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OZET

Hizmetin ve miisteri memnuniyetinin 6n planda oldugu otel isletmelerinde, personelin gii¢lendirilmesi ve yaraticilik
diizeylerinin arttirilmast isletmelerin rakip isletmelere karsi fark yaratabilmesi ve siirdiiriilebilir basar1 elde edebilmesi
noktasinda kilit rol oynayan faktorlerden biridir. Ayrica ¢evrenin ve teknolojinin dinamik bir yapiya sahip olmasi rekabet
edebilmenin 6nemini de her gegen giin daha da arttirmaktadir. Bu cercevede otel igletmelerinin miigteri memnuniyetini
saglayabilmeleri, miisteri istek ve ihtiyaglarin1 zamaninda karsilayabilmeleri ve siirdiiriilebilir basari elde edebilmeleri de
personelin giiglendirilmesi ve yaraticiliklar ile dogru orantili olabilmektedir. Personelin gii¢lendirilmesi ve yaraticilik
diizeylerinin arttirilmas1 birgok etkene bagli olarak degisim gosterebilmektedir. Bu etkenler arasinda en 6nemli olanlardan
bir tanesi liderlerin ¢alisanlarina karsi benimsemis olduklart davraniglardir. Bu baglamda otel isletmesi yoneticilerinin
personeli giiglendirecek ve yaraticiliklarini arttiracak liderlik davraniglarini benimsemeleri gerekmektedir. Bu kapsamda
aragtirmanin temel amaci, Antalya’da bulunan bes yildizl otel igletmesi calisanlarim algiladiklar liderlik davranisinin
bireysel yaraticilik ve personel giiglendirme iizerindeki etkisini belirlemek ve personel giiglendirmenin ¢alisanlarim
bireysel yaraticilik diizeyleri {izerindeki etkisini tespit etmektir. Arastirmanin amact dogrultusunda Tiirkiye/ Antalya’da
bulunan bes yildizli 391 otel igletmesi ¢aliganindan kolayda 6meklem yontemi ile Nisan 2022- Haziran 2022 tarihleri
arasinda anket yontemi kullanilarak veri toplanmistir. Verilerin analizinde frekans, faktor analizi, korelasyon ve regresyon
analizi kullanilmistir. Gergeklestirilen analizler sonucunda algilanan tiretim odakli, calisan odakli ve degisim odakli
liderlik davraniglarmin bireysel yaraticilik ve personel giiclendirme diizeyleri lizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip
oldugu tespit edilmistir. Ayn1 zamanda personel gii¢lendirmenin ¢alisanlarin bireysel yaraticilik diizeyi tizerinde anlaml
ve pozitif bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Arastirma bulgulart dogrultusunda akademiye ve otel
yoneticilerine yonelik oneriler sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, bireysel yaraticilik, personel giiclendirme, Antalya, Otel

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. 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.

Keywords: Leadership, individual creativity, employee empowerment, Antalya, Hotel

Bilgi iletisim teknolojilerinin siirekli olarak gelisim gostermesi ve kiiresellesmeye bagli olarak bilgiye erisimin ve
kiiltiirler aras1 etkilesimin eskisi kadar zor olmadigi giiniimiiz sartlarinda, 6zellikle turizm sektoriinde yer alan
isletmeler icin yeniligi 6n gorebilmeyi ve isletmelerin rakiplerine karsi sergiledikleri faaliyetler ile 6n plana ¢ikip,
fark yaratabilmeyi zorunluluk haline getirmektedir. Hizmetin 6n planda oldugu ve miisteri memnuniyetini
saglamanin Oncelik halinde oldugu turizm sektoriinde liderlerin benimsemis oldugu yaklasimlar ile personeli
giiclendirmesi ve bireysel yaraticiliklarini arttirmasi beklenmektedir. Bu beklentiler dogrultusunda hareket edilmesi
calisanlarin, biitiin alanlarda performansinin artmasini, isletmelerin rakiplerinden farkli niteliklere sahip olarak
ilerleyebilmesini, finansal olarak yiikselmesini ve verimliliginin artmasini saglamaktadir (Krog ve Govender, 2015).
Baska bir ifade ile giiclendirilmis personel kendisini daha iyi ifade edebilmekte, yetki ve sorumluluklart
istlenebilmekte ve buna baglh olarak isletmenin belirlemis oldugu amaclara daha sistematik ve profesyonel bir
sekilde yaklasabilmektedir. Ayn1 zamanda yaratici personelin de pratik bir sekilde fikir, diisiince ve varsayimda
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bulunabilmesi, olay ve olgulara karsi duyarsiz kalmamasi, gesitli faaliyetleri bir arada yiiriitebilme yetenegi ve
problemlere kars1 farkli agilardan yaklasabilme kabiliyeti (Tezci, 2002) ¢alisanin verimliligini arttirmaktadir. Buna
bagh olarak hizmetin kalitesi artmakta, rakip isletmelere karsi iistiinliik ve siirdiiriilebilir bagar1 elde edilmektedir
(Samen,2008).

Calisanlarin yaraticiliklarimi ve giiclenmelerini etkileyebilecek birgok unsur bulunmaktadir. Bu unsurlardan en
onemlilerinden bir tanesi de liderliktir. Liderin ¢alisani giiclendirmek ve yaraticiliklarin arttirmak i¢in benimsemis
oldugu davranislar calisanin performanst (Yilmaz ve Karahan, 2010), is kolu {izerindeki hakimiyeti (Krog ve
Govender, 2015), verimliligi (Senocak, 2015) yaratic1 diisiinme egilimi (Sakar, 2016) ve baglhilhig1 (Kogak, 2019)
arttiran birgok unsuru da beraberinde getirmektedir. Bu durumda liderin hangi durumlarda nasil davranislar
sergilemesi gerektigini iyi analiz edebilmesi ve uygulanabilir yaklagimlar 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 iizerinde etkilidir.
Ornegin, iiretim odakli liderlik davramslarin1 benimseyen liderlerin, isletmenin amag ve hedeflerini net bir sekilde
ifade etmesinin ve bu dogrultuda ¢alisanlar ile temas halinde olmasinin, ¢alisanin ihtiya¢ duydugu egitimleri almasini
tizerindeki destek ve motivasyonu eksik etmemesi, calisanin fikir ve diisiincelerini dnemsemesi calisanin is
performansini arttirmakta, isten ayrilma niyetini ise diisiirmektedir (Cekmecelioglu, 2014). Bu ve buna benzer
ornekler gogaltilabilir. Ancak her ne kadar iiretim odakli, ¢alisan odakli ve degisim odakli liderlik davraniglari
orneklerde 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
icin biiyiik bir 6neme sahip olan lider davraniglarindan iiretim odakli, ¢alisan odakli ve degisim odakli liderlik
davraniglarindan hangisinin daha etkin, verimli olabilecegi ve benimsenen liderlik davraniginin calisanlarin
yaraticilik ve giliclendirme diizeylerini ne denli etkiledigi sorunsalin1 ortaya ¢ikarmaktadir. Bu nedenle aragtirmanin
temel amaci otel isletmesi calisanlar1 tarafindan algilanan liderlik davranisinin bireysel yaraticilik ve personel
giiclendirme diizeyi iizerindeki etkisini tespit etmek ve personel giiclendirmenin c¢alisanlarin bireysel yaraticilik
diizeyleri tizerindeki etkisini saptayabilmektir. Gergeklestirilen ¢aligma sonucunda elde edilen bulgularin, literatiire
ve otel isletmelerinde faaliyetlerini siirdiiren liderlerin fikir ve diisiincelerine katki saglayacag: diigiiniilmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
Bu boliimde lider davranislari, bireysel yaraticilik ve personel giliclendirme ilgili kavramsal ¢ergeve sunulmustur.
2.1. Lider Davramslan

Insanlarin bir arada yasamaya basladiklar1 zaman diliminden bu yana liderlik kavrami ve liderlerin benimsemis
olduklar1 davraniglar farkli yorumlamalara tabi tutulmustur (Acar, 2001). Yapilan bu yorumlar, liderlik davraniglarini
ya gelistirerek daha ileri seviyelere tasimis ya da elestirilerin odagi haline getirip, yerini yeni liderlik davraniglarina
birakmustir (Y1lmaz, 2014; Karagetin, 2021). Ozellikle insan iliskilerine dayali yaklasimlarin degisim gostermesi,
teknolojik gelismeler ve asla stabil kalmayan rekabet sartlar1 tiretim, degisim ve ¢alisan odakli liderlik davraniglarinin
on plana c¢ikmasinda biiyiik bir éneme sahiptir (Ekvall, 1991; Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009). Bu nedenle
arastirmada temel liderlik yaklagim bi¢imi olan ve bir¢ok liderlik yaklagiminin ¢ikis noktasinda yer alan calisan,
iiretim ve degisim odakli liderlik davraniglar1 ele alinmistir.

Tengilimoglu (2005) lider davraniglarini; ¢alisan odakli liderlik, iiretim odakli liderlik ve degisim odakli liderlik
olmak ftizere ii¢ boyut olarak ele almistir. Calisan odaklr liderlik yaklagimi: tamamen insan odakli bir liderlik
yaklasgimidir. Lider, ¢alisma arkadaslariyla birlikte hareket ederek orgiit faaliyetlerini siirdiirmektedir (Ekvall ve
Arvonen 1991). Ozdevecioglu ve Kamgiir (2009) ¢alisan odakli liderlik yaklasimini, ekip arkadaslarina yonelik
giivene dayali, samimi bir ortam sunan, ¢aliganlarin toplumsal ve igsel gereksinimlerini karsilamalarina yardimet
olan bir liderlik tarzi olarak ifade etmektedirler. Derue, Nahrgang, Wellman ve Humphrey (2011) de ¢alisan odakli
liderligi, saygi gergevesi igerisinde samimi bir ortam sunmaya odaklanan ve adaletli bir sekilde gorev dagilimi
yaparak ¢alisanlarin kendilerini gergeklestirebilmeleri i¢in ¢aba sarf etmelerine yardimei olan bir liderlik tarzi olarak
tanimlamaktadirlar. Soydemir, Ozdash ve Alparslan (2014) ise calisan odakli liderligi calisanlarin iizerinde baski
kurarak hakimiyet saglamaya ¢alismaktan ziyade calisanlar ile birlikte hareket eden ve buna bagli olarak orgiit
hedeflerini ger¢eklestirmeye galisan liderlik tarzi olarak ifade etmektedirler. Ayni zamanda lider galisanlarini, basari
elde edebilmeleri i¢in desteklemekte, calisanlar1 gorev ve sorumluluk sahibi olmalar i¢cin motive etmekte ve
calisanlarin ihtiyag duyduklar1 zamanlarda yanlarinda olarak varligim hissettirmektedir. Uretim odakli olan liderlik
yaklasiminda ise: liderler, insan iliskilerini ikinci plana alarak, yapilan isin ylkiimliilikklerini yerine getirme egilimi
icerisindedirler (Doganay ve Sen, 2007). Uretim odakli liderlik anlayisina sahip liderlerin arastirildig1 ¢alismalara
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bakildiginda Doganay ve Sen (2007) iiretim odakli liderligi; orgiitiin hedeflerine ulagsmasi noktasinda yardimda
bulunan, ¢alisanlarin gérev ve sorumluklarini planlayan ve bu planlamalar dogrultusunda kendisini ve ¢aliganlarim
hazirlayan liderlik tarzi olarak tanimlamaktadirlar. Uzun (2005) da iiretim odakli liderligi, kontrol mekanizmasinin
yogun oldugu, liderin statiisiiniin getirdigi giice dayanarak ceza ve 6diillerle ¢calisan1 kontrol altinda tutmaya calistig1
bir yaklasim oldugunu ifade etmektedir. Uretim odakli liderlige yonelik baska bir arastirma gerceklestiren Soydemir,
Ozdasli, Alparslan (2014) iiretim odakli liderligi, biitiin yetkileri kendisinde toplayarak 6ne ¢ikmaya calisan ve
belirledikleri faaliyetlerin sorunsuz bir sekilde yerine getirilmesini bekleyen bir liderlik tarzi oldugunu
vurgulamaktadirlar. Ozsahin ve Sudak (2015) ise iiretim odakli liderligi; planlamaya, organize etmeye ve
gozetlemeye yonelik yaklagimlarla faaliyetlerin belirli bir sistem dahilinde gergeklestirilmesi olarak
tanimlamaktadirlar. Lider c¢alisan performansini ve gergeklestirilecek faaliyetlerin kalitesini iist diizeyde tutmak
istemektedir. Son olarak degisim odakl: liderlik yaklasimina bakildiginda: Tas ve Onder (2010) degisim odakli
liderligi, calisanlarin olaylara farkli perspektiften bakmalar1 igin tecriibelerini aktarabilen, kendilerini fark
edebilmeleri i¢in gerekli imkanlari taniyan ve galigsanlart daha fazla sorumluluk alabilmeleri i¢in basarabileceklerine
inandiran bir liderlik yaklagimi olarak ifade etmektedirler. Buna gore lider, 6rgiit calisanlarinin yenilik¢i yaklagimlar
sergilemeleri ve degisimleri daha iyi analiz edebilmeleri i¢in egitime tabi tutmaktadir. Gergeklestirilmis olan baska
bir caligmada ise Hargreaves ve Ainscow (2015), degisim odakli liderligi, kiiresellesen diinya sartlarina orgiitlerin
daha hizli adapte olmalar1 ve hedeflerini gerceklestirmeleri i¢in ¢aliganlar1 bu egiten, calisanlarin gelisimlerine katki
saglayan, karmasik ve tek diize olmayan durumlar1 6n goérebilmelerine ve analiz edebilmelerine yardimei olan bir
yaklagim tarzi olarak tanimlamaktadirlar.

2.2. Bireysel Yaraticihik

Bireysel yaraticilik, kisinin farkli diistinme kabiliyeti ile problemleri ¢éziimleyebilmesi, kimsenin fark edemedigi
detaylar1 gorebilmesidir (Cengiz, Acuner ve Baki, 2007). Ayn1 zamanda yaratici bireyler, 6zgiin diislincelere sahip,
hayalperest, esnek ¢alismay1 seven ve detaylara 6nem veren bireylerdir (Cekmecelioglu ve Eren, 2007). Barker
(2001), gerceklestirmis oldugu arastirmada yaraticiligr yiiksek olan bireylerin o6zelliklerini su sekilde ifade
etmektedir;

v Kendine 6zgii bir yaklagima sahiptir

v' Siirekli bir aray1s i¢erisindedirler

v" Olaylara farkli perspektiflerden bakarlar

v’ Bireylerin yaklagmaya ¢ekindikleri durumlara ¢ekinmeden miidahale ederler
v' Gergeklestirdikleri faaliyetleri tarafsiz bir sekilde yorumlarlar

v' Harekete gegmek i¢in birilerine ihtiya¢ duymazlar

Genel olarak literatiir incelendiginde de bireysel yaraticilik seviyeleri yiiksek olan bireyler; pratik zekalidirlar,
analitik diisiinme kabiliyetine sahiptirler, yeteri kadar bilgi sahibi olmasalar bile, sahip olduklar bilgilerle farkli
yaklagimlar sergilerler, yenilik¢i yaklagimlara adapte olmakta zorlanmazlar, stabil yagsam tarzini sikici bulurlar. Ayni
zamanda baskalariin fikir ve diislincelerini dinler ve 6nemserler ancak giin sonunda kendilerine dogru gelen
yaklagimi sergilerler, problemlere kendilerine has bir sekilde yaklasir ve ¢6ziime kavustururlar, karmagsik
durumlardan rahatsiz olmazlar ve herkesin yaklagsmaktan c¢ekindigi olay ve olgular onlarin dikkatini daha g¢ok
cekmektedir. Yaratici bireyler problemleri irdelemeyi severler, ¢6ziime kavusturamadiklari durumlarda ¢6zene kadar
rahatsizlik hissederler (Barron ve Harrington, 1981; Woodman vd.,1983; Yildirim, 2007; Balay, 2010; Arslantas,
2001).

Turizm isletmeleri hizmete dayali, ¢alisan ve personelin i¢ ige oldugu bir sektor oldugu icin, isletmelerin yaraticilik
kavramini, siirekli olarak disariya yeni bir {irlin sunma yaklagimi olarak algilamalarindan ziyade, calisanlarina
yaraticiliklarini sergileyebilmeleri i¢in uygun zemini hazirlayan, yenilik¢i yaklagimlar: bikmadan arastiran ve misteri
memnuniyetini saglanabilecegi hizmetler olarak algilamalari1 ve buna yonelik faaliyetler sergilemeleri ¢alisanlarin
yaraticiliklarinin artmasini saglamaktadir. Bu durum isletmenin rakip isletmelere karsi rekabet edebilme diizeyi
arttirmaktadir (Arslan, 2019). Buna baglh olarak yaraticilik faaliyetlerinin dogru bir sekilde yerine getirilmesi igin
isletmelerin, net kurallarin disina ¢ikarak orgiitiin yapisini bozmayacak sekilde esnetilebilir kurallarla hareket
etmeleri gerekmektedir. Ciinkii yaraticilik dogas1 geregi, esnek davranilabilen, net kurallarin olmadigi, ¢alisanlarin
fikir ve diisiincelerini birbirleri ile tartigabildigi ortamlarda daha rahat bir sekilde sergilenebilmektedir (Eren ve
Giundiiz, 2002). Boylelikle turizm isletmeleri, miisterilerine yeni hizmetler sunmakta zorlanmamakta, miisteri
beklentilerini karsilayabilmekte ve buna baghh olarak rakiplerinden o©nde hareket ederek iistlinlilk
saglayabilmektedirler (Akgiil, 2020).
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2.3. Personel Giiclendirme

Hizmetin ve insan faktdriiniin 6n planda oldugu otel isletmelerinde miisteri memnuniyetinin saglanmasi, hizmetin
sunulus sekli, pazarlama, kar elde etme, rekabet edebilme gibi birgok unsur orgiitiin siirdiiriilebilir basar1 elde
edebilmesi icin biiyiik bir 6neme sahiptir. Orgiitiin biitiin bu faaliyetleri gerceklestirebilmesi personelinin gii¢lii
olmasi ile dogru orantili olmaktadir (Yilmaz ve Erogluer, 2018). Bu baglamda personel giliglendirmeye yonelik
gerceklestirilmis ¢alismalara bakildiginda turizm isletmeleri i¢in ¢ok biiyilik bir 6neme sahip ve orgiitiin seyrini
tamamen degistirecek olan orglitsel baglilik, is memnuniyeti (Mete, Zincirkiran, Yal¢insoy ve Pekcan, 2015), is
tatmini (Ozer, Ergiin ve Okatan, 2015), is doyumu (Ozdemir, 2016), is performansi (Ozer ve Ozdogan, 2019),
yaraticilik (Akgiil, 2020), hizmet kalitesi ve orgiitsel destek (Istin ve Taner, 2021) gibi birgok faktoriin personel
giiclendirme ile arttig: tespit edilmistir. Ayni sekilde turizm igletmeleri i¢in yine ¢ok 6nemli olan titkenmislik (Aslan,
2010), personel devir hiz1 (Chalkiti ve Sigala, 2010) ve isten ayrilma niyeti (Y1lmaz ve Erogluer, 2018) gibi birgok
negatif faktoriin de diistiriildiigi tespit edilmistir.

Daha genis bir perspektiften bakilacak olursa, turizm igletmelerinde sunulan hizmet, ¢alisanlarla yakin temas halinde
gerceklestirildigi icin personelin giiclendirilmis olmasi gerekmektedir. Bu nedenle, orgiitlerin rekabet ederken 6n
plana ¢ikabilmesi icin personel giiclendirme biiylik bir getiriye sahiptir (Kara ve Cavus, 2014). Bagka bir ifade ile
personelin giiclendirilmis olmasi verimliligini ve buna bagl olarak kaliteli hizmet anlayisini da beraberinde
getirmektedir. Kaliteli hizmet vermeyi basaran orgiitler, miisteri memnuniyetini ve miisterilerin tercih sebebi olarak
orgiite yonelimlerini arttirarak, orgiitiin finansal olarak artisa ge¢mesini saglamaktadirlar. Ayni zamanda personel
giiclendirmeye yonelik faaliyetler sergileyen oOrgiitlerde personel daha 1limli, sevecen, samimi davraniglar
sergileyecegi icin miisteri ile iliskileri daha pozitif olmaktadir (Tarlan ve Tiitiinci, 2001).

Turizm isletmelerinde g¢alisanlarin, olast her tiirlii miisteri problemlerine karsi hazirlikli olmasi da personelin
giiclendirilmis olmasi ile dogru orantilidir. Ciinkii personel her kosula hazirlikli olabilecek bir sekilde egitildigi i¢in
problemlerle daha kolay bir gsekilde basa cikabilmektedir. Bu durum sorunlarin biiylimeden hizli bir sekilde
¢oOziilmesine neden olmaktadir (Bas, 2004). Ayn1 zamanda gii¢lendirilmis personeller gergeklestirdikleri faaliyetlere
hakim olduklar1 i¢in stres yasamadan faaliyetlerini siirdiirmektedirler (Vurmaz, 2016). Bu baglamda genel olarak
bakildiginda personel giiglendirmeye yonelik yaklasim sergileyen turizm igletmelerinde Orgiit yoneticileri, orgiit
adina hedefler belirlemeli ve bu hedeflere calisanlari ile birlikte ulasabilecekleri, etik kurallar dahilinde
yetkilendirmelerin yapildig1 bir yaklasim sergilemelidirler. Ayni zamanda isletmelerin ¢alisanin daha genis kapsamli
diistinebilmesine yardimci olacak ekipmanlarin saglandigi, performans ve verimliliginin arttirildigy, yerinde ve etkili
kararlarin aliabilecegi bir yol izlemesi gerekmektedir (Zencir, 2004). Bu yaklagim tarz1 6rgiitlerin rekabet avantaji
ve siirdiiriilebilir basar1 elde edebilmeleri noktasinda 6nem arz etmektedir.

Siirgevil, Tolay ve Topoyan (2013) personel giiglendirmeyi anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki olmak tizere d6rt boyut
olarak ele almiglardir. Anlam; Calisanlarin ulasmak istedikleri basarilarin ve ellerinde bulunan imkanlarin, 6rgiitiin
benimsemis oldugu misyon ile olan uyumu olarak tanimlanmaktadir. Bagka bir ifade ile ¢alisanin faaliyetlerini
gerceklestirdigi is kolu ile kendini bir biitiin haline getirebilmesidir (Thomas ve Velthouse, 1990). Caliganlarin
islerini anlama diizeyleri, benimsemis olduklar1 deger yargilari, davranislart ve diisiinceleri ile dogru orantili
olmaktadir. Yetkinlik ise; Calisanlarin, faaliyetlerini profesyonel bir sekilde yerine getirebilmesi, is kolu {izerinde
etkin oldugunu diistinmesi ve gerceklestirdigi faaliyetlerin giivenle arkasinda durma yetenegidir (Gist, 1987).
Robertson, Gibbons, Baron, Maclver ve Nyfield (1999) ise yetkinligi, ¢alisanlarin olay ve olgular1 kisa siirede
¢Oziimleyebilmesi, problemlerle karsilastiginda disaridan bir yonlendirme gerektirmeksizin aninda miidahale
edebilmesi, gerceklesen faaliyetlere karsi duyarsiz kalmayip, onciiliik edebilmesi olarak ifade etmektedirler. Bir diger
boyut olan ozerklik de; c¢alisanin kendi basina karar verebilecek ve Kkararlarimi dinlettirebilecek kadar
uzmanlagmasidir. Calisan gergeklestirdigi is lizerinde hakimiyete sahiptir. Bu nedenle gergeklestirdigi is kolu
tizerinde karar verme, aldig1 kararlar yerine getirme, siirdiiriilebilir faaliyetler sergileme egilimi gostermektedir
(Spreitzer, 1995). Calisan is kolundaki uzmanligini 6rgiite kanitladigi i¢in kisa vadeli yetkilerden ziyade uzun vadeli
yetkilere sahiptir. Ciinkii ¢alisanin faaliyetlerini siirdiiriirken benimsedigi 6zgiin yaklasim, isin ¢alisana ait oldugunu
gostermektedir (Oztuna, 2010). Son boyut olan etkinin tanimma bakildiginda ise; calisanin gerceklestirdigi
faaliyetlerin orgiit igerisinde yer edinebilme durumu olarak tanimlandig1 goriilmektedir. Bagka bir ifade ile ¢aligan
faaliyetlerinin, érgiitiin biitiin yapisinda ne denli benimsendigidir (Spreitzer, 1995). Literatiir incelendiginde calisan
odakl, tiretim odakli ve degisim odakli liderlik davraniginin bireysel yaraticilik (Zhang ve Bartol, 2010; Mathisen,
Einarsen ve Mykletun, 2012; Sakar,2016; Moghimi, 2016) ve personel giiclendirme (Tandogan, 2002; Sarialtin ve
Yilmazer, 2007; Krog ve Govender; 2015; Choi, Goh, Adam ve Tan, 2016) arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik
bir¢ok calismanin oldugu goériinmektedir. Bu arastirmalarin sonuglar incelendiginde ti¢ temel liderlik davranisinin
da bireysel yaraticilik ve personel giiclendirme {izerinde pozitif ve anlaml bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.
Aym zamanda personel giliclendirmenin yaraticilik lizerindeki etkisini arasgtirmaya yonelik calisma sonuglarina
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bakildiginda (Ogiit, Aygen ve Demirsel, 2007; Webster, 2006; Sun, Zhang, Qi ve Chen, 2012) personel
giiclendirmenin bireysel yaraticilik tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Elde edilen
bulgular neticesinde lider davranisinin bireysel yaraticilik ve personel giiclendirme diizeyleri tizerindeki etkisini
aragtirmaya yonelik olusturulan hipotezler ve iliskisel model su sekildedir:

—>

H3

BY
H7
H4
H5 >
He :
H1: Calisan odakli liderlik (COL) davranisinin ¢alisanlarin bireysel yaraticilik (BY) diizeyi tizerinde anlamli bir etkisi
vardir.

Ho: Uretim odakli liderlik (UOL) davramismin cahisanlarin bireysel yaraticilik diizeyi iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.

Hs: Degisim odakli liderlik (DOL) davraniginin galisanlarin bireysel yaraticilik diizeyi tizerinde anlamli bir etkisi
vardir.

Ha: Calisan odakl liderlik davranisinin galisanlarin personel giiglendirme (PG) diizeyi lizerinde anlamli bir etkisi
vardir.

Hs: Uretim odakli liderlik davranisinin calisanlarin personel giiclendirme diizeyi {izerinde anlaml1 bir etkisi vardir.
He: Degisim odakli liderlik davranisinin ¢alisanlarin personel giiglendirme diizeyi {izerinde anlamli bir etkisi vardir.
H-: Calisanlarin personel giiglendirme diizeylerinin bireysel yaraticilik diizeyleri {izerinde anlamali bir etkisi vardir.
3. YONTEM

Bu boliimde aragtirmanin amaci ve 6nemi agiklanmis olup, aragtirmada kullanilan veri toplama aracina, arastirmanin
evren ve drneklemine dair bilgilere yer verilmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Teknolojik ve gevresel faktorlerin siirekli olarak yenilenmesi ve bu yenilikler dogrultusunda gelisim ve degisim
gostermesi Ozellikle emek yogun bir sektér olan otel isletmelerinin varliklarini siirdiirebilmelerinde giicliik
yasayabilmelerine neden olmaktadir. Otel isletmelerinin s6zii edilen bu degisim ve gelisimle basa ¢ikabilmeleri
calisanlarin bireysel yaraticilik (Yilmaz ve Karahan, 2010) ve personel giliglendirme (Yiiksel ve Erkutlu, 2003)
diizeyleri ile dogru orantili olmaktadir. Ciinkii otel isletmeleri ¢aliganlarinin bireysel yaraticiliklarinin yiiksek olmast
calisanlarin isini milkemmel yapma giidiisiinii tetiklemekte ve buna bagli olarak c¢alisan performansini arttirarak
orgiitiin verimliliginde artisa neden olmaktadir. Aym zamanda bireysel yaraticilik bireyin 6rgiit icindeki problemlere
kars1 yaklasiminda ve bu problemleri kendine 6zgii bir sekilde ¢6ziime kavusturmasinda kilit bir rol iistlenmektedir
(Proctor, Tan ve Fuse, 2004). Ciinkii problemler bireylerin yaratic1 fikirleri ve pratik zekasiyla daha iyi gézlemlenip
daha kolay bir sekilde ¢6ziime kavugmaktadir (Zhou, Hirst ve Shipton, 2012). Bagka bir ifade ile yaratici olan bireyler
olaylara kars1 stratejik yaklasimlar sergileyecekleri i¢in karmasik durumlari daha iyi analiz edebilmekte ve bu durumu
Orgiit icin avantaj haline getirip rakip isletmelere karsi rekabet istiinliigi elde etmektedirler (Martinaityte ve
Sacramento, 2013). Bu baglamda yaraticilig1 desteklenen bireyler, orgiitiin rakip isletmelere kiyasla, farkli hareket
ederek orgiitiin 6n plana ¢ikmasinda, yenilige acik olmasinda ve teknolojik gelismeleri yakindan takip edebilmesinde
onemli bir rol oynamaktadir (Janssen ve Giebels, 2013; Kanbur ve Ozyer, 2016). Aymi sekilde ¢alisanin kendini giiglii
hissetmesi de, orgiitiin misyon ve vizyonu dogrultusunda hareket ederken daha istekli davranmasina, orgiit ici
faaliyetleri gergeklestirirken bilgisine gilivenerek ve siirekli olarak daha ileriye gidebilme giidiisiiyle hareket etmesine
neden olmaktadir (Giirbiiz, Kumkale ve Oguzhan, 2013). Buna bagli olarak personelin giiglenmesi i¢in gerekli zemini
hazirlayan orgiitlerde calisanlarin inisiyatif almaktan ¢ekinmedikleri, kendi basina orgiit yararina olabilecek kararlar
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alabildikleri ve islerini kendileri i¢in anlaml1 hale getirebildikleri s6ylenebilir (Cavus ve Demir, 2010; Stirgevil, Tolay
ve Topoyan, 2013). Ayrica personeline 6nem veren, personeli giiglensin diye terfi etme, ddiillendirme, 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 igin
onemli kavramlardir.

Otel isletmeleri i¢in 6nemli unsurlar olan bireysel yaraticilik ve personel giiglendirmenin etkilendigi birgok faktor
bulunmaktadir. Bu faktorlerden en 6nemlisi ise Orglitiin isleyisinde biitiin dengeleri degistirebilen otel isletmeleri
yoneticilerinin benimsemis olduklari liderlik tarzidir. Ciinkii liderin sergilemis oldugu davranislar ¢calisan faaliyetleri
iizerinde onemli bir etkiye sahiptir. Calisanin1 giiclenmesi i¢in destekleyen, yaratici olmasi i¢in tesvik eden ve
calisaninin ihtiya¢ duydugu giiveni saglayabilen liderler ¢calisan performansi (Dawson, Messe ve Philips, 1972), orgiit
verimliligi (Karaman, 2014) ve calisanin orgiite bagliligi (Doganay ve Sen, 2007) gibi orgiit igin 6nemli olan
faktorleri arttirarak pozitif geri doniigler alinmasini saglarlarken, aynm1 zamanda da yanlis stratejik yaklagimlar
sergileyen liderler de orgiitsel sessizlik (Bildik, 2009), isten ayrilma niyeti (Oztung, 2019) gibi negatif geri doniisler
alinmasma neden olabilmektedirler. Bu baglamda tezin amaci algilanan liderlik tarzinin bireysel yaraticilik ve
personel giiclendirme diizeyleri iizerinde ne denli bir etkiye sahip oldugunun belirlenmesidir. Yapilacak ¢aligma
sonucunda elde edilecek bulgular ile otel igletmeleri yoneticilerinin benimsemis olduklari liderlik tarzinin 6nemini
vurgulayarak, bireysel yaraticilik ve personel gii¢lendirme iizerindeki etkisini gosterecek olmasi agisindan dnemlidir.
Aynmi zamanda literatlir incelendiginde liderlik tarzi, bireysel yaraticilik ve personel giiclendirme {iizerine
gerceklestirilmis ¢alismalar (Cavus, 2006; Yilmaz ve Karahan, 2010; Aras, 2013) smirli olmakla birlikte,
degiskenlerin genel olarak ayr1 degiskenlerle ele alinmis oldugu gézlenmektedir. Bu nedenle otel isletmeleri i¢in
onemli olan bu faktdrlerin bir arada ele alinmis olmasimin literatiire katki saglayacagi diisiiniilmektedir. Ayrica
arastirmanin sonuglart ve bu sonuglar dogrultusunda sunulacak onerilerin literatiire ve isletme yoneticilerine katki
saglamasi amaglanmaktadir.

3.2. Arastirmanin Veri Toplama Yontemi ve Araci

Arastirmada veri toplama arac1 olarak nicel arastirma ydntemi olan anket tekniginden yararlanilmistir. Ug bdliimden
olusan anketin ilk boliimiinde demografik ifadelere yer verilmistir. ikinci boliimiinde, lider davranislar1 dlgegine,
ticlincii boliimde ise bireysel yaraticilik 6lgegine ve psikolojik personel giiglendirme 6lgegine yer verilmistir. Ankette
yer alan biitiin ifadeler katilimcilarin se¢im yapabilecegi kapali uglu ifadelerden olusmaktadir. Ayni zamanda anket
formunda yer alan katilimcilarin lider davranig algilarini 6lgmek i¢in kullanilan, ikinci boliimdeki ifadeler; higbir
zaman, nadiren, ara sira, siklikla ve her zaman olmak {iizere 5’li Likert 6lgegine derecelendirilmis olup, ligiincii
boliimde yer alan katilimcilarin bireysel yaraticilik ve personel giiglendirme algilarina dayali ifadeler ise; kesinlikle
katilmiyorum, katilmiyorum, kismen katiliyorum, katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum olmak iizere 5°1i Likert
dlcegine gore derecelendirilmistir. Arastirmada kullamlan anket igin iskenderun Teknik Universitesi Bilimsel
Arastirma ve Yaym Etigi kurulundan 20/01/2022 tarihli, 43594 sayili yazi ile etik kurul onay1 alinmustir.

Liderlik Davranis Olgegi; Ekvall ve Arvonen (1991) tarafindan gelistirilip, Tengilimoglu (2005) tarafindan Tiirkceye
uyarlanan, gecerliligi ve giivenirliligi bircok ¢aligmada saglanmis olan (Agca ve Déven 2016; Demirag ve Celik,
2019; Turan ve Cinnioglu, 2020) lider davranis dlgegi kullanilmistir. Olgek 3 boyut ve 36 ifadeden olusmaktadr. Tlk
boyut calisan odakli liderligi (1- 14), ikinci boyut iiretim odakli liderligi (15- 26), iiciincii boyut ise degisim odakl
liderligi (27-36) 6lgmeye yoneliktir. Olgekte yer alan ifadelerden bazilari sunlardir; Karar alirken riske girmekten
kacinmaz, yeni fikirleri tartismaktan hoslanir, biiylimeyi tesvik eder, ¢aligma gereksinimlerini anlasilir bir sekilde
tanimlar ve ifade eder.

Bireysel Yaraticilik Olgegi; Balay (2010) tarafindan gelistirilen, gecerliligi ve giivenilirligi bircok calismada
saglanmig olan (Yahsi ve Ozbek, 2014; Say, 2015; Balli ve Onder, 2019) érgiitsel yaraticilik dlgeginin bireysel
yaraticilik boyutu kullanilmustir. Bireysel yaraticilik boyutu 17 ifadeden olugmaktadir. Olgekte yer alan ifadelerden
bazilar1 sunlardir; Her seferinde yeni bilgi ve becerileri kullanmaya ¢aligirim, olay ve olgular arasindaki farkl iligki
noktalarim goriir ve degerlendiririm, yeni yontemlerin ise kosulmasi i¢in degisime agik bir tutum takimirim.

Personel Giiglendirme Olgegi; Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen Siirgevil, Tolay ve Topoyan (2013) tarafindan
Tiirkceye uyarlanan, gecerliligi ve giivenirliligi birgok ¢alismada saglanmis olan (Develi, Cavus ve Oz, 2018; Uygur
ve Arabaci, 2019; Y1lmaz, 2019) psikolojik personel giiclendirme 6lgegi kullanilmistir. Olgek, anlam (1-3), yetkinlik
(4-6), bzerklik (7-9), etki (10-12) olmak iizere 4 boyut 12 ifadeden olusmaktadir. Olgekte yer alan ifadelerden bazilari
sunlardir; Isimle ilgili yaptigim faaliyetlerin benim igin 6zel bir anlam vardir, boliimiimdeki olaylar {izerinde
kontroliim oldukga fazladir, isimi yapmak i¢in gerekli kapasite agisindan kendime giivenim vardir.
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3.3. Arastirmamn Evren ve Orneklemi

Aragtirma evreni Antalya ilinde bulunan bes yildizli otel isletmeleridir. Aragtirmanin 6rneklemini ise bdlgede yer
alan bes yildizl1 391 otel isletmesi galisanlar1 olusturmaktadir. Arastirmada Antalya ilinin evren olarak secilme
nedeni, iilkemizde turizm bolgesi olarak 6nemli bir konumda olmasi ve bolgede yeterli sayida otel isletmelerinin
bulunmasidir. Bununla birlikte bolgede yer alan otellerin belli bir sistem dahilinde yiiriitiilen kurumsal bir yapiya
sahip olmalar1 da Antalya ilinin evren olarak secilme sebepleri arasindadir. Antalya ilinde 2021 tarihi itibariyle
Turizm ve Kiiltiir Bakanlig1r verilerine gore turizm isletme belgeli toplam 219 bes yildizli otel varligini
siirdiirmektedir (Antalya Il Kiiltiir ve Turizm Miidiirliigii, 2021). Arastirmada mesafe, maliyet ve zaman gibi
faktorlerin kisitli olmasi nedeniyle evrenin tamamina ulagmak miimkiin olmamaktadir. Bu nedenle belirlenen evren
iizerinden 6rneklem alma yolu tercih edilmistir. Antalya ilinde bulunan bes yildizl1 otel isletmelerinde yaklasik 628
bin yatak bulunmaktadir (AKTOB, 2020). Bes yildizl1 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) érneklem biiytikligi 384 kisi
olarak belirlenmistir (Ural ve Kilig, 2013). Kisi sayisinin tam olarak bilinmemesinden dolay1r kisilerin
belirlenmesinde tesadiifi olmayan 6rneklem yonteminden kolayda 6rneklem yontemi kullanilacaktir. Anketin bir
kismi1 online, bir kism1 da yliz yiize gergeklestirilmistir. Nisan 2022- Haziran 2022 tarihleri arasinda gergeklestirilmis
anket ¢caligmasindan online olarak 125 anket, yiiz yiize olarak 266 anket toplanip, degerlendirilmeye alinmstir.

4. ARASTIRMA BULGULARI

Aragtirmanin bu boliimiinde arastirma kapsaminda yer alan dlgeklerin gegerlilik ve giivenilirlik ¢aligmalarina ve
gergeklestirilmis olan faktor analizleri sonrasi elde edinilen bulgulara yer verilmistir. Arastirma kapsaminda elde
edilen verilerin analizleri i¢in sosyal bilimlerde kullanilan istatistiksel paket programlarindan faydalanilmigtir.

4.1. Lider Davranslar Olcegine iliskin Dogrulayici Faktor Analizi Sonucu

Arastirmada kullanilan lider davramiglan dlgeginin, 6lgek yapisini dogrulamak igin ve 6lgegin orijinal boyutlarinin,
calismada da yap1 gegerliliginin saglanip saglanmadigini tespit etmeye yonelik dogrulayici faktor analizi (DFA)
yapilmistir.

Dogrulayici faktor analizine (DFA) gecilmeden once liderlik davraniglari 6l¢eginin faktor analizi ig¢in uygun olup
olmadigin tespit edebilmek i¢in Orneklem Biiyiikliigii Yeterlilik Ol¢iimii (Kaiser-Meyer-Olkin) ve Barlett Kiiresellik
Testi degerlerine bakilmistir. Genel olarak KMO degerinin 0,60 tan biiyiik olmas1 gerekmektedir. Ayn1 zamanda
Barlett kiiresellik test degerlerinin de anlamli (p< 0,05) olmas1 beklenmektedir (Islamoglu ve Alniagik, 2014: 396).
Bu bilgiler dogrultusunda lider davranislar1 6lgeginin KMO degerinin ,959 olmas1 ve Barlett kiiresellik testinin
anlaml diizeyde (p < 0,01) bulunmasi sonucunda faktér analizinin yapilabilecegini sdylemek miimkiindiir.

Dogrulayici Faktor analizi yapilirken, AMOS istatistik programinin 6nerileri dogrultusunda uyum iyiligi degerlerini
yiikseltmek icin hata terimler arasinda kovaryanslar ¢izilmistir (€9 ile e¢10; €34 ile €35 ve el5 ile el16). Sekil 4.1.
incelendiginde iyilestirmeler sonras1 yapilan birinci diizey dogrulayici faktor analizi neticesinde modelin uyum iyiligi
degerlerinin (y2(CMIN)= 1516,736 df=590; ¥2(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 4.1. Lider Davraniglar1 Olgegine iliskin Dogrulayici Faktor Analizi Modeli

Genellikle faktor analizinde degiskenlerin her faktor iizerindeki agirhigini ifade eden faktor yiik kabul diizeyinin
0,30’dan biiyiik olmas1 gerekmektedir (islamoglu ve Alniagik 2014: 396). Sekil 4.1. de bulunan beta degerlerine
bakildiginda ¢alisan odakl, iiretim odakli ve degisim odakli liderlik davranisindaki ifadelerin beta degerlerinin 0,30
dan biiyik oldugu goriilmektedir. Ayni zamanda degiskenler arasi iliskiye yonelik kovaryans sonuglarina
bakildiginda ¢alisan odakli ve degisim odakli liderlik (,860), {iretim odakli ve galisan odakli liderlik (,926) ve tiretim
odakli ve degisim odakl1 liderlik (,910) arasindaki iliskilerin yiiksek oldugu tespit edilmistir (Islamoglu ve Almagik,
2014: 396). Faktor analizi sonras1 gergeklestirilen, toplamda {i¢ boyut, otuz alt1 ifadeden olusan lider davraniglari
Olceginin Cronbach’s alfa degeri 0,965, c¢alisan odakl liderlik davraniginin 0,916, iiretim odakli liderlik davraniginin
0,918 ve degisim odakli liderlik davraniginin 0,904 bulunmustur. Bulunan Cronbach’s Alfa degerlerinin 0,60 ve lizeri
olmasi 6l¢egin yiiksek diizeyde giivenilir oldugunu ifade etmektedir (Biiylikoztiirk, 2020: 100).

4.2. Bireysel Yaraticilik Olgegine Iliskin Dogrulayict Faktér Analizi Sonucu

Bireysel yaraticilik 6lgeginin KMO degerinin ,875 olmasi ve Barlett kiiresellik testinin anlamli diizeyde (p < 0,01)
bulunmasi sonucunda faktoér analizinin yapilabilecegini sdylemek miimkiindiir. AMOS istatistik programinin
onerileri dogrultusunda uyum iyiligi degerlerini yiikseltmek i¢in hata terimler arasinda kovaryanslar ¢izilmistir (e14
ile e15; el10 ile el1; e3 ile e4 ve ve e5 ile €6). Sekil 4.2. incelendiginde iyilestirmeler sonrasi yapilan birinci diizey
dogrulayici faktdr analizi neticesinde modelin uyum iyiligi degerlerinin (x2(CMIN)= 275,654 df=86; y2(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
goriilmustiir (Meydan ve Sesen, 2015: 23).
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Sekil 4.2. Bireysel Yaraticihk Olgegine Iliskin Dogrulayici Faktor Analizi Modeli

Sekil 4.2. de bulunan beta degerlerine bakildiginda bireysel yaraticilik 6l¢egine yonelik ifadelerin beta degerlerinin
0,30 dan biiytik oldugu goriilmektedir. Ancak faktor analizi sonrasinda “BY1” ifadesinin faktor yiikii ,30’dan kiigiik
oldugu i¢in analizden ¢ikarilmistir (Biiylikoztiirk, 2002: 474). Faktor analizi sonrasi gerc¢eklestirilen, tek boyut, on
bes ifadeden olusan bireysel yaraticilik dlgeginin Cronbach’s alfa degeri 0,871 bulunmustur. Cronbach’s alfa
degerlerine bakildiginda 6l¢egin yiiksek diizeyde giivenilir oldugu tespit edilmistir.

4.3. Personel Giiclendirme Olcegine iliskin Dogrulayici Faktér Analizi Sonucu

Personel giiclendirme 6l¢eginin KMO degerinin ,884 olmasi ve Barlett kiiresellik testinin anlamli diizeyde (p < 0,01)
bulunmasi sonucunda faktdr analizinin yapilabilecegini sdylemek miimkiindiir.

AMOS istatistik programinin 6nerileri dogrultusunda uyum iyiligi degerlerini yiikseltmek i¢in hata terimler arasinda
kovaryanslar ¢izilmistir (e9 ile €10; e34 ile e35 ve el5 ile e16). Sekil 4.3. incelendiginde iyilestirmeler sonrasi yapilan
birinci diizey dogrulayici faktdr analizi neticesinde modelin uyum iyiligi degerlerinin (¥2(CMIN)= 189,976 df=50;
¥2(CMIN)/df= 3,800, p=,000; GFI=0,925; CFI= 0,951; TLI= 0,902; IFI= 0,926; RMSEA= 0,085) kabul edilebilir
diizeyde oldugu goriilmistiir (Meydan ve Sesen, 2015: 23).
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Sekil 4.3. Personel Giiglendirme Olgegine iliskin Dogrulayici Faktér Analizi Modeli

Sekil 4.3.’te bulunan beta degerlerine bakildiginda personel giiclendirme 6lgegine yonelik ifadelerin beta degerlerinin
0,30 dan biyiik oldugu goriinmektedir. Ayn1 zamanda degiskenler arasi iligkiye yonelik kovaryans sonuglarina
bakildiginda Cronbach’s alfa anlam boyutunda 0,727,yetenek boyutunda; 0,825, 6zerklik boyutunda; 0,877 ve etki
boyutunda; 0,827 bulunmustur. Bulunan degerlere bakildiginda tiim degerlerin yliksek diizeyde oldugu tespit
edilmistir.
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Faktor analizi sonras1 gerceklestirilen dort boyut, on iki ifadeden olusan personel gii¢lendirme 6lgeginin 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 goriilmektedir.

4.4. Liderlik Davramslar ve Bireysel Yaraticihk Diizeyi Arasindaki fliskiye Yonelik Bulgular

Otel isletmesi ¢alisanlarinin liderlik algilari ile yaraticilik diizeyleri arasindaki iligkinin yoniini belirlemek amaciyla
korelasyon analizi yapilmis. Yapilan analiz sonuglart Tablo 4.1.”de verilmistir.

Korelasyon analizinde Pearson Correlation katsayisina gore genel olarak “r”, (0,1-0,3) araliginda ise iliskinin zayif,
(0,3-0,5) araliginda ise iliskinin orta, (0,5-0,8) araliginda ise iliskinin giiglii, 0,8 ve lizeri ise iliskinin ¢ok gii¢lii oldugu
belirtilmektedir (Islamoglu ve Almagik, 2013: 260). Bu baglamda gerceklestirilen degiskenler arasi korelasyon
degeri, degiskenlerin ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 4.1.”de yer almaktadir.

Tablo 4.1. Liderlik Davranislar ve Bireysel Yaraticilik Diizeyi Arasindaki {liskiye Yonelik Korelasyon Analizi

Degiskenler 1 2 3 4
1-Caligsan Odakl 1

2-Uretim Odakli ,848%* 1

3-Degisim Odakl ,785%*  B2T7** ]

4-Bireysel Yaraticilik A45%% 0 448*%*  428%* ]
** p<.001 degerinde anlamli.

Tablo 4.1. incelendiginde galisan odakli, iiretim odakli ve degisim odakli liderlik ve bireysel yaraticilik arasinda
pozitif yonde ve anlamli (p<.001) bir iliski oldugu sdylenebilmektedir. Lider davranislarinin alt boyutlari olan galigan
odakli, tiretim odakli ve degisim odakli liderlik davranislarinin bireysel yaraticilik ile arasindaki iliski degerlerine
bakildiginda, bireysel yaraticilik ve galisan odakli liderlik (r: ,445), {iretim odakli liderlik (r: ,448), degisim odakli
liderlik (r: ,428) arasinda orta diizeyde pozitif ve anlamli (p<.001) bir iligski oldugu tespit edilmistir.

Calisan odakli liderlik davranisinin bireysel yaraticilik iizerindeki etkisini belirleyebilmek i¢in basit dogrusal
regresyon analizi yapilmistir ve elde edilen bulgular dogrultusunda Tablo 4.2. incelendiginde kurulan modelin
anlamli oldugu tespit edilmistir (F=96,306; p< 0,01). Ayni zamanda calisan odakli liderlik davraniginin yaraticilik
tizerindeki degisimin % 19’unu agikladig1 ve ¢alisan odakli liderlik davranisindaki bir birimlik artigin yaraticilik
izerinde 0,44 ‘liik bir artis saglayacagi tespit edilmistir. Baska bir ifade ile otel igletmesi yoneticilerinin ¢alisan odakl
liderlik davranisi sergilemeleri calisanlarin yaraticilik diizeylerinde artis saglayacaktir.

Durbin-Watson degiskenler arasinda hata terimlerinin ardigik bagimlilik gosterip géstermedigini (otokorelasyonu)
test etmek amaci ile kullanilmaktadir. Durbin-Watson degerlerinin 1,5 ve 2,5 araliinda olmasi beklenilen bir
yaklagimdir (Kalayci, 2010: 264). Bu baglamda gerceklestirilen analiz sonuglarina bakildiginda Durbin-Watson
degerinin 1,945 olmasi degiskenler arasi otokorelasyon probleminin olmadigini géstermektedir.

Tablo 4.2. Calisan Odakli Liderlik Davraniginin Bireysel Yaraticilik Diizeyi Etkisine Yonelik Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler R2 Diiz. R2 B Sabit F T ANOVA P
Caligan Odakli Liderlik | ,198 ,196 ,445 1,188 96,306 9,814 ,000 ,000
Bagimh degisken: Bireysel Yaraticihk DW: 1,945

Gergeklestirilen analiz sonuglarina gore H1 hipotezi ile ilgili su sonuca ulagilmistir:

Hi: Calisan odakli liderlik davranisinin ¢alisanlarin bireysel yaraticilik diizeyi iizerinde anlamli bir etkisi vardir
hipotezi desteklenmistir (p< 0,01).

Uretim odakl1 liderlik davramsinin bireysel yaraticilik iizerindeki etkisini belirleyebilmek icin basit dogrusal
regresyon analizi yapilmstir ve elde edilen bulgulara Tablo 4.3.” te yer verilmistir. Tablo 4.3. incelendiginde kurulan
modelin anlamli oldugunu s6yleyebilmek mimkiindiir (F=97,637; p< 0,01). Ayni zamanda iiretim odakli liderlik
davraniginin yaraticilik iizerindeki degisimin % 19’unu agikladig1 ve iiretim odakli liderlik davranisindaki bir birimlik
artisin yaraticilik ilizerinde 0,44 ‘lik bir artis saglayacag: tespit edilmistir. Baska bir ifade ile otel isletmesi
yoneticilerinin tiretim odakli liderlik davramisi sergilemeleri ¢alisanlarin yaraticilik diizeylerinde artis saglayacaktir.
Ayrica Durbin-Watson degerine bakildiginda, degerin 2,043 olmasi degiskenler arasi otokorelasyon probleminin
olmadigini géstermektedir.

Tablo 4.3. Uretim Odakli Liderlik Davramsinin Bireysel Yaraticihik Diizeyi Etkisine Yonelik Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler R2 Diiz. R2 B Sabit F T ANOVA P
Uretim Odakli Liderlik | ,201 ,199 ,448 1,300 97,637 9,881 ,000 ,000
Bagimh degisken: Bireysel Yaraticiik DW: 2,043

Gergeklestirilen analiz sonuglarina gore H2 hipotezi ile ilgili su sonuca ulagilmistir:
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Hy: Uretim odakli liderlik davramsinin ¢alisanlarin bireysel yaraticilik diizeyi iizerinde anlamli bir etkisi vardir
hipotezi desteklenmistir (p< 0,01).

Degisim odakli liderlik davranmiginin bireysel yaraticilik tizerindeki etkisini belirleyebilmek igin basit dogrusal
regresyon analizi yapilmuistir ve elde edilen bulgulara Tablo 4.4.” te yer verilmistir. Tablo 4.4.” te yer alan degerlere
bakildiginda olusturulan modelin anlamli oldugu tespit edilmistir (F=87,047; p<0,01). Ayn1 zamanda degisim odakl
liderlik davranisinin yaraticilik tizerindeki degisimin % 18’ ini agikladig1 ve degisim odakli liderlik davranisindaki
bir birimlik artigin yaraticilik tizerinde 0,42 ‘lik bir artis saglayacagi tespit edilmistir. Bagka bir ifade ile otel isletmesi
yoneticilerinin degisim odakli liderlik davranisi sergilemeleri calisanlarin yaraticilik diizeylerinde artis saglayacaktir.
Ayrica Durbin-Watson degerine bakildiginda, degerin 1,984 olmas1 degiskenler arasi otokorelasyon probleminin
olmadigim gostermektedir.

Tablo 4.4. Degisim Odaklh Liderlik Davranisinin Bireysel Yaraticilik Diizeyi Etkisine Y6nelik Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler R2 Diiz. R2 B Sabit F T ANOVA P
Degisim Odakli Liderlik ,183 ,181 ,428 1,363 87,047 9,330 ,000 ,000
Bagimh degisken: Bireysel Yaraticihk DW: 1,984

Gergeklestirilen analiz sonuglarina gore H3 hipotezi ile ilgili su sonuca ulagilmistir:

Hs: Degisim odakli liderlik davranmiginin ¢alisanlarin bireysel yaraticilik diizeyi iizerinde anlamli bir etkisi vardir
hipotezi desteklenmistir (p< 0,01).

4.5. Lider Davramslar ve Personel Giiclendirme Diizeyi Arasindaki fliskiye Yonelik Bulgular

Otel isletmesi caliganlarmin liderlik algilar1 ile personel giiglendirme diizeyleri arasindaki iligkinin yoniini
belirleyebilmek igin korelasyon analizi yapilmis. Gergeklestirilen analiz sonuglart Tablo 4.5.”de yer almaktadir.

Tablo 4.5. Liderlik Davranislar1 ve Personel Giiglendirme Diizeyi Arasindaki Iliskiye Yonelik Korelasyon Analizi

Degiskenler 1 2 3 4
1-Calisan Odakli 1

2-Uretim Odakli ,848%% ]

3-Degisim Odakl J785%*  B27** ]

4-Personel Giiglendirme ~ ,424**  399**  407** 1
** p<.001 degerinde anlamli.

Tablo 4.5. incelendiginde, ¢alisan odakli, tiretim odakli, degisim odakli liderlik ve gii¢lendirme arasinda pozitif yonde
ve anlaml (p< .001) bir iliski oldugu soylenebilmektedir. Lider davranislarinin alt boyutlar1 olan ¢alisan odakli,
iretim odakli ve degisim odakli liderlik davranislarinin personel giiclendirme ile arasindaki iliski degerlerine
bakildiginda, personel giliglendirme ve calisan odakli liderlik (r: ,424), iiretim odakli liderlik (r: ,399), degisim odakl
liderlik (r: ,407) arasinda orta diizeyde pozitif ve anlamli (p<.001) bir iligki oldugu tespit edilmistir.

Calisan odakli liderlik davraniginin personel giiclendirme tizerindeki etkisini belirleyebilmek igin basit dogrusal
regresyon analizi yapilmistir ve elde edilen bulgulara Tablo 4.6.” da yer verilmistir. Tablo 4.6.’ya bakildiginda
gergeklestirilen analiz sonucunda modelin anlamli oldugu sdylenebilmektedir (F=85,478; p< 0,01). Ayni zamanda
calisan odakli liderlik davranisinin giiclendirme {izerindeki degisimin % 17’sini agikladigi ve ¢alisan odakli liderlik
davranigindaki bir birimlik artisin giiclendirme iizerinde 0,42 ‘lik bir artis saglayacag tespit edilmistir. Bagka bir
ifade ile otel isletmesi yoOneticilerinin ¢alisgan odakli liderlik davranmisi sergilemeleri ¢alisanlarin giiclendirme
diizeylerinde artis saglayacaktir. Ayrica Durbin-Watson degerinin 1,977 olmas1 degiskenler aras1 otokorelasyon
probleminin olmadigini gostermektedir.

Tablo 4.6. Calisan Odakli Liderlik Davranisinin Personel Giiglendirme Diizeyi Etkisine Yonelik Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler R2 Diiz. R2 B Sabit F T ANOVA P
Caligan Odakli Liderlik ,180 ,178 424 1,545 85,478 9,245 ,000 ,000
Bagimh degisken: Personel Giiclendirme DW: 1,977

Gergeklestirilen analiz sonuglarina gore H4 hipotezi ile ilgili su sonuca ulagilmigtir:

Has: Caligsan odakli liderlik davraniginin ¢alisanlarin personel giiclendirme diizeyi {izerinde anlamli bir etkisi vardir
hipotezi desteklenmistir (p< 0,01).

Uretim odakli liderlik davranigmin personel giiglendirme {izerindeki etkisini belirleyebilmek igin basit dogrusal
regresyon analizi yapilmistir ve elde edilen bulgulara yonelik Tablo 4.7.” e bakildiginda modelin anlamli oldugu
ifade edilebilir (F=73,776; p< 0,01). Ay zamanda iiretim odakli liderlik davraniginin giiglendirme iizerindeki
degisimin % 15’ini acgikladigi ve tiretim odakli liderlik davranisindaki bir birimlik artigin gii¢clendirme iizerinde 0,39
‘luk bir artig saglayacag tespit edilmistir. Bagka bir ifade ile otel isletmesi yoneticilerinin tiretim odakli liderlik
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davranis1 sergilemeleri ¢alisanlarin giiclendirme diizeylerinde artis saglayacaktir. Ayrica Durbin-Watson degerine
bakildiginda, degerin 2,108 olmasi degiskenler arasi otokorelasyon probleminin olmadigini gostermektedir.

Tablo 4.7. Uretim Odakli Liderlik Davranisinin Personel Gii¢lendirme Diizeyi Etkisine Yonelik Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler R2 Diiz. R2 B Sabit F T ANOVA P
Uretim Odakl Liderlik ,159 ,157 ,399 1,799 73,776 8,589 ,000 ,000
Bagimh degisken: Personel Gii¢clendirme DW: 2,108

Gergeklestirilen analiz sonuglarina gore HS5 hipotezi ile ilgili su sonuca ulagilmistir:

Hs: Uretim odakli liderlik davranisimin galisanlarin personel giiglendirme diizeyi iizerinde anlamli bir etkisi vardir
hipotezi desteklenmistir (p< 0,01).

Degisim odakl liderlik davramisinin personel giiclendirme tizerindeki etkisini belirleyebilmek igin basit dogrusal
regresyon analizi yapilmistir. Tablo 4.8.” de yer alan bulgulara bakildiginda modelin anlamli oldugunu sdyleyebilmek
miimkiindiir (F=77,373; p< 0,01). Aym zamanda degisim odakl liderlik davramiginin gii¢lendirme {izerindeki
degisimin % 16’sin1 agikladigi ve degisim odakl liderlik davranisindaki bir birimlik artigin giiclendirme iizerinde
0,40 ‘lik bir artis saglayacagi tespit edilmistir. Bagka bir ifade ile otel isletmesi yoneticilerinin degisim odakli liderlik
davranist sergilemeleri ¢alisanlarin giiclendirme diizeylerinde artis saglayacaktir. Ayrica Durbin-Watson degerine
bakildiginda, degerin 2,038 olmasi degiskenler arasi otokorelasyon probleminin olmadigini gostermektedir.

Tablo 4.8. Degisim Odakl Liderlik Davraniginin Personel Giiglendirme Diizeyi Etkisine Yonelik Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler R2 Diiz. R2 B Sabit F T ANOVA P
Degisim Odakl Liderlik ,166 ,164 ,407 1,710 77,373 8,796 ,000 ,000
Bagimh degisken: Personel Gii¢clendirme DW: 2,038

Gergeklestirilen analiz sonuglarina gore H6 hipotezi ile ilgili su sonuca ulagilmistir:

He: Degisim odakli liderlik davranisinin ¢alisanlarin personel giiclendirme diizeyi iizerinde anlamli bir etkisi vardir
hipotezi desteklenmistir (p< 0,01).

4.6. Personel Giiclendirme ve Bireysel Yaraticiik Diizeyi Arasindaki iliskiye Yonelik Bulgular

Otel isletmesi calisanlarinin sergiledikleri personel gii¢lendirme ve bireysel yaraticilik diizeyleri arasindaki iliskinin
yoniinii belirlemek amaciyla korelasyon analizi yapilmig. Analiz sonuglar1 Tablo 4.9.’da verilmistir.

Tablo 4.9. Personel Giiglendirme ve Bireysel Yaraticilik Diizeyi Arasindaki iliskiye Yonelik Korelasyon Analizi

Degiskenler 1 2
1- Personel Giiglendirme 1
2-Yaraticilik ,694** 1

** p<.001 degerinde anlamli.

Tablo 4.9. incelendiginde, gii¢clendirme ve bireysel yaraticilik arasinda pozitif yonde, anlamli (p< .001) ve gii¢lii (r:
,0694) bir iliski oldugu sdylenebilmektedir. Bagka bir ifade ile elde edilen bulgulara gore giiglendirilen personelin
yaraticilik diizeyinin arttigini sdyleyebiliriz.

Personel giiclendirmenin yaraticilik diizeyi tizerindeki etkisini tespit edebilmek i¢in basit dogrusal regresyon analizi
gerceklestirilmistir. Gergeklestirilen analiz sonuglart Tablo 4.10.’da yer almaktadir. Analiz sonuglari incelendiginde
kurulan modelin anlamli oldugu tespit edilmistir (F=361,049; p< 0,01). Ayrica personel giiglendirmenin yaraticilig
% 48 oraninda agikladig1 ve giiclendirmedeki bir birimlik artigin yaraticilik diizeyi lizerinde % 69’ luk bir artig
sagladigi tespit edilmistir. Bagka bir ifade ile otel isletmesi ¢alisanlarinin giiclendirilmesi ¢alisanlarin yaraticilik
diizeylerini arttirmaktadir. Ayrica Durbin-Watson degerinin 2,095 olmasi degiskenler arasi otokorelasyon
probleminin olmadigini géstermektedir.

Tablo 4.10. Personel Gii¢lendirmenin Bireysel Yaraticilik Diizeyi Etkisine Yonelik Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler R2 Diiz. R2 B Sabit F T ANOVA P
Personel Giiglendirme ,481 ,480 ,694 ,951 361,049 19,001 ,000 ,000
Bagimh degisken: Bireysel Yaraticiik DW:2,095

Gergeklestirilen analiz sonuglarina gore H7 hipotezi ile ilgili su sonuca ulagilmistir:

H7: Calisanlarin personel giiclendirme diizeylerinin bireysel yaraticilik diizeyleri izerinde anlamal1 bir etkisi vardir
hipotezi desteklenmistir (p< 0,01).

5. TARTISMA

Arastirmada otel isletmeleri ¢alisanlarinin lider davranislar1 boyutlarindan ¢alisan odakli, tiretim odakli ve degisim
odakl1 liderlik davranislarindan ii¢iiniin de ¢aliganlarin bireysel yaraticilik diizeyleri iizerinde pozitif ve anlamli bir
etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Bunun yan1 sira en yiiksek iliski diizeyine sahip liderlik davraniginin ¢aligan
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odakli liderlik davranisi oldugunu, en diisiik iliski diizeyine sahip liderlik davranisinin ise degisim odakli liderlik
davranisi oldugu sdylenebilmektedir. Literatiir incelendiginde de arastirma kapsaminda elde edilen bulgularin bagka
arastirma sonuglari (Wong ve Pang, 2003; Zhang ve Bartol, 2010; Mathisen vd., 2012; Sakar, 2016) ile benzer
nitelikler tasidig1 sOylenebilmektedir. Lider davraniglarinin, calisanlarin bireysel yaraticiliklarini nasil etkiledigine
yonelik caligsmalar gergeklestiren arastirmacilar, liderlerin ¢alisanlarini motive edecek, destekleyecek, calisanlarin
fikir ve diislincelerini énemseyecek, anlayacak, kendilerini ifade edebilmeleri i¢in olanak taniyacak davranislar
sergilemesinin ¢alisanlarin yaraticilik diizeylerini arttirdigini ifade etmislerdir. Ayni1 zamanda liderlerin kendilerinin
de yaratici faaliyetler sergilemesi ¢alisanlar1 yaratici olmalari i¢in tetiklemekte ve ¢alisani yaratici diistinmeye tesvik
etmektedir. Moghimi (2016) de ger¢eklestirmis oldugu ¢aligmada otel isletmelerinde ve tatil koylerinde faaliyetlerini
stirdiiren liderlerin, calisanlarin yaratici diisiinmeye sevk edecek ve calisanlar yeniliklere karsi agik olmalari i¢in
destekleyecek davranislar sergilemesinin ¢alisanlarin yaratici diistinme egilimlerinde artis saglayacagini tespit
etmistir. Ayn1 zamanda liderlerin ¢alisanlarina kisitlt bir alanda da olsa 6zgiir olabilecekleri bir ortam sunmasi ve
calisanlarin kendi baglarina karar verebilecekleri yetkiyi vermesi ¢alisanlarin yaraticiliklarini arttirmaktadir. Benzer
bir calisma yiiriiten Yilmaz ve Karahan (2010) ise, calisanlarin beklentilerini fark edebilen ve bu beklentiler
dogrultusunda ¢alisanin istek ve ihtiyaclarini gidermesine yardime1 olan ¢alisan odakli liderlerin ve belirli bir vizyona
sahip olup, gelecekte olusabilecek firsat ve tehlikeleri 6ngorebilen ve dogru miidahalelerde bulunabilen vizyoner
liderlerin galisan yaraticiligini arttirdigini tespit etmislerdir.

Aragtirmada lider davranislarinin ¢alisanlarin personel giiclendirme diizeyi lizerindeki etkisini tespit edebilmek adina
gergeklestirilmis analizler sonucunda ise galisan odakls, liretim odakli ve degisim odakli ii¢ temel liderlik davraniginin
da calisanin personel gii¢lendirme diizeyi iizerinde 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 diistik diizeye sahip liderlik davraniginin ise iiretim odakl liderlik davranigi oldugu séylenebilmektedir.
Sancar (2012), gergeklestirmis oldugu arastirmada liderin benimsemis oldugu yaklasim ve davranislar ile ¢aliganlara
rol model olmasinin, bilgi ve birikimini ¢alisanlara aktarabilmesinin, ¢alisanlara ihtiya¢ duyduklari her tiirli imkan
saglamasinin ve isletmenin biitlin siirecine ¢aligan1 da dahil etmeye calismasinin ¢alisan1 giiclendirecegini ifade
etmektedir. Bagka bir caligma gergeklestiren Aras (2013) da, personelinin giiclenmesini isteyen otel isletmeleri
yoneticilerinin, ¢alisanlarina isin sahibi olduklarini hissettiren, gerekli goriilen durumlarda calisan1 yetkilendirerek
sorumluluk almalarina miisaade eden ve calisanlarin bu yetki ve sorumluluklar1 kendi inisiyatiflerinde isletme
yararina kullanmalarina izin veren bir yaklasim sergilemeleri gerektigini 6ne siirmiistiir.

Aragtirmada yapilan analizler sonucunda personel giiclendirmenin ¢alisanlarin yaraticik diizeyleri tizerinde pozitif
ve anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Baska bir ifade ile ¢alisanin kendisini gii¢lii hissetmesinin yaraticiligin
arttirdigi  sOylenebilir. Cavus (2006), gerceklestirmis oldugu arastirma sonucunda c¢alisanlarin faaliyetlerini
siirdiiriirken kendilerini yeterli hissetmelerinin, islerini benimsemelerinin ve islerine anlam yiiklemelerinin
calisanlarin yaraticilik diizeylerini arttirdiklarini ifade etmektedir. Diger bir ifade ile is kolu tizerinde kendini yeterli
hisseden calisan problemlere farkli perspektiflerden bakabilmekte ve pratik bir sekilde ¢oziim tiretebilmektedir. Sun
ve arkadaslar1 (2012) ise, calisanin kendisini giivende hissedebildigi ve inisiyatif alabilecegi bir igletmede is
yiikiimliliiklerini yerine getirmesinin kendisini giiglii hissettirecegini, i stresini azaltacagini ve buna bagli olarak
yaraticiliklarinin artacagini belirtmektedirler. Baska bir arastirma gergeklestiren Kerse (2013) ise arastirmasi
sonucunda, ¢alisanlarin motive olmus bir sekilde iglerini siirdiirmelerinin, ihtiyag duyduklar1 materyallere rahat bir
sekilde ulasabilmelerinin ve kendilerini eksik hissettikleri konularda eksikliklerini giderebilecek ulagim agina sahip
olmalarinin ¢alisanlarin yaraticiligi arttirdigini sdylemektedir.

6. SONUC VE ONERILER

Degisimin ve gelisimin kac¢inilmaz oldugu gilinlimiiz sartlarinda otel isletmelerinin, misterilerinin dikkatini
cekebilmek ve rakiplerine kars1 iistiinliik elde edebilmek i¢in dinamik bir yapi igerisinde siirekli olarak kendilerini
gelistirmeleri ve yenilige acik bir tutum sergilemeleri gerekmektedir. Bununla beraber rekabet sartlarinin giderek
zorlagsmasi ve gevresel faktorlerin siirekli olarak kendini giincellemesi isletmelerin pazarda yer edinebilmesi i¢in
sartlarin1 zorlamalarimi gerektirmektedir. Bu nedenle hizmet sektérii olan otel isletmelerinin bahsi gegen rekabet
kosullarina kars1 ayakta kalabilmek i¢in ¢alisanlarini yaratici diisiinmeye yonlendirmesi ve personelini gliclendirmesi
gerekmektedir. Baska bir ifade ile ¢alisanlarin giiclendirilmesi ve yaratici diisiinmesi misteri iligkilerinin 6n planda
oldugu otel isletmelerinde verimliligin artmasi ve miisteri istek ve ihtiyaglarinin erken fark edilerek rakiplerine karsi
uistiinliik elde edebilmesi noktasinda 6nemli iki etken konumundadir. Ciinkii ¢alisanlarin olay ve olgulara karsi farkli
yaklagimlar sergilemesi ve kendilerini ig kollar1 lizerinde 6zgiir ve yeterli hissetmeleri {ist diizey bir performans
sergilemelerini saglamaktadir. Buna bagl olarak isletmenin verimliligi ve rakipleri ile rekabet edebilme potansiyeli
artmaktadir. Ayrica kendisini i kolu tizerinde yeterli hisseden ¢aligsanin is stresi azalacagi i¢in ¢alisan, miisteri istek
ve ihtiyaglarini1 daha erken fark edebilmekte ve daha pratik ¢oziimler iiretebilmektedir.
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Hizmet sektorii olan otel isletmelerinin hem miisteri memnuniyetini saglayabilmeleri hem de verimliliklerini
arttirarak kar elde edebilmeleri icin gerekli olan, ¢alisanlarin yaraticilik ve personel giiclendirme faktorlerini
etkileyecek bircok etken bulunmaktadir. Isletmeler icin calisanin giiclenmesi ve yaratici diisiinme diizeylerinin
artmast en Onemli faktorlerden biri olan lider davranislari ile dogru orantili olmaktadir. Bu baglamda otel
isletmelerinin, personelini gliglendirmesi ve personelin yaraticiliimi arttirmast i¢in gerekli goriilen liderlik
davranisint dogru belirleyebilmesi 6nem arz etmektedir. Bu ¢ergcevede Antalya’ da bulunan bes yildizli 391 otel
calisani ile gergeklestirilen arastirmada, lider davraniglarinin ¢calisanlarin bireysel yaraticilik ve personel giliglendirme
diizeyi tizerindeki etkisi belirlenmeye ¢aligilmistir.

Aragtirmada galisanlarin {i¢ temel liderlik davranisi algilar birbirine yakin degerlere sahip olsa da c¢alisanlarin otel
isletmeleri yoneticilerini iretim odakli davranig sergileyen lider olarak benimsedikleri tespit edilmistir. Baska bir
ifade ile otel isletmelerinde faaliyet 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 giiglendirme ve yaraticilik diizeylerine yénelik algi diizeylerini
kendileri Sl¢iimleyen calisanlarin algi diizeylerinin yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir. Buna istinaden
calisanlarin otel yoneticilerinin sergilemis olduklar1 yaklasimlardan rahatsizlik duymadigi, kendilerini is kollar1
tizerinde yeterli ve etkin hissettigi sOylenebilir. Ayrica otel yoneticilerinin ¢alisanlarin fikir ve diisiincelerini
Oonemseyen, ihtiya¢ duyduklar1 zaman gerekli egitimleri almalarini saglayan ve calisanlarina yol gdsterici olan bir
yaklagim sergilemeleri personelin giiclenmesini ve yaraticiliklarinin artmasmi saglamaktadir. Sonug olarak
personelini giiglendirmek ve yaraticilik diizeylerini yiikseltmek isteyen otel yoneticilerinin, galisaninin yaninda
oldugunu hissettirmesi gereken, calisanlarina yeterli diizeyde 6zgiir olabilecekleri bir ortam saglayan ve calisanlarin
istek ve ihtiyaclarini géz ardi etmeyecek liderlik davranislarin1 benimsemeleri 6nerilmektedir. Bagka bir ifade ile
yoneticilerin, isi gerceklestirme siirecinde galisanlar ile birlikte hareket etmesi, yenilige agik bir yaklasim sergilemesi
ve calisanlarin adaptasyon problemi yasamayacagi is kollar1 iizerinde faaliyetlerini siirdiirmesini saglamasi
personelin giiclenmesini ve yaratici diisiince egilimlerinin artmasini saglayabilecektir. Aksi takdirde dinlenilmedigi
diisiinen ve ihtiyaglar1 goz ard1 edilen ¢alisan kendisini yetersiz hissedilmekte ve stres altinda olacagi i¢in verimliligi
ve potansiyeli diigebilmektedir. Bu baglamda isletme yoneticilerinin ¢alisanlarini1 desteklemesi, ¢alisanlarin yetersiz
hissedecegi durumlardan ka¢inmasi ve gergeklestirilecek faaliyetlerin yerine getirilmesi i¢in ¢alisanlarina yeterli
stireyi tanimasi personelin gliclenmesini ve yaraticiliklarini arttirarak hizmetin kalitesinin artmasini ve rakipleri ile
daha rahat bir sekilde rekabet edebilmelerini saglayabilecektir.

Hizmet sektoriinde faaliyet gdsteren otel isletmelerinde faaliyetlerini siirdiiren liderlerin, miisteri memnuniyetini
saglayabilmek, miisteri istek ve ihtiyaglarin1 erken fark edebilmek ve rakipleri ile rekabet edebilmek ig¢in hem
isletmenin beklentileri hem de calisanlarin alg1 diizeylerine uygun olabilecek liderlik davraniglarin1 benimsemeleri
isletmenin gelecegi adina kritik bir 6neme sahiptir. Bagka bir ifade ile arastirma kapsaminda elde edilen bulgular
15181nda otel yoneticilerinin degisimi fark edebilmeleri, degisime hizli bir sekilde adapte olabilmeleri ve rakip
isletmelerle rekabet edebilmeleri icin benimseyecekleri liderlik davranislarini dikkatli bir sekilde sergilemeleri
gerekmektedir. Bu baglamda yoneticilerin ¢aliganlarini arka plana atmayacagi, calisanlart ile birlikte hareket edecegi,
calisanlarin fikir ve diislincelerini dnemseyecegi, yaraticiliklarini arttiracak ve kendilerini gerceklestirdikleri is kolu
tizerinde etkin hissettirebilecek davraniglar sergilemesi gerekmektedir. Ayrica yoneticilerin, calisanlarin ihtiyag
duydugu egitimleri almalarini saglamasi, ¢alisanlara yetki ve sorumluluk vermekten kaginmamasi ve yenilige agik
yaklagimlar sergilemesi de personelin giigclenmesi ve yaraticiliklarinin artmasi noktasinda isletmeye 6nemli katkilar
saglayacaktir. Ciinkii personelin kendisini gii¢lii hissetmesi ve yaraticiginin artmasi problemlerin daha pratik bir
sekilde ¢oziime kavusmasina, personelin gerceklestirdigi is kolu lizerinde hakimiyet saglayarak daha rahat bir sekilde
faaliyetlerini slirdiirmesine ve verimliliklerinin artmasina katki saglayacaktir. Aksi bir durumda ¢aliganlar kendilerini
yetersiz ve baski altinda hissetmektedirler. Bu durum ¢alisanlarin verimliliklerinin ve performanslarinin diismesine
neden olabilecektir

Bu arastirma Antalya’da bulunan bes yildizli otel isletmeleri ile sinirlandirilmistir. Bu baglamda gerceklestirilen
arastirma, farkli illerde bulunan otel isletmelerinde, yiyecek icecek sektdriine bagli isletmelerde ve seyahat
acentelerinde gergeklestirilebilir. Ayn1 zamanda personel giliclendirme ve bireysel yaraticilik kavramlar1 baska
liderlik tarzlari ile ele alinarak literatiire katki saglanabilir. Ayrica bu ¢alisma otel ¢alisanlarinin algiladiklar liderlik
tarzinin bireysel yaraticilik ve personel giiclendirme diizeyleri iizerindeki etkisini incelemeye yoOnelik
gerceklestirilmistir. Daha sonrasinda gerceklestirilecek arastirmalarda lider davranislar1 baska degiskenler ile ele
almarak literatiir genisletilebilir.
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