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Oz

Bu aragtirmanin amaci Diyarbakir’daki li¢ ve iistii yildiza sahip otel igletmelerinde galisanlarin
personel giiclendirme konusundaki tutumlarini belirlemeye yonelik yerel bir dlgek gelistirmektedir.
Otel caligsanlarin giliglendirme konusunda tutumlarinin belirlenmesi rekabetgi bir ortamda hizmet
sunmaya caligsan otel igletmelerinin varliklarini siirdiirebilmeleri agisindan 6nemlidir. Otel yoneticileri
verilecek  hizmetlerle misafirlerin  memnuniyetini  arttirarak  sadik  bir misteri  kitlesi
olusturabilmektedirler. Bu nedenle ¢aliganlar ile hizmet alanlar arasinda ortaya g¢ikabilecek sorunlari
en aza indirmek icin calisanlarin gii¢clendirme uygulamalari ile desteklenmeleri gerekmektedir. Yerel
personel giiclendirme Olgeginin gelistirilmesinde yapisal esitlik modellemesi kullanilmstir.
Giiglendirmeye etki edebilecek faktorler literatiirde yer alan bir aragtirmadan alinmis ve agiklayici
faktor analizine tabi tutulmustur. Acgiklayict faktor analiziyle belirlenen 6lgek yapisi, dogrulayici
faktor analizine tabi tutularak yapi gecerliligi saglanmistir. Yap1 gecerliligi saglanan 6lgegin yerel
arastirmalarda personel giiclendirme uygulamalarinda kullanilmasinin yoneticilere yol gosterici
nitelikte olacagi diisiiniilmektedir. Olgek gelistirme calismast SPSS (AMOS) paket programiyla
yapilmig, literatiirdeki 4 boyut ve 12 sorudan olusan “galisanin isletmedeki rolii” 6lgeginin disinda

yeni bir yerel 6lgek gelistirilmistir.
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A LOCAL SCALE DEVELOPMENT STUDY ON PERSONNEL
EMPOWERMENT WHO WORK IN THREE AND UPPER STARS HOTELS: THE
CASE WORK FOR DIYARBAKIR

Abstract

The aim of this study is to develop a local scale about determining the empowerment attitudes
of personnel who are working in hotel enterprises with three or upper stars in Diyarbakir. The
determination of the attitudes of the hotel personnel towards for empowerment is very important in
order to maintain the sustainability of the hotel businesses trying to provide services in a competitive
environment. Hotel managers can increase the satisfaction of the guests with the services provided and
create a customer loyalty. For this reason, employees should be supported by the empowerment
practices in order to minimize the problems that may arise between the employees and service users.
Structural equation modeling was used in order to develop a local personnel empowerment scale. The
factors that might affect the personnel empowerment were taken from a study in the literature and
subjected to an explanatory factor analysis. The structure of the scale determined by explanatory factor
analysis was subjected to a confirmatory factor analysis, in order to confirm its validity for structure. It
is thought that the validated structure scale to be used in local researches for personnel empowerment
applications will be a guideline for the managers. The scale development study was carried out with
SPSS (AMOS) package program and, a new local scale was developed, being differently from the
already known “the employee's role in the enterprise” scale which existed in the literature consisting

of 4 dimensions and 12 questions.

Keywords: Personnel Empowerment, Diyarbakir, Structural equation modelling

Giris

Is siiregleri birbirleriyle mantikli olarak baglantili goérev ve davramislardan olusan
dijital aglarla gerceklestirilmektedir. Is siireglerinde dijital teknoloji her ne kadar etkin olsa da
stireclerin temel unsuru g¢alisanlardir. Rekabet, diinya ¢apinda hiz kazanmis ve is siirecleri
enformasyon siireclerine bagl olarak yeniden tasarlanmistir. Bu tasarim yetenekli ¢alisanlari
on plana ¢ikarmaktadir. Uretimde ve hizmette gergeklestirilecek verimlilik ve etkinlik artisi
cagin geregi olan teknolojiyi kullanmakla ve ¢alisanlarin katkisiyla miimkiindiir. Bu baglamda
caligsanlarin etkin ve verimli olabilmeleri ancak onlarin yetki, gii¢, sorumluluk sahibi olmalari,

calistiklar1 kurumlara glivenmeleri, bir takim ve ekip olabilmeleri, kararlara katilmalari, goriis

ve diisiincelerini 6zglirce ifade edebilmeleri, yeteneklerini ortaya koyabilmeleriyle miimkiin
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olacaktir. Verimlilik ve siirdiiriilebilir rekabet avantaji ancak insan kaynaklari sayesinde
saglanabilir(Yildirim ve Karabey, 2016;428; Yildirim, 2015; 104). Bu baglamda giiglendirme,
calisanlarin isin gerekleri hakkinda diistinmelerini ve kendilerine sdyleneni yaparken
diisiinerek hareket etmelerini tesvik eden bir yonetim yaklasimi (bir arag) olarak goriilebilir
(Akbolat, Durmus ve Onal, 2017;74). Thomas ve Velthouse (1990) personel giiclendirmeyi,
caligsanlara gii¢, enerji ve yetki verme ve bunlara ek olarak onlar1 harekete gecirme olarak

tanimlamaktadir (Thomas ve Velthouse, 1990: 666; Altay ve Ilban, 2009:7).

Giiglendirmeyi gerekli kilan diger bir gelisme de degisimdir. Diinyadaki hizli degisime
paralel olarak nihai tiiketicilerin talepleri de hizla degismekte, yeni {iriin ve hizmetler talep
edilmektedir. Talepte ortaya ¢ikan bu farklilasma rekabeti artirmakta orgiitleri de degismek
mecburiyetinde birakmaktadir. Bu degisim zorunlulugu isletmeleri gelismelerle nasil basa
cikacaklar1 konusunda diislinceye sevk etmektedir. “Nasil?” sorusunun cevabi ¢ogunlukla
“calisanlarin kararlara katilimi, fikirlerini rahatga ifade edebilmeleri, yetkilendirilmeleri, yeni
iiriin ve stratejilerin gelistirilmesinde rol almalar1” seklinde cevaplanmaktadir ( Eliistiin ve

Sozen, 2018;237-238).

Diger sektorlerde oldugu gibi turizm sektdriinde faaliyette bulunan isletmeler de
yenilik, rekabet, degisim, etkinlik ve verimlilik uygulamalarina 6nem vermekte ve
misafirlerin istedigi diizeyde ve kalitede hizmet sunmak icin ¢alisanlarinin emeklerine her
gecen giin daha fazla ihtiya¢ duymaktadirlar. Sektor, miisteri memnuniyetinin ve sadakatinin
en st diizeyde goz Oniinde bulundurulmasi gereken emek yogun bir sektordiir. Bu nedenle
isgorenler bir¢ok gorevi bir arada yapmak durumunda kalabilmektedirler. Zaman zaman
ortaya cikan gorev belirsizlikleri, stres ve uzun caligma saatleri iggérenlerin grevlerini yerine
getirirken inisiyatif almalarmi da zorunlu kilmaktadir. Hizmet standartlarinin her giin
yikseldigi sektorde calisanlarin isletmeye bagliliklarimi arttirarak etkin  ve verimli
kiliabilmeleri i¢in yetkiye, sorumluluga ve motive edilmeye kisacasi gliclendirilmeye ihtiyag
duyduklar inkar edilemez bir gercekliktir.  Bu c¢aligmada konaklama sektoriinde faaliyette
bulunan igletme ¢alisanlarinin goriislerine bagli olarak Diyarbakir ile kapsaminda
giiclendirme konusundaki diisiinceleri analiz edilecek ve konuyla ilgili diger arastirmacilar ve

yoneticilere rehberlik edebilecek bir dlgek gelistirilmeye ¢alisilacaktir.
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1. Literatiir Taramasi

Sosyal bilimlerde hemen her kavramda oldugu gibi “Empowerment- Gii¢lendirme”
kavrami konusunda da tiizerinde anlasilmis bir tanim bulunmamaktadir. Teorisyenler ve
uygulamacilar kendi amaglarina uygun tanim yapmislardir. Cetinkaya ve Yildiz (2018)
Personel Giliglendirme kavraminin ilk olarak 1986 yilinda Block tarafindan yazilan “The
Empowered Manager” adli eserde literatiire girdigini belirtmektedirler. Biligsel bir
giiclendirme modelinin unsurlarinin agiklanmaya ¢alisildigi Thomas ve Welthouse’un (1990)
makalesine goére giiclendirme kavrami 1990 yilina gelinceye kadar bir¢cok bilim insani
tarafindan kullanilmistir. Kerse ve Karabey (2014), Conger ve Kanungo,ya (1988) atifla
giiclendirmeyi “6rgiitsel ve yonetsel etkinligin temel bileseni” olarak belirtmislerdir. Oriicii ve
Hatiboglu (2018) ise Quifiones vd., (2013) makalesine dayandirarak giiclendirme kavraminin
“yapisal giiclendirme” ve “psikolojik (motivasyonel) giiclendirme” olarak iki yaklasimi i¢inde

barindirdigini belirtilmektedirler.

Candan vd dig.,(2015), Hales ve Klidas, (1998), Cunningham vd., (1996), Erstad,
(1997), Appelbaum vd., (1999) galismalarina gore Giiglendirme; “bilgi, enformasyon ve
giiciin astlarla paylasilmasr” “‘karar verme giiciiniin bu giice sahip olmayanlar da dahil
edilerek yeniden dagitilmasi”, “calisanlara isleriyle ilgili kararlar: vermelerini saglayacak
imkanlarin sunulmast ya da onlara kendi faaliyetlerinin sorumlulugunu iistlenebilecek bir
ortamin saglanmasi”, “bu felsefeyi benimseyen bir orgiitte alt kademe c¢alisanlarin sahip

olacag etkide onemli artislar saglayan bir vizyon” seklinde tanimlanmaktadir.

Ortak kullanilan tanimlarda kavramin, “giliciin yeniden paylasilmas1” ve “gorev temelli
tutum ve degisime odaklanarak ¢alisanlarin siireglere dahil edilmesi” noktalarinda

yogunlastig1 goriilmektedir (Yildirim, 2015; 109).

C. Yeh-Yuh Lin (2002) ise Giiglendirme ile ilgili literatiirii 4 farkli kategoride ele
almaktadir. Yazar, birinci kategoride; basarili gliclendirme c¢alismalarinin yer aldig “Sonug
Yonelimli  (Result-oriented)” ¢alismalardan, ikinci kategoride “Operasyon Yonelimli
(Operation-Oriented)” calismalardan, {igiincii kategoride “Ozellik Y&nelimli (Trait-Oriented)”
caligmalardan ve son olarak da “Birey Yonelimli (Individual-Oriented)” ¢alismalardan stz

etmektedir (Lin, 2002: 535). Bu gruplandirmanin sonuncusu olan “Birey Yonelimli”
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caligmalar i¢inde hemen biitiin yazarlarin atifta bulundugu Spreitzer’in 1995 yilindaki

caligmasi da yer almaktadir.

Spreitzer (1995) gore personel giiglendirme, psikolojik olarak kisinin durumunu ifade
etmektedir. Bu yaklasimda daha ¢ok kisinin bireysel kosullar1 ve psikolojisi iizerinde
durulmaktadir. Spreitzer’in (1995) yaklagimi alandaki yazimmi bir takim farkli eserler
bulunmasina ragmen belli kavramlar etrafinda toplamayr basarmigtir.  Yazara gore
giiclendirme “Anlam”, “Yetkinlik”, “Otonomi” ve “ FEtki” kavramlarindan olusan
motivasyonel bir yapidir (Spreitzer, 1995; 1443-1444); Ulutas, 2018:158;  Ozaslan;
2018:177). Giiglendirme ¢alismalar1 her nekadar bu kavramsallastirma etrafinda yapilmis olsa
da Lin (2002) yaklasimini goz oniine aldigimizda giiclendirmenin liderler, ¢alisanlar, orgiit
kiiltiiri ve yoOnetim uygulamalariyla karsilikli etkilesim i¢inde oldugunu soyleyebiliriz.
Gliglendirme, psikolojik yonii agirlik tasiyan bir kavram olsa da; literatiirde bir¢ok calisma
yapilan Sreitzer’in dort boyutlu on iki soruluk anketinin disinda bir takim yonleri de i¢inde
barindirdig1 diisiiniilebilir. Nitekim Spreitzer’in ¢alismasi kapsaminda ele alinan giliglendirme
daha cok is yerindeki iistlenilen rolle ilgilidir ve igsel ve biligsel bir yapiy1 gostermektedir ve
psikolojik olarak zihinsel bir durumu ifade etmektedir (Yildirim, 2015: 109; Spreitzer,
1995;1444).

Diger taraftan yonetim uygulamalar: yerel kiiltiirden ve gevresel kosullardan bagimsiz
diistiniilmemelidir. Diinyanin her yerinde gegerli olabilecek bir yonetim metodu
bulunmamaktadir. Bu baglamda giiclendirme uygulamalarinin da yerel uygulamalar boyutu
bulundugunu g6z oOniinde bulundurmak yanlhs olmayacaktir (Spreitzer, 1995;1444).
Giiclendirme bir siireci ifade etmektedir ve calisanlara karar verme yetkisi ve giiclin
kendilerinde de oldugunu hissettirmektedir. Siire¢ olarak personel giiglendirme ele alindiginda
bu siirecin i¢inde personelin diisiinsel 6zelliklerinin yaninda giicti kullanmasina etki edecek

cevresel ve yonetimsel ve yerel faktorlerin de incelenmesi yararli olacaktir.

2. Arastirmanin Amaci, Materyal ve Metot

2.1.Arastirmanin Amaci

Bu arastirmada birbiriyle etkilesim halinde olan orgiit kiiltiiriine, ¢alisanlara, yonetim
uygulamalarina ve liderlere iliskin faktorler bir arada degerlendirilmek suretiyle Diyarbakir

konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin giigclendirilmesine yonelik yapisal esitlik modellemesi
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kullanilarak yerel bir 6l¢ek gelistirilmeye calisilmis ve elde edilen 6l¢ek agisindan galisanlarin
giiclendirme konusundaki yaklasimlar1 analiz edilmistir. Elde edilecek 6l¢ekle konaklama
sektoriinde hizmet veren ¢alisanlarin giliclendirilmesi konusunda bir rehber hazirlanmis

olmaktadir.
2.2.Materyal ve Metot

Arastirmada Lin’in (2002)’de kullandig1 6l¢ek sorulart esas alinmistir. Verileri,
onceden belirlenmis kategorilere uydurmaktan ziyade Aciklayici Faktor Analizi (AFA)
sonucuna bagli olarak kendi kategorilerinde ele almak yaklasimi yeglenmistir. Calisma yerel
bir dlgek gelistirme calismasidir. Olgek gelistirme, soru havuzunun olusturulmasi, dlgegin
gelistirilmesi (yapilandirilmasi) ve Ol¢egin degerlendirilmesi asamalarinda olusmaktadir
(Rozilah wvd., 2013:391). Arastirmada Lin’in (2002) ¢alismasinda belirledigi sorular
kullanilarak aciklayici faktor analizi ile alt boyutlar belirlenmis ve gecerlilik saglanmasi igin

de dlgegin degerlendirme asamasinda Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) yapilmustir.
2.2.1. Aciklayic1 Faktor Analizi

Arastirmada kullanilan degiskenler (item) oncelikle AFA’ne tabi tutulmus ve yerel
Olgekte kullanilabilecek faktorler belirlenmistir. Ankette yer alan degiskenlerin siras1 goz
oniinde bulundurularak “I1,12, 13,....” olarak gosterilmistir. Yapilan agiklayici faktdr analizi
sonuclar1 Tablo 1°de gdsterilmistir. Faktor analizi sonuglarina gore iki faktore birden yiikleme
yapan “I24” ve 0,5’in altinda yiikleme degerine sahip olan “I13” degiskenleri analizden
cikarilmigtir. Analiz sonuglar1 sonunda 5 faktoriin yerel anlamda giliglendirme uygulamalarini

aciklamada kullanilabilecegi belirlenmistir.
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Tablo 1: Aciklayici faktdr analizi sonuglari

Degiskenler Faktor Yiikleri

1 2 3 4 5

Faktor 1: Ust Yonetim Tutumu

1 Benim iistiim (sef/miidiir) siirekli islerin ,683
miikemmel yapilmasini ister.

5 Benim {iistiim, iste 6rnek alinacak bir kisidir. 714

6 Benim lstiim, kaliteli ¢alisma performansina ,670
Onem verir.

7 Benim iistiim, benim iste iyi olmamla ilgilenir. 677

29 | Calistigim departmanda etkili bir iletisim vardir. | ,763

30 | Calistigim departmanda, her bir kisi biitiiniin bir | ,726
parcasidir.

31 | Calistigim departmanda her bir kisi yapilacak is | ,549
icin hedefe yonelmistir.

Faktor 2: Otonomi

17 | Yapacagimiz isin en iyi sekilde nasil ,768
yapilacagina kendimiz karar veririz.

16 | Calistigim otelde, yetki adaletli bir sekilde ,768
dagitilmistir. En alt kademede calisan bile belirli
seviyede 6zerklige sahiptir.

25 | Calistigim otelde, ¢alisanlarin kendi kendine 122
ogrenmesi (kendisini gelistirmesi) desteklenir.

28 | Calistigim departmanda her bir kisi ve herkes , 756
kendi problemlerini ¢6zme yetenegine sahiptir.

15 | Calistigim otelde, yonetim komuta zinciri ¢ok ,687
karmasiktir

20 | Calistigim otelde calisanlar belirli araliklarla ,661

isletmenin gelecegi hakkinda bilgilendirilir
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Faktor 3: Isbirligi ve Takim Ruhu

14 | Calistigim otelde, sorunlar1 ¢6zmede kendini ,765
yoneten ¢aligsma takimlari olusturulur.

21 | Calistigim otelde calisanlar getirdikleri yenilikler 535
ve lstlin performanslarindan dolay1
odillendirilirler.

22 | Calistigim otelde, departmanlar belirli araliklarla ,628

isletmenin amaglarinda fikir birligine varildiginm
kontrol ederler.

26 | Calistigim otelde, bulundugum departmanda ,600
denetim istemeyiz. Bizler kendimizi yonetmeye
alis1g81z.
27 | Calistigim departman takim ruhuna sahiptir. 961
32 | Calistigim departmanda ¢alisanlar bu otelde ,611

calistiklar1 i¢in gurur duymaktadirlar.

33 | Calistigim departmanda calisanlarin her biri 534
stirekli 6grenmeye egilimlidir.

Faktor 4: Giiven

10 | Calistigim otelde, iistler astlarina (¢alisanlarina) ,803
giivenir.

11 | Calistigim otelde, iistler ¢alisanlara isle 1lgili ,719
destek saglarlar.

9 Benim iistiimiin iletisimi 1yidir. ,601

12 | Calistigim otelde, her bir departman kendi ,586

islerinden sorumludur.

Faktor 5: Liderlik

3 Otelin liderleri (list diizey yoneticileri) agik bir 127
vizyon planlamaktadirlar

4 Ustiim, ¢alistigimiz departmanin yapmasi ,615
gerektigi isleri agik bir sekilde belirtir.

2 Calistigim otelin en 6nemli 6zelligi insan ,609
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merkezli (insana deger vermesi) olmasidir.

KMO Degeri: ,916; Bartlett Test Degeri: ,000; Genel Cronbach’s Alpha: ,943.
Cikarim Yontemi: Temel Bilesenler Analizi; Dondiirme Yoéntemi: Varimaks Dondiirmesi

Aciklanan Toplam Varyans: % 63

2.2.2. Dogrulayici Faktor Analizi

Gozlenen degiskenlerden yola ¢ikarak gizil degisken olusturmaya yonelik bir islem
olan DFA, genellikle 0Olcek gelistirme, gegerlilik analizi ve belirlenmis bir yapinin
dogrulanmasini amaciyla kullanilabilmektedir. Cok sayida gozlenen veya oSlgiilen degisken
tarafindan temsil edilen gizil yapilar1 iceren, ¢ok degiskenli istatistiksel analizleri

tanimlamak amaciyla da DFA kullanilabilmektedir.

Kisaca aciklayici faktor analizi hangi degiskenlerin hangi faktor ile iliskili oldugunu
test etmek icin kullanilirken, belirlenen faktorlere katkida bulunan degisken gruplarmin bu
faktorler ile yeterince temsil edilip edilmediginin belirlenmesi i¢in DFA analizi
kullanilabilmektedir. (Aytag ve Ongen, 2012: 16 ; Karagdz ve Agbektas, 2016: 279).
DFA’da smmanan yapinin yeterliginin belirlenmesi i¢in ¢ok sayida uyum indeksi
kullanilmaktadir. Uyum indekslerinin gii¢lii ve zayif yonlerinin olmasi nedeniyle DFA’da
bircok uyum indeksi degerinin kullanilmasi onerilmektedir Bu c¢alismada Ki-Kare Uyum
Testi (Chi-Squ- are Goodness), lyilik Uyum Indeksi (Goodness of Fit Index, GFI),
Kargilagtirmali Uyum Indeksi (Comparative Fit Index, CFI) ve Yaklasik Hatalarin Ortalama
Karekokii (Root Mean Square Error of Approximation, RMSEA) degerleri kullanilmistir.

2.3.Giivenilirlik Analizi

Arastirmanin giivenilirlik analizinde, arastirmada kullanilan 6l¢ege ait Cronbach’s
Alpha katsayist 0,943 olarak bulunmustur. Alt boyutlarin giivenilirliklerine iligkin bulgular
ise Tablo 2’de yer almaktadir.

Tablo 2: Alt boyutlara iligkin giivenilirlik degerleri

Alt Boyut Adi Cronbach’s Alpha

Faktor 1: Ust Yonetim Tutumu 0,877
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Faktor 2: Otonomi 0,887

Faktor 3: Isbirligi ve Takim Ruhu | 0,845

Faktor 4: Giiven 0,825
Faktor 5: Liderlik 0,740
2.4.Arastirma Modeli

Asagida yer alan Sekil 1’de DFA ile ilgili olusturulan model yer almaktadir.
Modelden cikarilan degiskenler Tablo 3’de ve uyum iyiligi degerleri de Sekli 1’1 izleyen
Tablo 4’de yer almaktadir.

DISHE

56 60O 4BY a8
16 ][30]

W75 6970

N
L G

Is_Birligi _/
Takim_Ruh 67

74 /75 2o \ 82 5 66
. ' 40 ,40 55 43
S5 g o

@ @ @ @ @ 3

Sekil 1: Arastirma Modeli
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Tablo 3: Referans Alman Olgekte Yapilan Degisiklikler

Faktor Analizi
Ile Elde . Cikarilan
) Edilen Ifade Ifade Yapilan Dogrulayici
Ol¢ek Boyutlar Sayisi Sayis1 Faktor Analiz Tiiru
Ust YOnetim 7 3
Tutumu
Otonomi 6 3
Yerel e
Giiclendirme Isbirligi ve 7 1 ]filllggsllﬁduzey gok
Olgegi Takim Ruhu
Giliven 4 1
Liderlik 3 -

Arastirmada gelistirilmeye calisilan Olgegin yapr gegerliligini test etmek amaciyla
birinci diizey ¢ok faktdrlii DFA, AMOS programi kullanilarak yapilmustir. Olgek gegerlilik
testi sonucunda olusturulan modelin iirettigi uyum degerleri kabul edilebilir sinirlar i¢inde
olmadigindan AMOS programinin 6nerdigi modifikasyonlar yapilmistir. Modifikasyonlar
sonucunda Olcekte yapilan degisiklikler yukaridaki Tablo 3’de gosterilmistir. Tablo 3’te de
goriilebilecegi gibi agiklayict faktor analizi ile olugturulan aragtirma modeli alt boyutlarindan

toplam 8 degisken ¢ikarilmistir.

Tablo 4: Olgek Uyum Degerleri

Olgek NG df X?/df GFlI CFl RMSEA

Yerel Giiclendirme 419,460 | 142 | 2,954 0,875 0,901 0,080

Iyi Uyum Degerleri <3 >0,90 | =0,97 <0,05
Kabul Edilebilir 45 0,89- >0,90 | 0,06-
Uyum Degerleri - 0,85 * 0,08

* Degerin 0,95 {izerinde olmasi tercih edilmektedir. Ancak, 0,90 degerinin de

kabul edilebilir sinirlar icinde oldugu kaynaklarda yer almaktadir ( Capik, 2014:199).
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Cikarilan degiskenlerden sonra uyum degerlerine gore olusturulan modelin, verilere
kabul edilebilir bir uyum gosterdigi sdylenebilir. Dolayisiyla, agiklayici faktér analizi ile
bulunan 6l¢ek boyutlarinin gegerliligi, dogrulayici faktér analizi ile yeni bir sekil almis ve

kabul edilebilir bir 6lgek ortaya ¢ikmustir.
Sonu¢

Bu arastirmada, Diyarbakir’da toplanan verilerle, ti¢ ve {istii yildiza sahip otellerde
calisan personelin giiclendirme diisiincelerine bagli yerel bir giiclendirme 0Olgegi
gelistirilmistir. Olcegi gelistirebilmek icin, yapisal esitlik modellemesi kullanilmistir. Once
aciklayici faktor analizi uygulanarak faktorler belirlenmis, bulanan faktorlere dogrulayici
faktor analizi uygulanmistir. Agiklayicr faktor analizinde kullanilan ifadeler Lin’in (2002)’de
kullandigi oOlgekte yer alan ifadelerin (33) sektére ve yerele donistiriilmesiyle elde
edilmistir. AFA sonucuna gore arastirmada kullanilan ankette yer alan iki faktor analizden
cikartlmistir. AFA ile elde edilen faktor yiiklerine gore 6lgek, 31 soruyu iceren 5 faktorden
olusmustur. Faktorlerdeki maddelerin tasidiklar1 anlam dikkate alinarak, faktorler
isimlendirilmistir. AFA ile belirlenen faktorlere, DFA uygulanmistir. Elde edilen uyum
degerlerine gore arastirma modeli, AFA ile bulunan boyutlara uyum gostermediginden,
AMOS programinin hesaplamalara bagli olarak 6nerdigi 12 degisken modelden ¢ikarilmistir.
12 degisken modelden c¢ikarildiktan sonra 19 ifadenin yer aldigit 5 boyutlu personel

giiclendirme 6lcegi ortaya ¢ikmistir.

Personel giiclendirme konusunda literatiirde yer alan Spretzier 1995 dlgegi calisanin
1§ yerindeki roliine bagli olarak gelistirilmis bir 6lgektir. Oysa gelistirilen bu 6lgek, calisanin
1 yerindeki roliinlin disinda lider, kiiltiir, isletme pratiklerini de iceren ifadelere yer
vermektedir. Dolayisiyla literatiirden farkli yerel bir dlgek gelistirilmis olmaktadir. Degerler
g0z Oniline alindiginda biitiin diinyada kullanilabilecek tek bir gii¢lendirme dl¢eginin olmasi
pek miimkiin degildir. Liderlik tarzlari, i¢inde bulunulan yerel kiiltiir, hemen her isletme i¢in
farkli bir uygulamanin yapilmast gerektigini hatirlatmaktadir. Arastirmanin yerel bir dlgek
gelistirmek suretiyle bolge genelinde yapilabilecek arastirmalara rehberlik edebilecek bir
nitelik tagidig1 diisiiniilmektedir. Bu yoniiyle, yerelde yapilacak giiclendirme ¢alismalarinda

ve uygulamalarinda kullanilmasi 6nerilmektedir.
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