analizleri incelendiginde; isgorenlerin
genel gliclendirme algilar ile genel is performansi ve boyutlar1 (gérev —baglamsal) arasinda pozitif yonde
yiiksek kuvvette iligkiler ortaya cikmustir. Bulgular, isgorenlerin genel gii¢clendirme diizeylerinin artmasiyla
birlikte genel is performansi, diizeylerinin (yiiksek kuvvette) artacagimi ortaya koymaktadir. Nitekim
yapilan basit dogrusal regresyon analizleri ve olusturulan modeller de degiskenler arasindaki belirtilen bu
iliski diizeyini destekler nitelikte sonuglar vermistir (R2=0.480; F= 471,485; P<0,001). Sonug olarak;
degiskenler arasindaki iligkinin ortaya konulmasinin amaglandig: bu ¢alismada; isgorenlerin is performans
diizeyleri ile psikolojik giiglendirme, davranissal giiclendirme ve genel giiclendirme algilamalar1 arasinda
yiiksek kuvvette iligkilerin oldugu saptanmustir. Isgérenlerin giiglendirme uygulamalarina yonelik olumlu
algilamalari is performanslarini olumlu ve pozitif yonde artirmistir. Bu degerler ayni zamanda arastirmanin
tiim hipotezlerini desteklemektedir.

Yerli ve yabanci yazinda her iki degisken arasindaki iligkileri tiim boyutlar: ile ele alinarak inceleyen pek
fazla aragtirma ile karsilasilmamis olsa da, mevcut calismalardan elde edilen bulgular aragtirmamizi
destekler niteliktedir. Ornegin davranigsal giiglendirme ve boyutlar ile ilgili; Ugboro and Obeng (2000: 250)
gliclendirilmis isgorenlerin, karar alma siireclerine katilmalarindan dolayr daha yiiksek performans
davrarnusi sergiledikleri; Srivastava vd., (2006:1239) Amerika'da 102 otelde yonetim ekipleri iizerinde
yaptiklar1 arastirmada giliglendirici liderligin takim performansini arttirdigi;, Chow vd.,(2006: 478) Cin’de
tam zamanh calisan servis iggorenlerinin performans algilar ile giiclendirme algilar1 arasinda anlamli ve
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pozitif yonlii iliskiler oldugu; Chen vd., (2007: 331) giiclendirmenin takim performansini artirdig; Biron ve
Bamberger (2010) personel giiclendirme uygulamalar: ile performans arasinda pozitif yonlii iliskiler oldugu
sonuglarina ulagmiglardir. Akgakaya (2010: 158) odiillendirme ve performans geri bildirimlerinin otel
isletmelerinde isgorenlerin etkinliklerinin ve is motivasyonlarmin artmasinda olumlu etkiler yarattig:
sonuglarina ulasmiglardir. Nitekim Barrutia vd., (2009: 42) ise personel gii¢lendirmenin isgdrenlerin is
performansi artiric1 yonde etkilere sahip bir yonetsel kavram oldugunu belirterek giiclendirmenin artan
rekabet ortamlarinda, isgdrenlerin motivasyon ve inisiyatiflerini arttirarak, isin gelistirilmesi, orgiitsel
performansin ve esnekligin artirilmasini amaglayan bir yaklasim oldugunu belirtmistir. Gercekten de
miisteri memnuniyetinin artirilmasinda miisteri istek ve sikayetlerinin hizli bir sekilde ¢oziimiine yonelik
onemli firsatlar saglayan davramssal giiclendirme uygulamalarn isgorenlerin is performansmi arttirica
nitelige sahip olacaktir. Ciinkii etkin bir giiclendirme siirecinde isgorenlerin ihtiya¢ duyduklar1 anlarda isleri
ve Orgilit hakkinda bilgi ve kaynaklara ulagsabilmeleri, egitim ve gelistirme uygulamalar ile bilgi ve
becerilerinin artirilmasi, karar alirken inisiyatif sahibi olmalari, yetki, gii¢ ve isleri ile ilgili sorumluluklar
devredildiginde islerini ¢ok daha iyi yapabilecekleri donanima sahip olacaklardir ve orgiit igerisinde
kendilerine giivenildigi fikrine kapilarak islerinin sahibi gibi davranmalarina katki saglayacaklardir.

Ote yandan aragtirmada psikolojik giiclendirmenin anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki alt boyutlar ile
isgorenlerin genel is performansi ve gorev/baglamsal performanslari arasinda anlamli ve pozitif yonde
yiiksek kuvvette iliskiler ortaya ¢ikmistir. Bu sonuglar ilgili yazinda da destek gormektedir. Fulford ve Enz
(1995) anlam, yetkinlik ve etki; Hanger ve George (2003: 96) anlam ve yetkinlik; C6l (2008) anlam, yetkinlik,
ozerklik; Karakog (2009) anlam ve yetkinlik boyutlar ile isgoren performansi arasmnda pozitif yonlii iligkiler
oldugu sonucuna ulagmiglardir. Sigler ve Pearson (2000: 32) isgorenlerin giliclendirme algisi ile performans
ve Orgiitsel baghlik arasinda pozitif ve anlaml iliskiler oldugunu; Hechanova vd., (2006: 72) Flipinler’de bes
farkli hizmet sektoriinde yaptig1 arastirmada psikolojik giiclendirmenin isgdren performansini ve is
tatminini artirdig1 sonucuna; Chiang and Hsieh, (2012: 18) islerini anlamli bulan ve igleri iizerinde etkisi
olduguna inanan igsgorenlerin kendilerini mutlu hissedeceklerini ve rgiite olan bagliliklarini ve beraberinde
is performanslarini artiracagini belirtmistir. Yiicel ve Demirel (2012) psikolojik gili¢clendirmenin, isyerinde
bireysel performans: artirarak oOrgilitsel vatandaslik davranislarina yol actifi sonuglarma ulasmislardir.
Isgorenin isini en iyi sekilde yapabilecegi yoniinde kendi yeteneklerine olan inanci ve yaptigi isi anlamli ve
onemli buluyor olmasi, inisiyatif kullanabilmesi ve kendi isi tizerinde kontrolii olduguna yonelik giiglii
hislere sahip olmas1 yani, psikolojik olarak kendilerini giiclii hissetmeleri is performanslarini olumlu yénde
etkileyecektir. Otel isletmelerinde yonetsel uygulamalar disinda isgorenlerin igsel motivasyonu temsil eden
psikolojik giiglendirme algilamalarinin da ne kadar oénemli oldugu unutulmamalidir. Nitekim Conger ve
Kanungo (1988) giiclendirilmis isgorenlerin yerinde, zamaninda ve dogru karar verebilecegini, isi tizerinde
daha genis yetkiye sahip olmasimnin nedeniyle miisteri memnuniyetin saglanmasinda ve Orgiitiin
performansimin artmasinda daha etkili olacaklarini belirtmiglerdir.

Calismada elde edilen sonuglarin otel igletmesi yoneticilerine ve bilimsel yazina katki saglayacag:
diisiiniilmektedir. Yapilan bu ¢alismada personel gii¢lendirme ve is performansi: kavramlar: tiim boyutlari
ile ele alinip degiskenler arasindaki tiim iligkiler ortaya konulmustur. Bu yoniiyle ilgili yazina onemli
katkilar saglayacag1 diisiiniilmektedir. Bu husus, gerceklestirilen aragtirmayi, konuyla ilgili simdiye kadar
yapilan calismalardan da farkli kilmaktadir. Ote yandan calismada elde edilen sonuglar, isgorenleri
gliclendirmek adina yiiriittiikleri giiclendirme uygulamalarina y&nelik iggoren diisiincelerinin bilinmesi ve
bu yolla zayif ve giiclii yonlerin tespit edilmesi, diger yandan yaptiklar1 uygulamalarin isgoren performansi
tizerindeki olumlu ve olumsuz katkilarinin bilinmesi, mevcut durumun anlasilmasi ve yapilan davranigsal
gliclendirme uygulanmalarin basarisinin  degerlendirilmesi ve gelecege yonelik insan kaynaklar:
politikalarmin gelistirilmesi yoniinden bolgede ¢alisan otel yoneticileri icin 6nemli avantajlar saglayacaktir.
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