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ONSOZ

Tim diinyada hizla gelisen, genisleyen ve {ilkelere doviz getirisini artiran
sektorlerden birisi haline gelen turizm sektorii, farkli insanlarin birbirleriyle
kaynasmalarina, kiiltiirel aligveris yapmalarina, kiiltiirlerin harmanlanip gelecek
kusaklara 6rnek olarak sergilenmesine ve diinya bariginin saglanmasina onciilitk
etmektedir. Turizm sektoriiniin el¢ilerinden, onciilerinden birisi olan turist rehberleri
ilke tanitimini en iyi sekilde yaparak yabancilarin tekrar gelmelerini, iilke imajini dis
tilkelerde gercekei olarak yansitmalarini saglamaktadirlar. Bu sebepten Otiirli turist

rehberlerinin turizm sektorii i¢in ne denli 6nemli oldugunun bilinmesi gerekmektedir.

Turizm sektoriiniin vazgegilmezlerinden olan turist rehberlerinin islerinde
profesyonel olmalari, daha rahat ve giliven veren kosullarda calismalari, turistlere
kaliteli hizmet sunabilmeleri gii¢lendirilmis personel olmalarina ve is doyumuna
ulasabilmelerine baghdir. Gerekli alanyazin ¢alismalarinin incelenmesinin ardindan
konu ile ilgili fazla yapilmis ¢alismanin bulunamamasindan dolayi, bu ¢aligmanin
rehberlik meslegine, turizm sektoriine ve seyahat acentalarina Onemli fayda

saglayacag diistiniilmektedir.

Bu calismanin hazirlanmasinda, tez konusunun seg¢ilmesinde, gerekli
alanyazinin  olusturulmasinda, analizlerin degerlendirilmesinde, gerek lisans
doneminde gerekse de yiiksek lisans asamasinda bana hem bir rehber hem de bir
akademisyen olarak yol gosteren, yardimlarini benden higbir zaman esirgemeyen ¢ok
sevdigim ve ornek aldigim giizel insan, degerli danismanim Sayin Yrd. Dog. Dr.

Nuray TETIK e tesekkiirlerimi bir borg bilirim.

Calismanin analiz kisimlarinda yardimci olan, degerli goriis ve Onerilerini
aldigim, bana rehberlik meslegini sevdiren, turist rehberligi kavramimin tam
anlamiyla ne oldugunu kendisinden 6grendigim degerli hocam Sayin Dog. Dr. Ozlem

KOROGLU’na en igten dileklerimle tesekkiir ederim.

Bizlere turizm meslegini sevdiren, dayanigsmanin ve kardesligin, samimiyetin
en icten duygularla devam ettigi BTIOYO’muzda, turizmin sadece kitaplarla smirl
olmadigini, teorik ve pratigin birbirinden ayrildigini gosteren, bizlerin sektére daha
yakin olmamiz i¢in tiim fedakarliklar1 iistlenen degerli hocalarim Saym Prof. Dr.

Necdet HACIOGLU’na, Saym Prof. Dr. Cevdet AVCIKURT a, Sayin Dog. Dr.
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Ahmet KOROGLU’na, Saym Yrd. Dog. Dr. Sebahattin KARAMAN’a ve adini

sayamadigim ¢ok degerli hocalarima en icten tesekkiirlerimi sunarim.

Bu calismanin hazirlanmasi esnasinda anket doldurma asamasina yardimci
olan degerli arkadasim Ars. Gor. Ozge TOLGA’ya, Canakkale’de bizleri kendi
tiyelerindenmis gibi karsilayip anket calismalarina yardimci olan Canakkale
Rehberler Odasi’na, Tiirkiye’deki turist rehberligi odalarina kayitli olup faal olarak
calisan degerli meslektaglarimdan ankete katilip goniil rizasiyla dolduranlara ¢ok

tesekkiir ederim.

Yiiksek lisans egitimi siire zarfi iginde siirekli bilgi aligverisinde
bulundugumuz, ayn1 ama¢ ugruna g¢alistigimiz tim degerli arkadaslarima tesekkiir

ederim.

Bugiinlere gelmemde iizerimde maddi manevi destekleri bulunan, her ne
yapsam da haklarin1 6deyemeyecegim, desteklerini bir an olsun benden esirgemeyen
cok degerli Babam (Merhum) Hiiseyin OZDEMIR’e, Annem Fatma OZDEMIR’e,
ablam Ozlem OZDEMIR’e, Teyzem Hanife YUREKLI’ye ve adin1 sayamadigim
lizerimde emegi gecen tiim aile dostlarima, degerli biiyiliklerime, degerli

O0gretmenlerime en igten duygularimla tesekkiir ederim.

Son soziim de; egitim 6gretim hayatim boyunca kendisinden uzak kaldigim,
bu calismay1 hazirlarken yeteri kadar zaman ayiramadigim degerli nisanlim Aylin
YUZBASIOGLU’na bana sonuna kadar giivendigi ve destek verdigi igin ¢ok

tesekkiir ederim. “Iyi ki varsmn”...

Balikesir, 2016 Ozcan OZDEMIR



OZET

TURIST REHBERLERINDE PERSONEL GUCLENDIRME
UYGULAMALARININ IS DOYUMUNA ETKIiSi

OZDEMIR, Ozcan
Yiiksek Lisans Tezi, Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Anabilim Dah
Tez Damismani: Yrd. Do¢. Dr. Nuray TETIK
2016, (180 sayfa)

Ulkenin degisik bolgelerini ziyaret eden yerli ve yabanci turistler,
gezebilecekleri yerlere ¢ok fazla asina olmadiklarindan dolay:r profesyonel turist
rehberlerine ihtiyag duymaktadirlar. Turist rehberleri, ziyaretcilere daha once
gezmedikleri, goérmedikleri ve hatta hakkinda bilgi sahibi olmadiklari yerleri
anlatmakla ve turistlere tatilleri siiresince sorunsuz bir tur sunmakla miikelleftirler.
Rehberler gezilen tur programlari hakkinda turistlere gerekli bilgileri vermek, tilkeyi
en iyi sekilde temsil etmek, turizm sektoriiniin gelismesine katki saglamak adina

bliylik gorevler tistlenmektedirler.

Turist rehberleri; iilkeyi ziyaret eden misafirlerin her tiirlii sorumlulugunu
iistlenen liderler, ziyaretgiler ve yerel halk arasinda arabulucu olan, kalig siirelerini
etkileyerek yerel halkin ekonomisine katki saglayan, turistlere ziyaret ettikleri yerleri
anlamalar1 i¢in yardimci olan, ziyaretgilerin tekrar gelmesini saglayacak sekilde
destinasyonu tanitan ve misafirperverligi gelistiren elgilerdir. Bu sebepten dolayi is

doyumuna sahip, giiclendirilmis, alaninda uzman rehberler turizm sektorii i¢in ¢ok

Onemlidir.

Calisma personel giiclendirmenin turist rehberlerinin is doyum diizeyleri
tizerinde etkisinin olup olmadigimi aragtirmak amaciyla yapilmistir. Arastirma igin
anket teknigi kullanilmig, katilimcilarin verdikleri cevaplar istatistiki analizlerle
degerlendirilmistir. Arastirmada elde edilen bulgulara gére katilimcilarin is doyum
diizeylerinin orta seviyede, personel giigclendirme diizeylerinin ise iyi seviyesine

yakin orta diizeyde oldugu anlagilmaktadir.
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Calisma bes temel boliimden olusmaktadir. Calismanin ilk béliimiinde konu
ile ilgili problem, amag, Onem, varsayimlar, sinirliliklar ve tanimlamalardan
bahsedilmistir. Calismanin ikinci bolimii ilgili alanyazini igermektedir. Bu bolim
personel giliclendirme, is doyumu ve turist rehberligini kapsayan ii¢ boliimden
olusmaktadir. Calismanin {ig¢iincli boliimiinde arastirmanin 6neminden, evreninden,
veri toplama tekniklerinden, veri toplama siirecinden ve verilerin analizinden
bahsedilmistir. Calismanin dordiincli kismi analizlere iliskin bulgular ve yorumlari
kapsamaktadir. Aragtirmanin son boliimiinde konu ile ilgili sonu¢lardan bahsedilmis,

konu ile ilgili 6neriler gelistirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Gii¢, Gii¢lendirme, Is Doyumu, Turist Rehberligi,

Turizm.
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ABSTRACT

APPLICATIONS OF EMPOWERMENT ON EFFECT TO JOB
SATISFACTION ON TOURIST GUIDES

OZDEMIR, Ozcan
Advisor: Assistant Professor Doctor Nuray TETIK

2016, (180 pages)

Native and Foreign tourists who has visit different parts of the country
because of not knowing anywhere which they want to see, they need to professional
tourist guides. Tourist guides are responsible for a excellent tour to the guests along
their holiday who visit the country that they have never seen before, travel and do not

have an info, even.

Tourist guides take responsibilities to give the needed informations about
current tour for tourists, represent their country well and to give advance of the

tourism sector in our country.

Tourist guides are ambassadors and leaders who have take the whole
responsibility of foreigns who visit country, being intercessor between of the visitors
and native people, by effecting their accommaditions span and contribute to people
economy budget who have settle there, helping the tourist try to explain that they
visiting places, advertising the destination to bring back the tourist again and

developing the hospitality.

The study was prepared to research whether empowerment effective or not on
tourist guides job satisfaction. Qestionnaire tecnique was used to research and the
questions which given by attendants were evaluated with statistical analysis.
According to datum which by taken attendants, tourist guide’s job satisfactions are

on average and empowerment levels are medium as much as well enough.

The study was made by five main parts. The first part of the study contains

problem, purpose, importance, conjecture, restrictions and descriptions. The second
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part of the study interested in literature. This part divided into three sections which is

contain empowerment, job satisfaction and tourist guide.

The third part of the study, mentioned by importance of research, the
universe, the tecniques of collecting data, the process of collecting data and analyses
of datum. The fourth part of the study contain findings and comments interested in
analyses. The last part of the study was mentioned about the conlusions related with

topic and improved suggestions.

Key Words: Power, Empowerment, Job Satisfaction, Tourist Guides,

Tourism.
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1. GIRIS

Sanayi ve ticaretin gelismesi, insanlarin farkli alanlarda calismalarini ve
kazanglarinin artmasini kolaylagtirmistir. Y1l boyu yogun bir sekilde ¢alisan kisilerin
kendilerine ayiracaklari bos zaman degerlendirme, dinlenme ve eglenme zamanlar
da haliyle kisalmaya baslamistir. Kendilerine ayirdiklar1 bos zaman faaliyetlerini en
uygun sekilde degerlendirmek isteyen kisiler havayollarinin ve deniz ulagim
araglarin da gelismesiyle birlikte alternatif yollar aramaya, baska iilkeleri gezmeye,
yeni insanlarla tanismaya, farkli iilkelerde yapilan kongrelere, fuarlara, seminerlere,
uluslararas1 yarismalara, konserlere, futbol maglarina vb. katilmak i¢in kendilerine
ayirdiklar biitceleriyle seyahat etmeye baslamiglardir. Ulkeler icin tiim diinyada en
cok kar getiren sektdrlerden birisi olan turizm sektorii de insanlara konaklayacaklar
yerleri temin etmek, kisileri yorucu ¢alisma hayatlarindan uzaklastirmak, insanlarin

huzurlu ve giivenli bir tatil gecirebilmelerini saglamak adina olusturulmustur.

Tiim diinyada hizla yayilan bir sektor haline gelen turizm sektorii insanlarin
alim gii¢lerine gore cesitli siniflarda hizmet sektorii adi altinda kalifiye elemanlarin
calistirilmasiyla, kisilerin istek ve arzularmma cevap verecek sekilde kar getirisi
yiiksek olan sektorlerden biri haline gelmistir. Turizm sektoriinlin gelismesiyle
sadece insanlara hizmet sunulmamis ayn1 zamanda da otellerin kurulmasi i¢in insaat
sektoriine, otellerin iglerinin tasarlanmasi ic¢in ¢esitli sanayi malzemelerine, farklh
calisma alanlarina da istihdam saglanmistir. Ayrica turizm sektorii kiiltiirlerin
gelismesine, yabanci insanlarin birbirleriyle tanisip kaynasip diinya bariginin

saglanmas1 adina 6nemli fayda saglamistir.

Hizla gelisen ve biiyliyen bir sektor haline gelen turizm sektoriinde de diger
sektorlerde oldugu gibi yatirimcilar artmaya baslamig, miisterilerin taleplerine en iyi
sekilde cevap vermek adina ultra liiks oteller, tatil koyleri acilmaya baslanmistir.
Diinya genelinde turizmden pay almak isteyen kisiler yeni is alanlar1 olusturmaya
baslamis, bu durum da kiyasiya bir rekabetin olusmasina neden olmustur. Sosyal
aglar, gazete ve dergi gibi yollarla reklam sektorii hiz kazanmis, yiiz yiize satis

tekniklerini gelistirmek adina tur operatorleri devreye girmis, tur ve tatil biletlerini
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hizmete sunmak adma seyahat acentalar1 kurulmustur. Insanlara bu denli yogun
sekilde is saglayan, gelismis bir pazar hacmi olusturan, iilke tanitimlarini en iyi
sekilde yapan genis bir ag merkezi olusturulmustur. Kalifiye eleman yetistirmek
tizere okullarda turizm fakiiltelerine bagli rekreasyon, gastronomi, konaklama,
seyahat acentaciligi ve tur operatorligii ve turist rehberligine yonelik bdoliimler
acilmustir. Ulkeye gelen turistlere otellerde ve acentalarda tur satmak iizere tesis
rehberleri ve acenta calisanlar1 yetistirilmis, iilke ¢apinda turistleri gezdirmek,
eglendirmek, iilkeyi en 1yi sekilde temsil etmek, gelen yabancilara kiiltiir mirasini ve
tilke zenginliklerini sunmak adina profesyonel turist rehberleri yetistirilmeye

baslanmugtir.

Turist rehberleri; misafirlerin her tiirli sorumlulugunu istlenen liderler,
ziyaretciler ve yerel halk arasinda arabulucu olan, servis Kkalitesini, turist
deneyimlerini, kalis siirelerini etkileyerek yerel halkin ekonomisine katki saglayan,
turistlere ziyaret ettikleri yerleri anlamalar i¢in yardimei olan, ziyaretcilerin tekrar
gelmesini saglayacak sekilde destinasyonu tanitan ve misafirperverligi gelistiren

elcilerdir (Kdroglu ve Merter, 2012: 133).

Ulke tamitiminda en iist rolii bire bir anlatimla saglayan turist rehberleridir.
Bir turistin kazanimini saglamak i¢in turist rehberleri anahtar rol iistlenmektedir.
Yapilan ¢ogu bilimsel aragtirmalarin da gosterdigi iizere turist rehberlerinin satin
almada ve turist profilini gelistirme ve genisletmede etkileri oldukga biiyiiktiir.
Ciinkii yabanci bir iilkeye gelip hicbir yer bilmeyen bir kisiye uzman bir kisinin

yardim etmesi ve anlatimda bulunmasi insanlar1 huzurlu hissettirmektedir.

Bu calisma, Tirkiye’de mevcut olan profesyonel turist rehberlerinin is
doyumlarina etki eden ya da etki etmesi miimkiin baz1 faktorlerin bulunmasi
bakimindan yapilmaktadir. Turist rehberlerinin is doyumlarina etki eden faktorlerden
birinin personel giiglendirme oldugu ve personel gii¢clendirme uygulamalariyla
rehberlerin i3 doyumuna ulagabilecekleri diistiniilmektedir. Bu baglamda rehberlerin
tizerindeki is stresleri ve mesleklerini yapmalarina yonelik faaliyetlerini etkileyen

faktorler arastirilmaya calisilmistir.

Calisma dort ana boliimden olusmaktadir. Calismanin birinci boliimiinde giris

kismi adi altinda ¢alismanin problemine, amacina, Onemine, varsayimlarina,



siirliliklarina ve tanimlarina yer verilmistir. Calismanin ikinci boliimii alanyazinla
ilgilidir. Caligma alanyazin adi altinda, personel giiclendirme, is doyumu, turist
rehberligi ve konu ile ilgili daha 6nce yapilmis ¢alismalardan olusmaktadir. Personel
giiclendirme, is doyumu ve turist rehberligi kavramlariyla ilgili detayli bilgiler
verilmis ve kavramlarin birbiriyle iligkilerine deginilmistir. Calismanin tiglincii
boliimiinde ise personel giliclendirmenin is doyumuna etkisi ve turist rehberlerinin is
doyumsuzlugu ya da is doyumlulugu {izerine etkisinin olup olmadigi arastirilan
verilere gore degerlendirilmistir. Calismanin son bdliimiinde ise incelenen veriler
dogrultusunda rehberlerin is doyumlarma iliskin veriler sonucunda, bulgular

gelistirilmis, sonug¢ kisimlari ¢ikarilmis ve yorumlarda bulunulmustur.

1.1. Problem

Turizm sektorlii kazang saglayan sektorler arasinda yogun bir rekabet
icindedir. Caligsanlarin miisterilerin istekleri dogrultusunda hizmet sundugu, emek
yogun olan ¢alisma alanlarindan birisidir. Calisma alanlariin ve saatlerinin
genellikle sabit olmadigi sektorlerden birisi olan turizm sektoriinde galisanlar kisa
stireli zaman dilimleri igerisinde en iyi kosullar1 ve hizmetleri sunmakla miikelleftir.
Calisanlarin bu yogun c¢alisma kosullarinda profesyonel sekilde c¢alismalarini
saglayacak gerekli uygulamalar ve ekip ortami yetkililer tarafindan calisanlara
saglanmali, calisanlarin giiclendirilmis, kendilerine giivenen bireyler olmalar1 i¢in

¢aba harcanmalidir.

Calisanlarin isine devam edebilmesi, bagliliginin artirilmasi, isinden memnun
olmasi, kendi alaninda bagimsiz calisabilmesi, sorumluluk alabilmesi i¢in ¢alisanlara
personel giiclendirme uygulamalarinin verilmesi gerekmektedir. Calisanlarin verimli
caligmalari, kendilerine glivenmeleri sonucunda is doyumuna ulastig1 bilindigi igin,
i3 doyumu ve motivasyon calisanlarin islerinden memnuniyet duymalar igin
gereklidir. Is doyumu ifadesine giiniimiizde neredeyse tiim isletmelerde
deginilmektedir. Is doyumu kavrami sirket i¢i calisanlarin islerinde gdstermis
olduklar faaliyetlerin kendilerine gore degerlendirilmesi seklinde yorumlanmaktadir
(Pelit, 2008: 81). Is doyumunda énemli olan noktalardan birisi de calisanlarin islerine
olan verimliliklerinin artmasiyla yaptiklar1 islerinden memnun olma olasiliklarinin

oraninin da ayni dogrultuda artis gdstermesidir (Colak, 2009: 21).
3



Is doyumuna en ¢ok ihtiya¢ duyan bireylerden birisi de turist rehberleridir.
Ciinkii rehberlik meslegi yorucu ve gilice dayali bir istir. Yapilan anlatilarin
olmasinin yaninda dinamiklik ve canli performans isteyen bir meslek dalidir. Isinde
yeterli derecede ustalik sergileyemeyen, yaptiklari zorlu meslege karsin istedikleri
ticreti alamayan, ig giivencelerinin ve emeklilik durumlarinin zor olmasi rehberlerin
is doyumuna ulagmalarini zorlastirmaktadir. Turist rehberlerinin performanslarinin

diisme nedenlerinden birisi de is doyumuna ulasamamalarindan kaynaklanmaktadir.

Yetkililerin tizerine diisen temel gorev, isgorenlerin davraniglarini iyi analiz
etmek ve bu davramslarinin nedenlerini anlayabilmektir. Is goren performansini
artirabilmek i¢in ¢alisanlarin Onlerindeki gereksinimler karsilanmalidir. Ciinki
amaca ulagmak icin 6nce calisanlarin gereksinimlerini bilmek ve istedikleri 6l¢iide
onlara sunmak gereklidir. Diger sektorlerle kiyaslandiginda turizm sektorii emek
yogun sektorlerden birisidir. Bu yilizden ¢alisanlardan yogun performans
bekleniyorsa, c¢alisanlarin giigclendirilmis, islerinde istedikleri ¢alisma kosullarinin

saglanmis olmas1 gerekmektedir.

Bu baglamda arastirmanin temel problemi, emek yogun sektorde calisan turist
rehberlerinin gii¢lendirilmis personel olarak is doyumlarma ulasip ulasamadiklarini

analiz etmektir.

1.2. Amag

Calismanin temel amact personel giliglendirmenin turist rehberlerinin is
doyumu tizerindeki etkilerini belirlemeye yoneliktir. Bu sebeple ¢alismada ulagilmak

istenen sonug i¢in turist rehberlerine sorulmasi gereken sorular su sekilde olmaktadir;

1. Turist rehberlerinin is doyum diizeyleri nasildir?

2. Rehberlik meslegine iliskin rehberlerin doyum diizeylerine etki eden
etkenler nelerdir?

3. Rehberlerin personel giiclendirme algilar1 ne diizeydedir?

4. Personel giiglendirmenin rehberlerin is doyum diizeyleri lizerinde etkisi

var midir?



5. Rehberlerin giiclendirilmis personel olarak c¢alismalari is doyumuna

ulagsmada kolaylik saglar m1?

1.3. Onem

Turizm sektoriinlin getirdigi kar oran1 ve iilke tanitimi1 géz oniine alindiginda
turist rehberlerinin  turizm sektoriiniin  vazgegilmez {yelerinden biri  oldugu
diisiiniilmektedir. Ulke imajmin tanitilmasinda rehberlerin arabulucu rolleri
bulunmaktadir. Rehberlerin turistlere en iyi sekilde hizmet sunabilmesi i¢in is
doyumuna ulasmalar1 ve gii¢lendirilmis personel olmalari gerekmektedir. Diinya
Turist Rehberleri Birligi (WFTGA) ‘nin tanimina gore, turist rehberi alaninda
uzman, gerekli bilgi birikimine sahip, anlatim becerisi yiiksek, yetkin kurum ve
kuruluglar tarafindan iilkeye gelen yabancilara dogal giizellikleri, iilke tarihini ve
doga mirasimt  en iyl sekilde anlatabilen, Ozgiliveni yiiksek kisidir

(http://www.wftga.org).

Turizm sektorii ¢ok genis oldugundan dolay: iilkeye gelen ziyaretcilerle
turizm sektoriinde calisan rehber disindaki ¢ogu kisi turistlerle iletisim ortami
bulamazken, rehberler turistlerin iilkeye geldikleri andan itibaren doniis zamanlarina
kadar her tirlii ihtiyaglarina ¢oziim bulmaktadirlar. Yapilan arastirmalarda iilkeye
gelen yabancilarin ilk karsilastiklar: ve en ¢ok o yore hakkinda bilgi alip, tilkelerine
donerlerken memnun kaldiklart kisiler turist rehberleridir. Bu yiizden olusacak iilke
imajinda rehberlerin iistlendigi gorevler cok dénem tasimaktadir. Ulkeye yeni gelen
turistler hakkinda oOnemli bilgiler paylasan, turistlerin memnun ayrilmalarim
saglayan, iilke tanitilmasina ©on ayak olan rehberlerin gorevleri, onlarin is
doyumlarinin yiiksek olmalarina ve alanlarinda uzman olmalarma baglhdir.
Motivasyonu diisiik rehberlerin mesleklerini severek yapmalar1 ya da turistlere
faydali bilgiler vermeleri beklenmemektedir. Dolayisiyla rehberlerin bagh
bulunduklar1 odalar, calistiklar1 seyahat acenta sorumlular1 rehberlerin is doyumlarini

artiracak davraniglarda bulunmalidirlar (Koéroglu, 2011).

Rehberlerin olumsuz herhangi bir davranisi sadece bagli bulunduklar
acentalarmm kotii taninmasina degil aymi zamanda {lke imajmmin da yanlis

yorumlanmasina neden olmaktadir. Bu yilizden turist rehberlerinin is doyum



diizeylerinin belirlenmesi, bagli bulunduklar1 kurum ve acentalardaki is doyumuna
neden olan eksikliklerin analiz edilmesi, rehberlerin islerinde kendilerini
giiclendirilmis hissetmeleri gerekmektedir. Ilgili alanyazin taramasi sonucunda
konuyla ilgili bir ¢alismaya rastlanmamis olmasi nedeniyle konunun 6neme sahip

oldugu ve 6zgiin bir ¢aligsma oldugu diisiiniilmektedir.

1.4. Varsayimlar

Calismanin baz1 varsayimlar1 bulunmaktadir. Arastirmaya dahil edilen
rehberlerin anket ¢alismasimi etik kurallara uygun olarak, ger¢ek¢i dolduracaklar
varsayllmigtir. Tiirkiye’de profesyonel turist rehberligi meslegini faal olarak yapan
rehberler arastirmanin igerisine dahil edildiginden dolayr belirli zamanlarda
rehberlerin cogunlukta olacagi disiiniilen konferans ve seminer etkinliklerine

gidilerek rehberlere ulasilacagi varsayilmistir.

Arastirmaya konu olan rehberler tizerine yapilan anket ¢alismasinda 6rneklem

i¢cin gerekli olan sayiya ulasilmasi diger bir varsayimdir.

1.5. Smirhhiklar

Calismada birtakim smirhiliklar  bulunmaktadir. Calismanin = 6rneklemi
Tiirkiye’de faal olarak c¢alisan profesyonel turist rehberlerine yonelik olarak
belirlenmistir. Yeni meslek yasasina gore turist rehberleri ¢alismak igin her sene
bagli bulunduklari meslek odalarindan belirlenen harg ticretini 6demek kosuluyla
caligma kartlarmi temin etmek durumundadirlar. Calisma karti almamis olan
rehberler o sene igin aktif olarak rehberlik yapmayan eylemsiz rehber olarak
adlandirilmaktadirlar. Calisma kartin1 alan rehberler ise eylemli rehber olarak
acentaya bagli ya da 0zel turlar seklinde ¢alismaktadirlar. Arastirmada rehberlik
caligma kartin1 almis, aktif olarak calisan turist rehberleri ¢alismaya dahil edilmistir.
Eylemsiz rehberler ve/veya yasal olmayan yollarla ¢alisan kisiler ¢alismanin diginda

birakilmstir.



Bir diger 6nemli smirlilik rehberlerin ¢alismaya katki saglama noktasinda
isteksiz olmalaridir. Arastirma yapilirken rehberlerin ¢ogunun tiirlii bahaneler
bularak arastirmayr yapmaktan uzak durdugu, arastirmanin gereksiz oldugunu
Ozellikle vurguladiklari, her ne kadar is doyumlar yiiksek olsa bile kendilerine fayda
saglamayacagini diislindiikleri, ¢calismanin sadece kagit lizerinde kaldigini israrla

tekrarladiklar1 gozlemlenmistir.

1.6. Tamimlar

Personel Giiglendirme; kisinin kendi tecriibelerini var olan bilgisiyle
harmanlayip yetkili oldugu alanda alacagi kararlar ve farkli tecriibeler yoniinden,
yaptigr isin her alaninda kendisini sorumlu tutmasidir (Fernandez ve

Moldogaziev,2010: 25; Akgiin, 2015: 4).

Kisisel yetkinlik; kisinin yaptig1 islerde kendisinin daha rahat ¢alisabilecegi
konusunda yetkilerini kullanabilmesidir (Sec¢gin, 2007: 15).

Anlam; isverenin ¢alisanlarla ilgili uyumlulugunu ortaya koyar. Hem
calisanlarin hem de oOrgiitiin sahip olduklar1 degerlerin is i¢in ayni oranda degere

sahip olmasini ifade eder (Sen, 2010: 14).

Etki; calisanlarin isin gidisati ve isleyisi tizerinde etkiye sahip olmasi
anlamma gelmektedir (Kesen, 2015: 6533). Isgdren ¢alistig1 ise yonelik durumlarda
etki faktoriinii kullanabildigi Ol¢lide kendisini daha giiglii hissetmektedir (Secgin,
2007: 15).

Hiir irade; otonomi ya da hiir irade bireyin isi ile ilgili konularda kendi alan
sinirlar1 dahilinde 6zgiirce hareket edebilmesini ifade eder. Faaliyetleri baslatirken ya
da var olan faaliyetleri diizenlerken veya siirdiirirken ilgili konularda inisiyatif

kullanabilmesidir (Col, 2008: 37; Sen, 2010: 14).

Yetki devri; iist kademelerde bulunan kisilerin yetkilerinin tamamini ya da
bir kismini alt kademede galisanlara birakmasi, ama sorumlulugun yine kendilerinde

olmasi anlamina gelmektedir (Giilcan, 2007: 226; Arda, 2006: 17).



Motivasyon; asil olarak Latince “Movere” kelimesinden tiireyen motivasyon
sOzciigii kisinin kendisiyle ilgilidir ve insan davranislarinin harekete gecirilmesiyle

alakalidir (Besyaprak, 2012: 6; Celebi, 2009: 18).

Katihm ve karar verme yetKisi; Katilim ya da yonetime katilmada asil amag
calisanlar1 tegvik etmek, yapabileceklerinin sinirt olmadigini gostermektir (Kog,
2008: 9).

Yenilik; farkli metotlarin tedarikgilere ya da ¢alisanlara yararlar saglayacak
sekilde gelistirilmesi, calisanlarin yeni yontemleri kullanmalari i¢in gelistirilen

kavramdir (Allanazarov, 2008: 32-33).

Sorumluluk; sorumluluk kavrami personel giiclendirme kavraminin iginde
hem personelin kendisine giiven duymasi, hem yoneticilerin islerinde personeli
desteklemesi hem de Orgiit icinde liderlerin ve ¢alisan personelin is 6zgiirliigiiniin
Oniiniin agilmasi agisindan giiclendirme modelinde yer almasi gereken bir kavramdir

(Demir, 2013: 31).

Kaynaklara ulasabilirlik; kaynaklara ulasabilirlik, isletme yoOnetiminde
istenilen sonuca varma, hedeflenen degerleri saptama, giiclendirilmis personelin
istediklerini yerine getirme olarak belirtilir. Personel i¢in ulasilmak istenen hedef ve
saptamalar neler ise bu amaclar gergeklesti§i zaman personel gii¢lendirilmis

olmaktadir (Demir, 2010: 19).

Takim; takim, ortak hedeflere yonelik olarak calisan gruplarin bilgi ve
yeteneklerini birlestirmeleri sonucu, kiiclik gruplara ayrilarak daha faydali isler
cikarma, birbirine destek olma ve sorumluluklarinin aynm1 amag¢ dogrultusunda

geligsmesi anlamina gelmektedir (Allanazarov, 2008: 30).

Otonomi; otonomi, c¢alisanlarin islerini yerine getirme konularinda
sorumluluk iistlenebilme, isin baslayisi ile ilerleyisi ve sonlandirilisi sirasinda yeterli
diizeyde bilgi birikimine sahip olma ve yetki kullanma anlamina gelmektedir (Calik

Arslan, 2012: 38).

Is; is temel anlamiyla ele alindiginda, giinliik hayatta insanlarin hayatlarini
devam ettirebilmek i¢in yaptiklar1 ¢aba ve ugraslarin tiimiidiir (Durak Batigiin ve

Hisli Sahin, 2006: 33).



Is doyumu; is doyumu kavrami, insanlarin ihtiya¢ duyduklari temel
etkenlerin ve insanlarin giinlik hayatta yasadiklar1 pozitif ya da negatif etkilerin
yasantt sartlarin1 etkilemesinden kaynaklanan tavir ve davraniglar olarak ifade

edilmektedir (Menisa, 2006: 46).

Denetim ve Yonetim; calisanlar kendilerini ifade ederlerken yoOnetimin
destegini aldiklarinin bilincinde olduklarini farkederlerse, is doyumuna ulagmalarinin
kolaylagsmasiin yaninda, sirket i¢i yoneticilerin de ¢alisanlarla empati ve giiven ortami

olusturmalar1 saglanmaktadir (Kiigiik, 2014: 21).

Ucret; orgiitsel faktorlerin iginde yer alan iicret kavrami, calisanlarin aralarinda
hiyerarsinin belirlendigi ve denge smifinin olustugu, insanlarin birbirleriyle ve

cevreleriyle yaptiklan islerde statiiniin de etkisiyle pay degerlerinin degistigi, doyum ve
doyumsuzlugun farkli hal aldig1 kavramlardan birisidir (Tortumluoglu, 2014: 32).

Cinsiyet; cinsiyet kavrami genel bir ifadeyle sirket i¢i ¢alisanlarin

aralarindaki mesafeyi ve yaptiklari igin ayirdini sunmaktadir (Koyutiirk, 2015: 4).

Kapsam kuram; kapsam kurami diger bir ifadeyle igerik kurami, kisilerin
deger yargilarin1 birer birer sergileyen, ¢alisanlarin motivasyonlarin1 giidiileyen, is

doyumuna ulagsmay1 kisiler i¢cin kolaylastiran kuramlar1 kapsamaktadir (Mumcu,
2014: 22).

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi; Maslow’un ortaya koydugu hiyerarsi
bicimindeki belirlenen ihtiyaglar (fizyolojik ihtiyaglar, giivenlik ihtiyaci, ait olma ve
sevgi ihtiyaci, takdir ve saygi ihtiyact ve kendini gergeklestirme ihtiyaci) kisilerin alt
diizeyden {iiste dogru belirledikleri ifadeleri sunmaktadir (Kaynak, 1995; Yilmaz,
2013: 81-83; Kiiciik, 2014: 22; Akbas, 2015: 63-67; Yiice, 2015: 28).

Valans; Kkisilerin ¢abalari sonucunda istedigi sonuca ulagmasini

hedeflemektedir.
Beklenti; gosterilen gabalarin istenilen sonuglara ulagsmasini ifade etmektedir.

Aragsallik; Kisilerin istedikleri sonuca ulasabileceklerine inanmalarini ifade

etmektedir.



Moral; moral kavram1 yapilan degerlendirmelere gore, kisilerin isin gidisati
hakkinda verdikleri olumlu ya da olumsuz tepkileri, isin isleyisine gore insanlarin
motivasyon diizeylerinin artmasi ya da azalmasimmi ifade eden bir kavramdir

(Kamiloglu, 2014: 25).

Turist rehberi; turun organizasyonunu saglayan, seyahat acentalari ile
baglantisi olan, tura ¢iktiktan itibaren turun sorumlulugunu istlenen, tura katilanlara
gerekli anlatilar1 profesyonel bicimde yapabilen, iilkesinin tanitiminda ve tilke

turizmine olan katkilarinda biiyiik paya sahip olan kisidir (Demircan, 2007: 6).
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2. ILGILI ALANYAZIN

Bu bolimde personel giiclendirme, is doyumu ve turist rehberligi

kavramlariyla bilgi verilmekte ve bu kavramlarin birbiriyle iligkileri incelenmektedir.

2.1. PERSONEL GUCLENDIRME KAVRAMI

Glinlimiiz diinyasinda siirekli gelisen teknoloji, rekabet anlayisi (Cavus ve
Akgemci, 2016: 230) ve insanlarin artan istekleri, ¢alisanlar ve organizasyonlar
arasinda degisiklik yapilmasma neden olmaktadir. Isletmeler de bu yiizden is
yapilanmasinda ve isleyisinde yeni yontemler gelistirmek ve ¢alisanlarina olan gliven
duygusunu artirmak durumundadirlar (Cavus, 2008: 1288). Dogan (2006)’a gore;
personel gliclendirme farkli kisilere degisik anlamlar yiikledigi ve kisilere gore zit
bakis agisina sahip oldugu i¢in karmasik bir yapidadir. Ciinkii is yerinde ¢alisan iist
diizey yoneticilerin ¢ogu personel giiclendirmenin Onemli derecede yetki ve
sorumluluk gerektigine inanmaktadir. Onlara gére personel giiclendirme iki grupta

temsil edilir (Quinn ve Spreitzer, 1997: 37).

Bu kavramlardan ilki, belirli bir kesimin is yerinde calisan st diizey
yoneticilerin islerinde yetki ve sorumluluk alanlarina gore en iist riitbeden baslayip
alt kademelere gore ast-list dengesi i¢inde gelismesi gerektigini savunurken, digerleri
ise riitbe ayrimi yapilmaksizin ¢alisanlara yetki ve sorumluluk verilmesi gerektigi
gorlsiinii savunmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007: 1). Ciinkii personel giiclendirmenin
katkilariyla, calisan personel kendi yetki ve sorumluluklarini kendisi gelistirerek
Ozgliven sahibi olmaktadir. Bu sayede calisanlarin islerindeki 6zverisi artarak,
miisteri iliskilerinde ve kendi baglarina karar alma ve verme konularinda s6z sahibi

olmalar1 saglanmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007: 1).

Calisanlan islerinde basariya tesvik etmek calisanlar adina motive edici
(Yiksel ve Erkutlu, 2003: 132) bir yontem olarak kabul edilirken, yoneticiler adina
yetki devretmek olarak kabul gormektedir. Oysa ki calisanlar igbirligi, motivasyon,

birlikte ¢alisma istegi olarak giivene dayali ¢alisma ortami saglamakta ve karar alma
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konusunda ¢alisanlar kendi alanlart ile ilgili konularda ve uzmanliklarinda dogrudan

ya da dolayli olarak kararlar1 etkileyebilmektedirler (Er ve Altuntas, 2014: 155).

2.1.1. Personel Giiclendirmenin Tanimi

Aktas (2008)’e gore; personel giiclendirme ¢alisanlar ile mevcut durumun
(gliciin) paylasilmasi sonucu c¢alisanlarin kendilerine ve bagli bulunduklar kisilere
yaptiklar1 katkinin bilincine varmalaridir. Senel (2006) ‘in yaptig1 agiklamada ise,
insanlar ¢alistiklar1 yerlerde kendilerine verilen gorevleri yerine getirirken ayni
zamanda da gii¢ (yetki) sahibi olabilirler. Fakat yetki verilen kisi gii¢lendirilmek

istenirken, yetkiyi alan kisi de kendisini basarili olacagina inandirmalidir.

Cizelge 1. Personel Giiclendirme ve Gii¢ Arasindaki Fark

GUC PERSONEL GUCLENDIRME

e Icsel kaynak
e Dissal kaynak

) e Giiglendirilen herkes sahip olur
e Herkes sahip olamaz

o e Baskalarinda var olan1 uygulatma
e Bagkalarinda s6z sahibi olma

o Isbirligi saglar
e Rekabete yol agmaktadir

Kaynak: Senel, Ozlem. (2006). Personel Giiglendirmenin Orgiit Kiiltiiriine Etkisi, Dokuz Eyliil

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yayimlanmanus Yiiksek Lisans Tezi, [zmir.

Personel giiclendirme karar verme yetkisine sahip olan bir kisiye verilen
yetkilerin, yetki disinda kalan kisilere de verilmesidir (Cuhadar, 2005: 2; Dogan ve
Demiral, 2007: 284). Personel giiclendirme c¢alisanlara destek olma, islerini
kolaylastirma, motivasyonlarin1 gelistirmek i¢in ¢alisanlar1 yonetimde sz sahibi

yapmaya denir (Karakas, 2014: 80). Sarialtin ve Yilmazer (2007)’e gore; personel
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giiclendirme caliganlar1 sadece belirli konularda yetenekli kilmaz, ayni zamanda
sorunlarla basa ¢ikmada daha 6zgiliveni yliksek, kendine giivenen bireyler haline

getirir.

Dogan (2003) ise personel giiclendirmeyi sOyle tanimlamaktadir; calisan
astlarin gérev dagiliminda hem {izerine diisen sorumlulugu alabilmeleri hem de bunu
diger davraniglarinda stirdiirebilmeleridir. Bagka bir tanima gore ise personel
giiclendirme; potansiyel giiciin ¢alisanlarla paylagilmasi (Dogan ve Kilig, 2007: 56)
ve bunun sonucunda calisanlarin kendilerine ve orgiite yaptiklar1 katkilarin bilincine

varmalaridir (Giirbiiz, 2012: 7).

Diger bir ifadeyle personel giiclendirme, kisinin kendi tecriibelerini var olan
bilgisiyle harmanlayip yetkili oldugu alanda alacagi kararlar ve farkli tecriibeler
yoniinden, yaptigi isin her alaninda kendisini sorumlu tutmasidir (Fernandez ve

Moldogaziev,2010: 25; Akgiin, 2015: 4).

Bown ve Lawler personel giiglendirmeyi calisanlarin isletmenin dort temel

bilesenini paylagmalari seklinde yorumlamaktadirlar (Kabak, 2014: 9);

e s yerinin performans degerlendirmesi,
e s yerinin ddiillerine dair degerlendirme,
e Is yerinin performansina ait diger ¢alisanlarla bilgi aligverisi yapma,

e Is yeriyle ilgili verilecek kararlari isletme ¢alisani ile paylagmadir.

En genel anlamda personel giiglendirme; calisan personelin sorumlu oldugu
uistlerine kars1 herhangi bir onay yetkisine sahip olmadan karar aldiklar1 ve alinan bu
kararlar bilgi birikimi ve becerileri dogrultusunda sirketin gelecegini olumlu yonde

etkileyerek sorumluluklarini bizzat iistlendikleri uygulamalardir (Tetik, 2015: 409).

2.1.2. Personel Giiclendirmenin Boyutlari

Yapilan alanyazin calismasinda personel giiclendirme davranigsal ve biligsel
olmak {izere iki grupta incelenmektedir. Davranigsal personel giiclendirme

caliganlara yetki devrini saglamak ve yapabileceklerine sinir koymadan yonetime
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katilmalarin1 saglamay1 amaglamaktadir. Biligsel boyuttaki calismalar ise genellikle

calisanlar1 psikolojik anlamda giiclendirmeyi amaglamaktadir (Honold, 1997: 202).

2.1.2.1. Personel Giiclendirmenin Davranissal Boyutu

Davranigsal personel giiclendirme bir yonden personelin yapabilecekleri
imkanlar dogrultusunda yonetimde sz sahibi olmasini saglarken, diger bir taraftan
da yoneticilerin personeli giiclendirmeye yonelik tutum ve davranislarinin nasil
olmasi gerektigini belirler (Inci Bolat vd, 2009: 217; Demir, 2013: 8). Bu sayede var
olan giiclin ¢alisanlara yani astlara verilmesi, sirket i¢i calisanlarin {istlerine ve is

yerine daha verimli hale gelmesini saglayacaktir (Flutra, 2011: 11).

Davranigsal personel giiclendirme kisisel gelisim, liderlik teorisi ve

motivasyon teorileri ile de yakinlik géstermektedir (Hiiseyinoglu, 2011: 41);

e Insan kaynaklarmin motive edilmelerinin en énemli nedeni insanlara kendi
bilgi ve becerileri dogrultusunda yeteneklerini kullanma firsatlarinin
verilmesidir. Kendi bilgi ve becerileri dogrultusunda ¢alisma istemleri kisileri
kendine daha ¢ok giivenen, 6zgiiveni yiiksek bireyler haline getirir.

e Liderlik teorisi ise, tam anlamiyla personel giiclendirmeyle alakalidir. Karar
verme yetkisi ve verilen kararlar1 en 1yi sekilde temsil etme ve gorevlerini
yerine getirme bireylerin orgiitsel caligmalariyla dogru orantilidir.

e Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine gore, kisi kendi alanindaki alt kademedeki
bir isi basartyla tamamladigi zaman daha fazla bilgiye ulagsma ihtiyaci
hissedecek ve bdylece kendisinde var olan bagsarma hirsini ikiye katlayarak

ikinci yani bir iist kademeye gecmeye calisacaktir.
Y onetim sistemindeki personel giiclendirme uygulamalarinin ¢alisanlara daha

verimli hale getirilebilmesi i¢in baz1 kriterler vurgulanmaktadir (Eren Glimiistekin ve

Emet, 2007: 4; Isin, 2009: 18; Sen, 2010: 12);

e (Calisilan kurum i¢inde paylagimer fikirler tiretmek,
e Ustlerin siirekli destegini almak,

e Personel giiclendirmeyi destekleyen bir yap1 saglamak,
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e Kurum igerisindeki paylasilacak bilgiler dogrultusunda ¢ift yonlii bilgi akimi
olusturmak,

e s ile ilgili materyalleri katilimciya saglamak ve bu sayede katilimcinin
yetkilendirilmesine yardimci olmak,

e s yerinin vizyon ve misyonunu iyice anlamak ve calisanlara bu amag ve
hizmetleri dogru sekilde aciklamak,

e (alisanlarin motivasyonunu artirmak i¢in calisanlar1 siirekli yaptiklari isler
konusunda desteklemek,

e Calisanlara kocluk ve mentorluk hizmetleri sunarak daha basarili olmalarini
saglamak,

e C(Calisanlarin is sahalar1 i¢inde sinirlarini belirleyerek bu sinirlar dahilinde

calisanlara bagimsizlik kazandirmak seklinde yorumlanmaktadir.

2.1.2.2. Personel Gii¢clendirmenin Bilissel Boyutu

Spreitzer (1995) personel giiclendirmenin biligsel boyutunu, bu konuda
arastirma yapan arastirmacilarin aslinda biligssel boyutu psikolojik olarak
gordiiklerini ve yoneticilerin astlara dogru yonelttigi giiciin aslinda astlar tarafindan
nasil degerlendirildiklerine dikkat ¢ekmektedir seklinde degerlendirmistir (Ozaksu,
2006: 7; Hiiseyinoglu, 2011: 42).

Personel giiclendirmeyi farkli bir boyuttan degerlendiren arastirmacilar
aslinda psikolojik alana deginmekte ve giiclendirmeyi psikolojik olarak ele
almaktadirlar. Calisan kisilerin algilarimi ve ¢alisma kosular i¢indeki durumlarini,
isgorenlere yaklasma sekillerini, kendilerini nerede gordiiklerini arastirarak 6z

yeterliliklerini gelistirmeye calismaktadirlar (Sen, 2010: 13; Aras, 2013: 10).

Personel giiclendirme konusunda calisanlar kisisel yetkinlik, anlam, etki ve

hiir irade olmak iizere dort farkli yaklasim sergilemektedir (Ozaksu, 2006: 7);

Kisisel yetkinlik: kisinin yaptig1 islerde kendisinin daha rahat ¢alisabilecegi

konusu

nda yetkilerini kullanabilmesidir (Sec¢gin, 2007: 15).
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Anlam: igverenin ¢alisanlarla ilgili uyumlulugunu ortaya koyar. Hem
calisanlarin hem de Orgiitiin sahip olduklar1 degerlerin is i¢in ayni oranda degere

sahip olmasini ifade eder (Sen, 2010: 14).

Etki: Calisanlarin isin gidisati ve isleyisi tizerinde etkiye sahip olmasi
anlamina gelmektedir (Kesen, 2015: 6533). Isgoren calistig1 ise yonelik durumlarda
etki faktoriinii kullanabildigi dl¢lide kendisini daha giiglii hissetmektedir (Seg¢gin,
2007: 15).

Hiir irade: otonomi ya hiir irade bireyin isi ile ilgili konularda kendi alan
siirlar1 dahilinde 6zgiirce hareket edebilmesini ifade eder. Faaliyetleri baslatirken ya
da var olan faaliyetleri diizenlerken veya siirdiiriirken ilgili konularda inisiyatif

kullanabilmesidir (Col, 2008: 37; Sen, 2010: 14).

2.1.3. Personel Giiclendirmenin Tarihcesi

Kiiresellesme ve sanayi devriminin gelismesiyle birlikte artan bir rekabet ve
is giicli kapasitesi ortaya cikmistir. Isletmeler teknoloji ve rekabetin gerisinde
kalmamak i¢in stirekli miicadele i¢ine girmislerdir. Bunun sonucunda sirketler takim
caligmasina uygun, rekabet giicli yiiksek, kendi isinde istiinliik sahibi, 6zgiliven ve
motivasyonu yiiksek, ¢oziim tliretebilen ¢alisanlar aramaya baslamislardir. Bu ylizden
isin i¢inde olan, isine hakim bireyler kurum igerisinde daha verimli is giicii elde

etmek icin giiclendirilmeye baslamistir (Ilisu, 2012: 14; Giirsoy, 2014: 2).

Personel giiclendirme 1980°li yillarda ¢ok sik kullanilmasina ragmen, aslen
koken itibariyle teoloji, sosyoloji ve psikoloji olmak iizere giliniimiizden yaklasik
yiizyll Oncesine kadar dayanmaktadir (Malgok, 2011: 41). Personel giliclendirme,
Adler tarafindan 1927°de istiinliik glidiisii kavraminin i¢inde, White tarafindan
1959°da etkililik giidiisiinde, Brehm tarafindan 1966’da psikolojik tepki kuraminda
ve 1978°de Harter tarafindan yarigsma giidiisiiniin i¢inde bireylerin 6z degerlikleri ve

Ozgiirliiklerinde yer almis bir kavramdir (Whetton ve Cameron, 1998: 446).

Sanayi devriminden Once Tlretim sadece vasifli kisiler tarafindan
gerceklestirilirken, sanayi devriminden sonra o iste ustalagsmig zanaatkarlar

tarafindan yapilmaya baglamistir (Sancar, 2012: 6). Personel giiclendirmenin asil
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ortaya ciktigi donemler ise yOnetim sisteminde insan iliskilerinin iist seviyelere
ulastigi 1950’1 yillardir (Uzun, 2007: 2). Mr. Gregor’un X ve Y teorisini 1960
yilinda liderligi insan dogasina uygulamasiyla birlikte giiclendirmeye yeni bir bakis
acis1 getirmistir. Insana odakli olan, insan yonelimli ve demokratik bir ydnetim
seklini benimsedigi i¢in giiclendirme kavrami da Y kuraminin iginde yer almistir

(Pitts, 2005: 7).

Personel giiclendirme bugilinkii anlamiyla 1980°li yillarda kullanilmasiyla
birlikte Block tarafindan {iizerinde ¢alismalar yapilarak genisletilmistir. Block
personel giliclendirmeyi calisanlarin ruh hali, durum ve sartlar1 olarak ele almis ve
calisanlarn giiclendirmek icin planlamalar yapmistir (Demir, 2010: 8). Personel
giiclendirme kavrami giiniimiizde isletme sektoriinde sik¢a kullanilan bir kavram

haline gelmeye baslamistir (Calik Arslan, 2012: 7).

Dogan (2003)’a gore personel giiclendirmeyi terim olarak ilk kullanan kisiler;
1983°te Harison ve Kanter, 1985’te Bennis ve Naus, 1986’da Burke ve Neilsen,
1987°de Block ve 1988 yilinda House’dur.

Cizelge 2. Personel Gii¢lendirmenin Gelisme Yillar

1920 Calisanlarin uyum i¢inde olmas1 | Taylor yaklagimi
1930 Insan lliskileri Yaklagimi Iscilerin ~ kendilerini  giiclii
hissetmesi
1960 Isi gelistirme ve kapsamli hale | Calisanlara faydali isler sunma
getirme
1970 Endiistrinin gelismeye baglamas1 | Calisanlarin ise katilma
paylarinin yiiksek olmasi
1980 Isgorenin ise katilm oranmin | Isgdrenin ise katilma
yiiksek olmasi konularinda gelismesi
1980 ve | Personel giiclendirme | Cagdas  anlamda  personel
sonrasi uygulamalarinin gelismesi giiclendirme

Kaynak: Seg¢gin, Yilmaz. (2007). Otel Isletmelerinde Personel Gii¢lendirme Yonetimi ve Bir
Uygulama, Gaziosmanpasa Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans

Tezi, Tokat.
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2.1.4. Personel Giiclendirme fle Benzer Kaynaklar

Personel giiclendirme kavrami yonetime yakin tarihte girdiginden dolay:
isletme biliminde sik¢a kullanilan bir terim ve orglitlerde fazlaca karsilagilan bir
kavramdir (Zencir, 2004: 30). Personel giiclendirme kavrami alanyazinde ¢ok sik
kullanildigindan dolayi, genel itibariyle yetki devri, motivasyon ve katilim gibi
kavramlarla karistirilmaktadir. Fakat personel giiclendirme sozii gecen bu
kavramlardan daha genis bir ifadeye mahsustur (Yildirim, 2010: 19; Besyaprak,
2012: 5). Ciinkii hem uygulanmasi kolay degildir hem de kavram olarak
digerlerinden daha kapsamlidir (Ulugay, 2004: §83).

Kogel’e gore giliclendirme unsurlari, orgiit, giiclendirilecek insan ve yonetici
unsuru olmak iizere {i¢ grupta incelenirken Neush ve Siebenaler’e gore ise,
sorumluluk, baglilik, giiven, bilgi paylasimi, ozgiirliik, egitim, geri bildirim ve
performans olarak ele alinmistir. Conger ve Kanungo ise orgiitsel, kisisel ve kisiler

arasi olarak incelemistir (Alkan, 2010: 11).

2.1.4.1. Yetki Devri ve Personel Giiclendirme

Yetki devri, list kademelerde bulunan astlarin yetkilerinin tamamin1 ya da bir
kismini alt kademede calisanlara birakmasi, ama sorumlulugun yine kendinde olmasi
anlamima gelmektedir (Giilcan, 2007: 226; Arda, 2006: 17). Yetki devri ve personel
giiclendirme birbirine benzetilen fakat O6ziinde birbirinden farkli iki kavramdir
(Celebi, 2009: 16). Yetki, bir orgiit i¢inde yer alan yoneticilere verilmis riitbedir
(Yildirim, 2010: 21). Yetki kavrami her yonetici tarafindan kendi sinirlar1 igerisinde
sahip olmasi gereken bir unsurdur ve c¢ogu yoOnetici yetki kavramina pozitif
bakmaktadirlar. Gliglendirme kavraminda yetki ve sorumluluk bir kiside toplanmistir
(Simsek, 2004: 16-17). Bu giliclendirme unsurunun temelinde hiyerarsik bir
yapilanma goriiliir ve yetki alt kademede calisan astlara devredilerek yonetimde
katilim saglanmaya calisilir (Denkdemir, 2010: 70). Yetki devri su sekilde
Ozetlenebilir (Kog, 2008: 16);

e Yetki, yoneticiye verilmis bir haktir,
e Bu hakki kullanmak isteyen birisinin karar vermesi ya da hamle

yapmasi gerekmektedir,
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Yetki sirket i¢i c¢alisanlar1 motive etmek ve Orgiit performansini
yiikseltmek i¢in kullanilir,

Orgiit i¢indeki kisiler kisisel cikarlar1 dogrultusunda degil yetkinin
gerektirdigi sekilde bu hakki kullanabilirler,

Yetki durumu hiyerarsik bir diizene sahiptir ve en iist basamaktan alt

kademeye dogru bir yap1 izler.

Yetki devri ile personel giiclendirmeyi birbirinden ayiran 6zelliklerden birisi

de; personel giliclendirme kavraminda yetki verilen kisinin o isi daha iyi yapabilecegi

inancinin olmasidir. Yetki devrinde ise bu durum, yetki verilen kisi isi ne kadar iyi

yapsa da bagli bulundugu bir iist vardir ve siirekli danismak durumundadir (Kog,

2008: 15). Yetki devri ii¢ boyutta incelenmektedir (Simsek, 2004: 17);

Yonetici tarafindan astlara gorevler verilmesi,

Verilen gorevleri yerine getirebilmek igin serbest calisma modeli
sunulmasi,

Gorevleri yerine getirme bilinciyle dstlere bagli kalinarak

calisiimasidir.

2.1.4.2. Motivasyon ve Personel Gii¢clendirme

Asil olarak Latince “Movere” kelimesinden tlireyen motivasyon sézcigil

kisinin kendisiyle ilgilidir ve insan davranislarinin harekete gecirilmesiyle alakalidir

(Besyaprak, 2012: 6; Celebi, 2009: 18). Kisilerin kendi isteklerini, istediklerini

yapmalariyla ilgilidir ve yapilan is farkli kisiler tarafindan farkli anlamlar

tasimaktadir (Denkdemir, 2010: 73);

Yapilan isin ekonomik degeri ve anlam biitiinligii,
Isin sosyal boyutu,
Isin psikolojik degerini kapsar.

Personel gili¢lendirme ve motivasyon birbirinden bagimsiz kaynaklardir.

Motivasyon kavraminda amag personeli bagimsiz hale getirmeden isletmeye yararl

olmasimi saglamaya calismak iken, giiglendirme kavraminda ise, personelle birlikte
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isbirligi i¢inde olmak, gerekli sartlar1 saglamak, personeli yetistirmek ve bu sayede

dogru bilgiyi elde etmek olarak yorumlanmaktadir (Oksiiz, 2010: 25).

Personel gii¢lendirme kavraminda da deginildigi gibi, personeli giiglendirmek
hem sirkete hem de calisanlara faydalar saglayacaktir. Giiglendirilmis personel
stirekli kendisine giiven duygusu hissederek gelismeye ve degismeye acik hale
gelecektir. Personeli tesvik edici konularda gelistirmek ve giiclendirmek, bagh
bulundugu alanda bagimsizligini1 saglamak orgiit ve ¢alisanlar arasinda yapici bir bag
sagladigindan dolayr motivasyonu diisiik bir ¢alisanin ne orgiite ne de kendisine
faydasi olabilir. Bu yiizden motivasyon ve personel gliclendirme kavramlari birlikte

diisiiniilmelidir (Giderler Atalay, 2009: 16; Karakog, 2009: 42).

Is yerlerinde 6zellikle calisanlari motive etmek, is giiciinii yiiksek tutmak,
verimliligi artirmak adina personelle ilgili kazang saglama, giivenlik, statii kazanma,
kararlara katilma, risk alabilme, calisma arzusu uyandirma gibi bazi diizenlemeler

yapilmaktadir (Veranyurt, 2009: 29).

2.1.4.3. Yonetime Katilma ve Personel Giiclendirme

Katilim ya da yonetime katilma ¢alisanlarin ¢alistiklart kurum ve kuruluslar
icin yonetimde s6z sahibi olma, ortak bir platform olusturma, sirket i¢i yonetim
sartlarini saglama ve karar verme siireclerinde etkin rol oynama anlamina gelir (Kog,
2008: 16). Katilim oncelikle yonetime katilacak olanlarin karar verme siirecini ve bu
siirecin ardindan yonetimde yer almalarini ifade eder (Miidiit, 2009: 38). Yonetime

katilmanin ti¢ temel 6zelligi vardir (Demiral, 2008: 16);

e Bir sirkette calisan astlarin yaptiklarn islerde yetkilerini kullanarak
bagimsiz sekilde ilerleyebilmeleri i¢in yonetime katilmalari,

e Yonetime katilanlarin caligmalarint  sagladiklar1  ortamlarinda
ithtiyaglarini karsilayabilecekleri imkanlarin sunulmasi,

e (Calisan ve Orgiit yoneticileri arasinda imkanlarin saglanmasiyla

birlikte yonetimde kalic1 ve dogru kararlar alinmasidir.

Katilim ya da s6z sahibi olma, toplam kalite yonetiminde de belirtildigi tizere

yonetimde etkili olma, ¢aligsanlarin sirket icinde olan olaylara tarafsiz kalmamasi ve
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tizerlerine diisen gorevleri yerine getirmesi, gerektigi ol¢iide etkinlik saglamasini

ifade eder (Hacimustafaoglu, 2008: 12).

Orgiitiin astlarin yaptiklar1 islere veya galisan Kkisilerin iistlerin yaptiklari
faaliyetlere katilmalari, karar verme siirecindeki eylemlere katilanlarin kendilerinin
veya diger yoneticilerin psikolojik durumlarinin ortak hedefte bulusmasi ve
calisanlarla yoneticilerin bir araya gelerek birlikte orgiitlin maddi manevi giiciinii
desteklemeleri katilim ya da katilma durumunu 6nemli derecede etkiler (Uzun, 2007:
8).

Katilim calisanlarin karar verme siireglerine vurgu yapar. Yani calisanlarin
katilima gegmeleri aslinda bir siiregtir. Katilimlarin artmasiyla birlikte personelin ise
olan istegi ve motivasyonu da ayni oranda artmaktadir (Karakog, 2009: 38).
Yonetime katilma anlayisi alisildik anlayistan personel giiclendirme asamalarina
gecerken bir baglanti olusturmaktadir. Bu durum asagidaki sekilde gosterilmistir

(Demiral, 2008: 17).

Sekil 1. Geleneksel Yonetim, Yonetime Katilma, Personel Gii¢clendirme

Kaynak: Demiral, Ozge. (2008). Orgiitsel Baglihigin Saglanmasinda Personel Giiglendirme ve

Psikolojik Sozlesmenin Etkisine Iliskin Bir Arastirma, Nigde Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Nigde.



2.1.4.4. is Zenginlestirme ve Personel Gii¢lendirme

Is zenginlestirme Herzberg’in Cift Faktor Teorisinden almmustir ve kisilere

kendilerini

gelistirmek icin firsatlar sunulmasiyla ilgili bir kavramdir. Is

zenginlestirme ile ilgili dort madde olusturulur (Allanazarov, 2008: 15);

Ise baglilik,

Is yapma hevesi,

Yaptig1 isin bilincinde olma,

Isin sonucunun basarili olmas1 durumunda kisinin kendine &zgiiven

duymasidir.

Is zenginlestirme giiclendirme ile benzerlik gosterebilir fakat giiclendirme

kavraminda asil amac¢ yetki devrini calisana birakarak yonetime katilmaya tegvik

ederken, is zenginlestirme kavraminda ise, ig stresini ortadan kaldirmak ve

motivasyonu artirmak temel amactir (Oksiiz, 2010: 25). Ayrica bu iki karam arasinda

gbzlemlenebilir iki fark vardir (Demiral, 2008: 20);

Is zenginlestirme isin direkt kendisine odaklanirken, personel
giiclendirme ise tamamen isi yapan kisiye odaklanmaktadir.

Is zenginlestirme kapsaminda kisilere verilen belli bash kurallar ve
yetkiler bulunmasina ragmen, kisiler bu yetkilerini isi zenginlestirmek
icin dahi olsa kendi baglarina bagimsiz olarak kullanamamaktadirlar.
Oysa personel giiclendirme kavrami tamamen kisilerin kendi yetenek

ve Ozgliven sahibi oldugu konularda 6nem arzetmektedir.

Is zenginlestirme kavraminda toplam Kkalite y®netimi unsurlari da

kullanilmaktadir (Caliskan, 2006: 34-35);

Calisanlara bulunduklar1 ortamu, is yerini kendi is yeri gibi gostermek,
rahat bir ortamda ¢aliglarini saglamak,

Calisanlarin siirekli gelismelerini desteklemek,

Calisanlara bilgi aligverisini saglamak ve ogretirken 6grenmelerini de
saglamak,

Giivenli ve huzurlu bir ortamda calismalarin1 desteklemek,
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e Orgiitin ve is hacminin iginde c¢alisanlarn 6nemli oldugunu

calisanlara hissettirmek gerekmektedir.

Is zenginlestirme personelin ¢alistig1 alan ile ilgili sorumlu oldugu kararlari
verebilmesi ve kendini gelistirmesi (Honold, 1997; 203), bunu yaparken de
bulundugu isten baska islerde yardimci rol iistlenmesi ya da aktif rol oynamasi,
sikiciliktan kurtulmasi (Caliskan, 2006: 34), gerekli sistem ve kaynaklar1 kullanarak
yonetim unsurlarin1 kalite ve giivence sistemlerini gelistirebilmesi, c¢aligsma

kosullarini denetleyebilmesini ifade eder (Sahin, 2007: 9).

2.1.5. Personel Giiclendirmede Temel Unsurlar

Calisanlan giiclendirmek, yaptiklart iglerinde bagimsizliklarini saglamak,
kendilerini gelistirebilmeleri i¢in imkanlar sunmak personel giliclendirmede son
derece onemli rol oynar. Personel giiclendirme temel model kriterleri asagidaki

gibidir (Ilisu, 2012: 17);

e Personelin c¢alisanlara ve yoneticilere destegi saglanmali,

e Takim c¢alismasi olusturulmali,

e (alisanlar arasinda ¢ift yonlii iletisim modelini gelistirilmeli,

e Teori ve pratik olmak iizere uygulama gruplarina yon verilmeli,

e Yenilik¢i bir anlayisla liderlik yonteminin kurulmasi gerekmektedir.

Orgiit icinde personel giiclendirme anlayisina hakim olunabilmesi,
calisanlarla motive edici bir ortamda calisma istegi, calisanlara kendilerinin varligini
hissettirebilmeleri i¢in personel giiclendirmede bazi temel unsurlari incelemek
gerekmektedir (Hacimustafaoglu, 2008: 33). Bu unsurlar (Arda, 2006: 19-38; Senel,
2006: 52-61; Giilcan, 2007: 217-230; Kog, 2008: 9-15; Celebi, 2009: 22-42; Giderler
Atalay, 2009: 18-25; Miidiit, 2009: 42-52; Veranyurt, 2009: 29-39; Oksiiz, 2010: 25-
29); katilim ve karar verme yetkisi, yenilik, bilgiye ulasilabilirlik ve bilgilerin
paylasilmasi, sorumluluk, ortak hedeflere yoneltme, calisanlara giiveni 6gretme ve
onlara giiveni asilama, yeterlilik ve yetenekleri gelistirme, egitim ve gelistirme, agik
bir iletisim ortami ve performansla ilgili geribildirim, ¢alisma ortaminda esneklik,

kaynaklara ulagabilirlik, takim ¢aligmasi, yonetimin destegi ve otonomidir.
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2.1.5.1. Katilim ve Karar Verme Y etkisi

Katilim ya da yonetime katilmada asil amag¢ calisanlari tesvik etmek,

yapabileceklerinin smir1 olmadigimi  gostermektir (Kog, 2008: 9). Calisanlar

yetenekli oldugu konularda yonetimde séz sahibi yapma, hiyerarsik yonetimden

uzaklagsma, calisanlarin verimliligini artirma, Ozgiiven sahibi yapma, motive

olmalarin1 saglama ve ¢ogu konularda uzlasma saglama katilimi basarili sekilde

artirir. Daha basarili bir sirket olma yolunda uygulanmasi gereken bazi kurallar

vardir (Gtilcan, 2007: 219);

Karar asamalar1 sirketlerde 6nemli yer tutar ve bazi kararlar1 verip
uygulamak c¢alisanlarla iletisim i¢cinde olmay1 gerektirir,

Sirket i¢i calisanlarin arasindaki kidem farki kademe olarak
belirlenmeli, yetki sadece bir kisiye mahsus olmamalidir,

Orgiitlerde hiyerarsik durumdan ¢ok yetkilendirmeyi bir siniflandirma
olarak diislinerek calisanlarin her birine yetki bazinda gorevler vererek
aradaki ast-iist dengesi kolaylikla saglanabilir,

Calisanlara verilen kararlarin alinan sonuglarma gore etkili bigimde
fayda saglanmasi durumunda calisanlara hediyeler veya kidem
odiilleri verilerek c¢alisanin bir sonraki asamaya ge¢mesi ve daha

biiyiik isler bagsarmasi i¢in 6zgiiveni artirilabilir.

Giiclendirilmis ¢alisanlar ve yetkiye sahip olan iistleri belirli konularda karar

alma eylemlerinde bulunabilirler (Hacimustafaoglu, 2008: 33-34);

Takim {iiyelerinin yapilacak olan islerin alt yapilarin1 tamamlamalar
ve calisacak olanlara bilgi vermek,

[s giizergahiin tamamlanmasini saglamak,

Yeni arag-gereglerin diizenlenmesi, toplanmasi ve uygulanmasini
saglamak,

Gerekli arag-gereclerin 6n kontrollerini tamamlamak,

Sirkete gerekli malzemelerin disardan temin edilecek olmasi
durumunda tedarikgilerle goriismek ve yetkilerini kullanmak,

Miisteri iligkilerinde karsilikli 6zgilivenin saglamak ve geri bildirim

almak,

24



e Uretilen iiriinde herhangi bir yanlislik ya da hata goriildiigii takdirde
uretimin kesilmesine karar vermek,
e Gerekli disiplin ve kurul toplantilarin zamaninda yapilmasini

denetlemek yetki alanlarina girmektedir.

2.1.5.2. Yenilik

Isletme agisindan yenilik sirket igin ¢alisanlarin kendilerini gelistirebilmeleri,
islerinde verim saglamalari, daha iyiye adapte olmalar1 acisindan Onem arz
etmektedir. Personel giliglendirme kavraminin gereksinimlerinden birisi olan yenilik
kavrami c¢alisanlarin iglerinde daha etkin rol oynamalarini saglamaktadir (Arda,
2006: 23). Tamamen yeni fikirler ortaya atmak calisanlar i¢in 6nemli oldugu kadar
da risklidir. Ornegin iki firma ¢alisan1 miihendis 25000 dolara yeni bir makine icat
etmis fakat makine piyasada kendine yer edememistir. Fakat ig yeri sahibi ¢alisanlari
isten ¢ikarmak yerine daha yeni fikirler sunmalar1 i¢in onlara destek olmustur (Senel,

2006: 54).

Yenilik; farkli metotlarin tedarikcilere ya da c¢alisanlara yararlar saglayacak
sekilde gelistirilmesi, calisanlarin yeni yontemleri kullanmalar1 i¢in gelistirilen
kavramdir ve yenilik i¢in Orgiit calisanlarinin bazi girisim yapmalar1 gerekmektedir

(Allanazarov, 2008: 32-33);

e Uretim metotlar1 gelistirmek, yeni mallar {iretmek i¢in pazar arayislart
yapmak, yapilan hizmetlerin pazarlanmasi i¢in uygun kaynaklar
gelistirmek,

e Isletme ve tedarikgiler ile calisanlari arasinda koordine saglamak,

e Piyasa arastirmasi yapmak ve yeni teknolojileri gelistirmek,

Yoneticilerin bu ve benzeri konularda yeniliklere agik olmalari, ¢alisanlara
daha rahat is ortami sunmalari, motivasyon giiciinii artirmalari, yeni pazarlara girip
inovasyon yontemlerini kullanmalar1 personel gliclendirme kavraminin genislemesini
ve hizmet i¢i c¢alisanlarin bu kavrami benimsemelerini kolaylastiracaktir (Miidiit,

2000: 44).
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2.1.5.3. Bilgiye Ulasilabilirlik ve Bilgilerin Paylagilmasi

Teknolojinin hizla gelismesi giiniimiizde gerekli olan kaynaklara ulasmamizi
bir o kadar kolaylastirmistir ve c¢alisanlarin ayni ortamda ayni isi paylasanlarin
birbirlerine yardimci olmalari, bilgilerin hizli bir sekilde aktarilmasi ve isleme
sunulmasi personel giiclendirme kavrami acgisindan énemli hal almistir. Calisanlarin
bilgiyi edinmeleri ve paylasmalar1 giiglendirme agisindan is doyumunu artirarak

kontrollii bir yap1 olusturmaktadir (Giderler Atalay, 2009: 22).

Personel gii¢lendirmenin en etkili yontemlerinden bir tanesi de egitim ve
bilgilendirme seminerleridir (Duflo, 2012: 1065). Sirket i¢i caligsanlara alinacak
birtakim kararlar dogrultusunda bilgilendirme sunulmali, ¢alisanlara toplant1 ve
seminerler saglanmali ve bilgiye ulasmada 6zgiirliik taninmalidir (Giilcan, 2007:
228). Boylelikle calisanlara sirket i¢i kararlara katilma olanagi taninmali, sirketin
verecegi direktifler dogrultusunda da ¢alisanlar alacaklar kararlar1 gelistirmelidirler

(Veranyurt, 2009: 33).

Orgiit icinde calisanlar eger kendilerini gii¢siiz hissederlerse bu durum is
hacminin aksamasina ve calisanlarin bu durumdan negatif etkilenmesine neden
olmaktadir ve bu durumun iistesinden gelmek de diisiiniildiigli gibi kolay olmamakta,
calisanlarin ciddi motivasyon dengesine sahip olmalarim1 gerektirmektedir (Kog,
2008: 10). Sirket ici gerekli karar ve asamalarda calisanlarin kesin sonuglarla
iligkilendirilmesi, gerekli techizat, donanim ve bilgilerin calisanlara sunulmasi,
alan bilgilerin ve verilen kararlarin ¢alisanlarla paylasilmasi, calisan personelin

kendilerini gii¢lii hissetmelerini saglamaktadir (Miidiit, 2009: 45).

Sirket ici bilgi paylasimin 6nemli goriildiigli durumlar asagida belirtilmistir

(Giirbiiz, 2012: 51);

e Bilgi paylasimi calisanlar arasinda performansi hem {iist diizeye
cikarmaktadir hem de gereksiz durumlar1 goz ardi etmektedir,

e Bilgi paylasimi kisisel ve kurumsal 6nem tagimaktadir. Bireysel
olarak baz alindiginda, c¢alisanlarin  kendilerini  daha iyi
degerlendirmeleri ve gerekli materyalleri kullanarak daha verimli

sonuglara ulagmalarmi  saglamaktadir. Kurumsal agidan ise,
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calisanlarin isletmeye daha fayda sagladigi yetkinlik ve verimlilik
oranini artirmaktadir,

e Ayrica bilgilerin paylasimi c¢alisanlarin motivasyon diizeylerini
onemli olgiide etkilemektedir,

e Bilgi paylasimi calisanlarin bilgiye ulagma siirelerini kisaltarak

zamani daha iyi degerlendirmeleri saglamaktadir.

2.1.5.4. Sorumluluk

Sorumluluk kavrami personel giiclendirme kavraminin i¢inde hem personelin
kendisine giiven duymasi, hem yoneticilerin islerinde personeli desteklemesi hem de
orgiit i¢cinde liderlerin ve c¢alisan personelin is Ozgiirliigiiniin Oniiniin agilmasi
acisindan giiglendirme modelinde yer almasi gereken bir kavramdir (Demir, 2013:
31). Ciinkii ¢alisan personel kendisine sorumluluk verildigi takdirde kendisini gli¢lii
hissetmektedir (Giirsoy, 2014: 28). Is yerinde calisanlarin hepsine sorumluluk
yiiklemek de dogru bir kavram degildir. Ciinkii her ¢alisana biiyiik sorumluluklar
yiiklemek, calisan gorevlerini yerine getiremedigi takdirde olumsuz sonuglar teskil
edebileceginden dolay1 sakincali bir durumdur. Fakat calisanlarin sorumluluk
duygusu o isi yapabilecegi dogrultusunda bilingli bir sekilde artirilmalidir (Demir,
2010: 16).

Calisanlarin = sorumluluk  duygusunun artirilmasiyla birlikte  kisilerin
kendilerine duyduklar1 yaklasim tarzi ve isi benimseme sekilleri olumlu yodnde
degismekte, empati kurma durumlari, goriis ve Onerileri fazlasiyla gelismektedir
(Sancar, 2012: 19). Isletme yetkilileri is giiciinii artirmak ya da calisanlara faydali
bilgiler sunmak istiyorsa giiclendirilmis personel i¢in sorumluluk duygusunu da
calisanlara tanimalidir. Ciinkii sorumluluk duygusu, personelin is yeri tarafindan
kendisine giivenildigini diisiinmesini saglar ve bu yolla isindeki 6zgiiveni ve basarma

hirs1 gozle goriiliir 6l¢iide artig gosterir (Calik Arslan, 2012: 39).

Orgiitte calisan kisiler bazi durumlarda yaptiklar1 isin kendilerine ait
olmadigin1 ya da istedikleri isi yapacaklart zaman o sorumlulugu {istlenmek
istemediklerini  belirtmektedirler. Bu durum sorumluluk duygusunun heniiz

gelismediginin bir gostergesidir ve giiclendirilmeyen calisanlar bu durumla siirekli
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yiiz ylize gelmektedirler. Bu sorunun ortadan kaldirilmasi i¢in ¢alisanlara sorumluluk
verilmeli ve yaptiklar1 isin ciddiyetini ve istlendikleri sorumlulugun boyutunu

gormeleri saglanmalidir (Celebi, 2009: 27).

2.1.5.5. Ortak Hedeflere Yoneltme

Isletme icinde calisanlar ve yetkililer arasinda gorev, sorumluluk, is bilinci ile
ilgili toplanti, diizenleme ya da herhangi bir seminer yapilmamissa o yonetimde is
bilinci, giliclendirme ya da ortak hedeflere yonelmeden bahsedilemez. Calisanlar
arasinda ortak bir bag kurmak, is verimliligini artirmak i¢in calisanlara isletme

cizelgelerini 6gretmek, plan ve programlama yapmak gerekmektedir (Sen, 2010: 35).

Calisanlar arasinda gilivensizlik belirtisinin olusmasi, c¢alisan personelin
birbirlerinden bagimsiz is yapmasi sirket i¢i vizyon ve misyon hedeflerine aykir
diismektedir. Bu nedenle g¢alisanlari tek cati altinda toplayarak yapacaklari isleri
onceden belirlemek ve plan esliginde calisanlar1 ayni hedeflere yonlendirmek esas

alimmalidir (Sancar, 2012: 21).

2.1.5.6. Calisanlara Giiveni ()gretme ve Onlara Giiveni Asilama

Is yerinde calisanlara iicret, fazla ikramiye yerine 6diil verme, ¢alisanlari
stirekli motive etme, yaptiklar islerde onlara giivenmeyi 6gretme, yetkililerin adina
calisanlara giivendiklerini gosterme, ¢alisanlar arasinda giiglii iletisim baglar1 kurarak
birbirlerine gliven ortami agilama ve i yerinde giivene dayali bir sistem gelistirme
calisanlari isletme tarafindan giiglendirme ve yetkilendirme adina verilebilecek en iyi
yontemlerden biridir (Kog, 2008: 12). Birisinin giivenini kazanmak, 6zellikle ¢alisan
personelin is i¢cinde giivenini kazanmak c¢aliganlara yaptiklar1 iglerde ve sonrasinda
tesvik edici en iyi yontem olmaktadir (Ozaksu, 2006: 23; Veranyurt, 2009: 34;
Sancar, 2012: 21).

Is yerinde giivensizlikten dogacak olumsuzluklara karsi yetkililerin
yapabilecekleri ¢ok fazla bir durum yoktur ¢ilinkii glivensizlik duymak otoritenin en

yiiksek kesimini bile sarsmaktadir ve yetki devri asla gelismeyerek yetkili kiginin
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sozii gegerliligini kaybetmektedir (Arda, 2006: 31). Bu durumda otorite zayiflayarak
calisanlar arasinda bir giivensizlik ve isten soguma meydana getirmektedir. Grup
caligmasimnin  yapilamadigi yerlerde yeterli etkinlik bulunmamakla birlikte

giiclendirmeye yonelik adimlar da atilmamis sayilmaktadir (Aykut, 2014: 31).

Karsilikli giiven unsuru igletme acisindan ¢ok O6nemlidir ¢linkii giivenin en
onemli Ogesi karsilikli etkilesimdir. Giliven olmadigi silirece ¢alisanlar kendilerini
bazi haklarindan mahrum olmus hissetmektedirler. Bu yiizden yetkililer bazi
konularda kendilerinden 6diin vererek kimi yetki ve sorumluluklarini ¢alisanlarina

vererek onlara giivendiklerini gostermelidirler (ilisu, 2012: 21).

2.1.5.7. Yeterlilik ve Yetenekleri Gelistirme

Kisinin is konusunda basarili olmas1 isteniyorsa, bu yetki devrinin direkt
olarak personele verilmesi anlamina gelmemektedir. Calisan kisinin gergekten is ile
ilgili bilgisi yoksa o kisiye tiim sorumlulugu yiiklemek hem kendisi acisindan hem de
sirket acisindan zararlara yol agmaktadir. Bu bakimdan Oncelikle calisanlara
yeteneklerinin farkina varmalar1 saglanmali ve bu dogrultuda onlara seminerler ve
kurslar tedarik edilmelidir (Kog, 2008: 12-13). Personeli giiglendirme yeterlilik ve
personelin yetenekleri dogrultusunda olursa, kisinin hem kendisine olan giiveni
artmakta hem de diger islerini yaparken fazla zorluk yasamamaktadir (Demir, 2013:

32).

Giirsoy’a (2014) gore, yetenek ve yeterlilik kisinin biinyesinde var olan bir
olgudur ve insan gli¢lendirilmeden 6nce hangi yeteneklerinin oldugunun tespiti
yapilmalidir. Bu tespitler dogrultusunda kisinin yapacag isin yetenekleriyle alakali
olup olmadigr belli olmaktadir ve kisinin basarili olma durumu ve kendisini

gelistirmesi kolaylagsmaktadir.

Gliglendirilmis personeller basit eylemleri yerine rahatlikla getirebilmekte ve
ileri adimlar ve ilerlemeler i¢in bagkasinin destegine fazla ihtiya¢ duymamaktadirlar.

Bu durumu bir sekille ifade etmek gerekirse (Sen, 2009: 37);
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Sekil 2. Yetenek Ucgeni

Kaynak: Giiven, Murat. (2001). Cagdas Bir Yonetim Yaklagimi: Personel Giiglendirme, Marmara
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Oneri Dergisi, Cilt: 8, Say1: 16, ss.122.

2.1.5.8. Personeli Egitme ve Gelistirme

Egitim personel giiclendirme kavramiyla yan yana bulunmasi gereken
kavramlardan birisidir ve egitim olmadan nitelikli is giicli ve personel giigclendirme
kavramindan s6z edilmemelidir (Calik Arslan, 2012: 45; Demir, 2010: 19).
Calisanlara yetki verilmeden once yapacaklari isler konusunda nitel ve nicel
gbézlemler yapilmali ve c¢alisanlarin hangi konuda eksiklerinin oldugunun
gozlemlenmesi gerekmektedir. Aksi takdirde direkt olarak ¢alisanlara yetki verilmesi

bliyiik sorunlara yol acabilmektedir (Celebi, 2009: 32 ).

Egitimin iki tiirii vardir. Birincisi ¢alisanlart dogru konularda yetistirmek ve
sahip olduklar1 bilgileri dogru yonde ilerletmek, ikincisi de yetki devri bulunan iist
diizey yoneticilerin c¢alisanlara nasil bilgiler sunarak islerini kolaylastiracaklarini

ogretmektir ( Calik Arslan, 2012: 45).

Personel gliclendirme kavrami ve igerikleri sirket acgisindan diigiiniildigi
zaman hem maddi hem de manevi zararlar1 olabilmektedir. Fakat uzun dénemli

diisiiniildiigli zaman ise ¢alisanlar kendilerini daha giiglii hissederek, is ortaminda
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daha fazla mesgul olmakta ve sirket icin yapilan yatirimlarda saha etkin rol
almaktadirlar. Giiglendirilmis personeller siirekli kendini yenileyen, zorluklar
karsisinda alternatif ¢6ziim yollar1 arayan iletisimi giiglii bireyler haline

gelmektedirler (Sen, 2009: 38).

2.1.5.9. Acik Bir Tletisim Ortamu ve Performansla flgili Geribildirim

Calisanlarla yetkililer arasinda gecen dialoglar iistii kapali degil tamamen
anlagilmas1 kolay sekilde olmalidir. Bu sayede her iki tarafin da soyledigi ve
algiladig1 arasinda anlam kaymasina yol acacak ifadeler engellenmis olur. Personel
sOylemek istedigi fikirlerini agikca dile getirebilmeli, belirttigi ifadelerinden geri

bildirim almasi saglanmalidir (Demir, 2013: 33).

Performans ile geri bildirim yapma ya da agik bir iletisim ortami saglama
giiclendirme konusunun temel maddelerindendir. Bir kisinin ge¢misine bakara
yaptig1 islerden algiladigi davranis ile geri bildirim yapma ya da performans algisi
arasinda yakinlik vardir. Personelin ¢aligmasi ve isindeki basarinin desteklenmesi ya
da olusabilecek tersliklerin oniine gegilmesi giiclendirme kapsaminda biiytik faydalar
saglamaktadir. Geri bildirim yapilarak personelin hem is giiciinde artis saglanir hem

de personele 6z gliven kazandirilmis olunur (Kabak, 2014: 34).

Geri bildirim saglanan personel yaptigi isin ya da belirttigi fikirlerin yetkililer
tarafindan ciddiye alindigin1 diistinmekte ve daha sonra yapacagi islerden de

memnuniyet orani yliksek davranislar sergilemektedir (Hacimustafaoglu, 2008: 41).

2.1.5.10. Calisma Ortaminda Esneklik

Personele ¢alisma konularinda yapabileceklerinden daha fazlasini sunmak her
zaman kolay olmamaktadir. Fakat calisanlara kaliteli hizmet sunabilmek icin
yetkililer ¢alisanlarin  daha huzurlu ve gilivenli ortamlarda c¢aligmalarini
saglamalidirlar. Calisma esnekligi olusturmak sanilanin aksine, bagli bulunulan isi

degil sirket dis1 baskalarinin aracilifiyla o ise adapte olmak ve baska uygulamalar
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deneyerek isi tamamlamaktir (Ozaksu, 2006: 27). Calisanlar bunu yaparken de bazi
kavramlar1 dikkatle degerlendirmelidirler (Yildirim, 2010: 32);

e Sorumlu olduklar isin disinda kendilerine fazla zaman ayirabilmeli,

e (Qinliik yapilmast gerekli rutin isleri duruma gore degistirebilmeli,
plan ¢izelgesinde oynamalar yapabilmeli,

e Caligsanlar kendilerini kendi sorumlu oldugu islerde denetleyebilmeli,

e (alistig, bagli bulundugu birimden baska birime gecebilmelidirler.

Teknolojinin gelismesiyle birlikte isletmeler de c¢agin gerisinde kalmamak
icin kendilerini gelistirmeli, yenilik arayisi igine girmelidirler. Bunu yaparken de
calisanlar ve is yeri i¢in yeni yontemler uygulamali, ¢alisanlarin motivasyonunu daha
iyi gelistirebilmek i¢in rahat ortamlar saglamalidirlar (Giderler Atalay, 2009: 25).
Calisma ortaminda esneklik saglamak icin isletmenin giiclendirme faaliyetlerini
artirmalart gerekmektedir. Calisanlarin yaptiklar: islere bagimliligin azaltilmasi,
farkli pozisyonlarda c¢alistirllmasi, calistiklar1 is ve sorumluluklarinda esnek

davranilmasi gerekmektedir (Miidiit, 2009: 51).

2.1.5.11. Kaynaklara Ulasabilirlik

Kaynaklara ulasabilirlik, isletme yOnetiminde istenilen sonuca varma,
hedeflenen degerleri saptama, giiclendirilmis personelin istediklerini yerine getirme
olarak belirtilir. Personel i¢in ulagilmak istenen hedef ve saptamalar neler ise bu
amaclar gergeklestigi zaman personel giiclendirilmis olmaktadir (Demir, 2010: 19).
Kaynaklara ulasabilirlik sirket i¢inde eger smirli bir durumda ise, bunun nedeni
personelin biitlin kaynaklara ulasmasini dnleme amaclhdir. Personel giiclendirmede
etkin rol oynayan yonetimler kaynaklarin avantaj ve dezavantajlarini belirttigi

takdirde ortadaki sorun da ¢oziilmiis olmaktadir (Hacimustafaoglu, 2008: 41).

Kaynaklara ulagabilirlik personel giiglendirme agisindan, gerekli olan bilgi ve
materyalleri gerektigi zaman rahat karsilayabilme, is giiciinii artirmak i¢in yeterli
sayidaki kaynaklara kisa yoldan zaman ve maddiyat harcamay1 en alt seviyeye

indirerek yapilmaktadir. Bunu yaparken personel kendi basina hareket edemeyecegi
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icin personele gerekli olan is yardimi ve kaynaklara ulasma yollar1 yetkili kisiler

tarafindan saglanmalidir (Kabak, 2014: 35).

Isletme i¢inde kullanilan kaynaklar genellikle, bilgiye ulasmak igin teknoloji,
harcama yapmak i¢in maddiyat, personeli daha iyi motive etmek i¢in kullanilan
odillendirme gibi kavramlardir. Kisacasi kaynaklara ulasabilirlik, bilgiye ulagsmak
icin calisanlarin islerini kolaylastiracak kaynaklara ulasmak demektir (Yildirim,

2010: 33).

2.1.5.12. Takim Cahismasi

Takim, ortak hedeflere yonelik olarak ¢alisan gruplarin bilgi ve yeteneklerini
birlestirmeleri sonucu, kiigiik gruplara ayrilarak daha faydali isler ¢ikarma, birbirine
destek olma ve sorumluluklarinin ayni amag¢ dogrultusunda gelismesi anlamina

gelmektedir (Allanazarov, 2008: 30).

Takim c¢aligmasi ayn1 amag¢ dogrultusunda ¢alisan birkag kisinin yaptiklar is,
proje, calisma, arastirma vb. konularda birlikte takim kurmalar1 ve isin gidisatini
bireysellikten ¢ikarma islemidir (Celebi, 2009: 39). Takim c¢alismasi1 gii¢lendirilmis
personeller arasinda uygulanan ve genellikle basariya daha erken ve faydali sekilde

ulagmak isteyen bireyler tarafindan tercih edilmektedir (Veranyurt, 2009: 38).

Takim caligmasi iiyeler arasinda takimlarin olusturulmasi ve yapilan iglerin
tiyelere esit sekilde dagitilarak daha verimli hale getirilmesi igin tercih edilen
yontemlerden birisidir (Yildirim, 2010: 33; Demir, 2013: 34).

Takim calismas1 ya da takim grup kavrami ile benzerlik gosterebilir, fakat
derine inildigi zaman iki kavramin da birbirinden farkli anlamlar igerdigi
anlagilmaktadir. Takim caligmasi, ayn1 amaca yonelik hizmet eden farkli kisilerin
ayni ama¢ dogrultusunda caligmalarini vurgularken, grup kavrami ise, farkl
topluluklarin olusturduklar1 fakat bireysel hareket eden, ayni amag i¢in ortak bir

hedef bulundurmayan gruplara denmektedir (Allanazarov, 2008: 31).

Takim kurma ve giiclendirme faaliyetlerinin asamalarindan bazilar1 (Celebi,

2009: 40);
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e Kariyer planlamas1 yapilmali,
e Takim kavrami belirlenmeli ve ne i yapilacagina karar verilmeli,
e (Calisan personel takim gelistirmesi igin gerekli olan materyallerle

donatilmalidir.

2.1.5.13. Yonetimin Destegi

Personel giiglendirme uygulamalarinin basariya ulagmasi i¢in takimin destegi,
yonetimin destegi, iist kademenin isi kolaylagtirma faaliyetlerinin siirdiiriilebilirligi
saglanmali, yonetim calisanlarin is giiciine ve yeteneklerine inanmali, yaptiklari

eylemlerde calisanlara katki saglamalidir (Sahin, 2007: 19).

Personel giliglendirme calisanlarin motivasyonunun yiiksek olmasiyla ilgilidir.
Calisanlar yetkililerden destek ve yardim aldiklar1 siirece kendilerini daha giiclii
hissetmektedirler (Kog¢, 2008: 14). Calisan personel yaptigi islerin sonucunda
yonetimin destegini almak istemektedir. Yonetimden yetki ve destek alindigi siirece
calisanlar kendilerini pozitif hissederek 6z giiveni yiiksek, calisma potansiyeli giiclii

bireyler haline geleceklerdir (Hacimustataoglu, 2008: 38).

2.1.5.14. Otonomi

Otonomi kavrami se¢gmek, secim anlamlarma gelmektedir ve kisi hangi
konularda neyi sececegine karar vermeli, bunu yaparken de hangi yontemleri
kullanacagini iyi bilmelidir. Otonomi yani se¢im algis1 kisinin daha fazla inisiyatif

sahibi olmasin1 gerektirmektedir (Mujka, 2015: 15).

Otonomi, calisanlarin islerini yerine getirme konularinda sorumluluk
iistlenebilme, isin baslayist ile ilerleyisi ve sonlandirilis1 sirasinda yeterli diizeyde
bilgi birikimine sahip olma ve yetki kullanma anlamina gelmektedir (Calik Arslan,
2012: 38). Diger bir ifadeyle bireyin izleyecegi yontem, prosediir ve davraniglarin

tiimiinde personelin konuya hakim olmasidir (Isin, 2009: 21; Segkin, 2007: 15).
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2.1.6. Personel Giiclendirme Siireci

Personel giiclendirmenin iyi bir sekilde uygulanabilmesi i¢in ¢alisanlarin,
yetkililerin ve kurumun da iyi egitimlerden ge¢mis olmasi gerekmektedir (Demir,
2010: 21). Personel giiclendirme siirecinin olumlu olabilmesi i¢in basar1 ortamini
destekleyen amaclarin ve hedeflerin dogru tahmin edilmesi ve uygulanmasi i¢in

(Ozaksu, 2006: 39);

e (alisanlara tam destek verilmesi ve egitimlerinin saglanmasi,

e Calisilan kurum icinde kimlerin neden giiclendirilecegine karar
verilmesi,

e Organizasyon yapisinin ¢alisanlar: destekleyecek sekilde olmasi ve is
gidisatinin buna gore belirlenmesi,

e (Goriis ve Onerilerin agikca degerlendirilebilmesinin saglanmasi,

e Yetki sahibi olanlarin ve alt kademelerin gili¢lendirme ile ilgili olan

kavramlari algilamasi ve onaya sunmasi gerekmektedir.

Gliglendirme uygulamalart zaman almasi ve maliyetleri bakimindan fazla
stire alabilmektedir. Fakat bu verilen zaman ve masrafin dogru saglanmasi1 ve
degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu konuda calisanlara, yOneticilere ve Orgiite
onemli gorevler diismektedir (Kog, 2008: 31). Personel giiclendirme siirecinde

yoneticilere ve 6zellikle de isletmelere diisen 6nemli sorular vardir (Sahin, 2007: 22);

e Personel giiclendirmek i¢in liderlik rolii yapilmali midir?

e QGiiglendirilen personelin genel 6zellikleri nelerdir?

e Personel giliclendirme kavrami ¢alisanlarda nasil gelistirilebilir?

e Personel giiclendirme kavrami ile ilgili olarak anlatilmak istenen
nedir?

e Personel giiclendirmeyi destekleyen ve motivasyonu artiran 6zellikler
nelerdir?

o Sirket icinde personel giiclendirmeye ne kadar ihtiya¢ duyuyorsunuz?

e Giiclendirilen personel gercekten isletmeye ya da calisanlara faydali

olur mu?
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2.1.6.1. Personel A¢isindan Personel Giiclendirme Siireci

Isletmelerde orgiit ve yoneticilerin disinda c¢alisanlarin da alacagi ve

istlenecegi kararlar vardir. Calisanlar alinan kararlara katilabilirler ve kendilerini

calistiklan islerde gelistirebilir, motivasyonlarini yiiksek tutabilir, 6zgliveni yiiksek

bireyler haline gelebilirler (Kog, 2008, 24). Calisanlarin giiclendirilebilmesi i¢in

(Uzun, 2007

: 13-14; Sahin, 2007: 25; Demir, 2010: 22);

Personelin yaptig1 islerde geri bildiri almasi, siirekli olarak kendisini
geligtirebilmesi, yaptig1 islerde yenilik i¢inde bulunabilmesi ve
sonraki isler i¢in hep bir seviye ileriyi hedefleyebilmesi,

Disa doniik olmasi, bagkalariyla takim halinde ¢alisabilmesi, yetkisi
disindaki farkli konularda baskalarindan yardim alabilmesi,

Personelin kendini iyi tanimasi, hangi konularda eksik oldugunun ve
bunu nasil en kisa yoldan tedarik edebileceginin farkinda olmasi,
Personelin stirekli kendisini gelistirme arzusu, farkli konularda bilgi
sahibi olmaya calismasi, tek diizelikten ¢ikip diger alanlarda da fikir
sahibi olabilmesi,

Giiveninin yiiksek olmasi, kendisinin ilgi alanimna giren konularda
yapabilecegine inanmasi ve uygulamalarina o yonde devam etmesi,
Bagimsiz calisabilme giiciine sahip olmasi, her zaman takim c¢aligsmasi
yapmaktan ¢ok bazen de bagimsiz olarak ¢aligsabilmesi,

Risk alabilmesi gerekmektedir.

2.1.6.2. Orgiit Acisindan Personel Giiclendirme Siireci

Giliniimiizde gelisen teknoloji ve iist diizey materyallerin kullanilmasiyla

birlikte sirketler rantin gerisinde kalmamak adina, kendilerini yenilemek, kalabalik

pazar piyasalarinda kalic1 yer edinmek durumunda kalmaktadirlar. Bunlar1 yaparken

de teknoloji diinyasina, gelisen pazar faaliyetlerine ortak olacak caligma arkadaglari,

takim liderleri aramaktadirlar. Bu yiizden orgiit yoneticileri verilecek kararlarda ve

uygulanacak adimlarda daha verimli olmalar1 adina c¢alisanlart ve yetkilileri

giiclendirmeye calismaktadirlar (Kog, 2008: 22; Denkdemir, 2010: 83).
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Personel giliclendirme uygulamalarina ek olarak calisanlari giiclendirmenin

yaninda Orgiit ve yonetici unsuru dikkat c¢ekmektedir. Calisanlarin daha kolay

giiclendirilmesi i¢in yOneticilerin, yoneticilerin daha kolay giiclendirilebilmesi i¢in

de orgiitiin desteginin olmasi1 gerekmektedir. Bu destekleri orgiit, yoneticilere ve

caliganlara saglayabilmek adina (Demir, 2010: 23-24; Uzun, 2007: 11-12);

Organizasyon i¢inde fikir birliginin olusturulmasi,

Sirket i¢i amag ve hedeflerin agik sekilde calisanlara bildirilmesi,
Calisanlarin bilgi birikimlerini artirabilmeleri i¢in gerekli yenilik¢i
ortamin saglanmasi,

Personelin tek yonlii olarak degil, kapsamli olarak ele alinmast,
Kalifiye elemanin hem is 6gretici konumda igletmede bulunmasi hem
de sirket icin faydali olabilecek alanlarda degerlendirilmesinin
saglanmasi,

Calisanlarin tist diizeyde basar1 gosterenlerin ddiillendirilerek basariya
bir adim daha yaklastirilmasi ve digerlerine 6rnek olmasini saglamak
amactyla tesvik priminin verilmesi,

Calisma ortaminin esnek olmasi ve siireglerin bu dogrultuda ilerlemesi

gerekmektedir.

2.1.6.3. Yonetici Acisindan Personel Gii¢lendirme Siireci

Sirket i¢inde yoneticilerin gorevi emir komuta vermekten ¢ok calisanlarin

motivasyonunu {list diizeyde tutmak ve caligsmalarina yardimer olacak materyalleri

saglamaktir. Bunlar1 yaparken de yoneticilerin uymas1 dngoriilen bazi kavramlar yer

almaktadir (Niliifer, 2007: 26-27; Kog, 2008: 23; Denkdemir, 2010: 84);

Karar verirken anlasma saglanmalidir. Yetkililer karar verme
konusunda aceleci davranmamali, iyi diislinmeli, kararlarin1 da
calisanlarla paylasarak netlestirmelidirler.

Yoneticiler ¢alisanlarin yetkinligini korumalidirlar. Bagka birisinin
oniinde calisanlarin sayginligini yitirmemelidirler.

Calisma asamalarm, islerin isleyisini calisanlarla paylasmalidirlar. Is

yerinin hedeflerini agikca ¢alisanlara bildirmelidirler.
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e Personele isiyle ilgili olarak geri bildirim saglanmalidir. Calisanlarin
tercihleri dogrultusunda da kolaylik saglanmali, kendilerine yatkin
olduklar1 dallarda firsatlar sunulmalidir.

e Miisteriler her zaman en iyi hizmeti beklemektedirler. Bu ylizden
calisanlar en iyisini yapmakla miikelleftirler. Yetkililer de bu anlamda
caligsanlara yeteri kadar destek olmalidirlar.

e Personele ne yapmakla sorumlu olduklarini hatirlatmalidirlar. Plan ve
programlardan yetkililer sorumludurlar. Bu yilizden karsilikli giiven
cok onemlidir. Yetkililer uzman olduklar1 alanlarla ¢alisanlara yetki
ve sorumluluklari devretmelidirler.

e Yetkililer direkt olarak orgiitten aldiklar1 yetkilerini kullanma
haklarina sahiptirler. Fakat bu yetkilerini is yaptirmak amaciyla degil
ortak bir hedefe yonelik olarak saglamalidirlar.

e Yoneticiler agisindan ya da calisanlar agisindan karsilikli iletisim ¢ok
onemlidir. Her iki taraf da birbirini yanlis anlayabilir fakat énemli

olan algilarin iyi saglanabilmesidir.

2.1.7. Personel Giiclendirme Siirecini Etkileyen Faktorler

Yildirim (2010) ‘a gore, personel giiglendirme siireci alt yapi eksikligi uzun
stiren, detaylar1 lizerinde durulmasi gereken bir kavramdir. Ast-iist dengesinin iyi
saglanmas1 gerektigi bir ortam olusturulmali, ¢alisanlar ile yetki sahibi olanlarin
arasinda herhangi bir kargasaya neden olan bir durum bulunmamalidir.
Giiclendirilmis personel ile yoneticiler ve c¢alisanlar arasindaki ikili baglar
zedelenirse, geri donilisii olmayan, i¢inden c¢ikilamayacak durumlar s6z konusu

olmaktadir.

Personel gii¢lendirme siirecini etkileyen faktorlerin diizenlenmesi i¢in bazi
maddelerin belirlenmesi ve bazi kurallarin algilanmasi gerekmektedir (Allanazarov,

2008: 48; Veranyurt, 2009: 43-44; Yildirim, 2010: 38-40);
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Personel giiglendirme kavrami anlayisinin bilgi ve beceriler kadar
onemli olmasi gerektigi,

Yetki devrinin gerektigi zaman c¢alisanlarda uygulanmasi,

Is yerinde karsilikli giiven ortammin olusturulmasi ve motivasyon
diizeylerinin iist seviyelerde tutulmasi,

Personel giiclendirme uygulamalarin zaman aldigi ve bundan dolay1
cok caba ve sabra ihtiya¢ duyuldugu,

Sirket ic¢i calisanlarin ve personelin islerinde gercek¢i davranmasi
gerektiginden dolayi olasiliklara fazla kendilerini kaptirmamalari,
Personel gii¢lendirme kavramlarinin kavramdan ¢ok ifade gerektirdigi
ve farkli bir anlay1s igerdigi,

Yapilan islerde c¢alisanlarin basarmalarinin sanstan ziyade beceri
oldugu, kaybettiklerinde ise bunun yenilgi degil tecriibe oldugu
algilanmali,

Calisanlarin personel giiclendirme uygulamalari ile ilgili olarak tam
olarak bilgilendirilmesi ve ¢alisanlara firsatlarin sunulmasi,

Personelin  siirekli  giliclendirmeyi kabul etmemesi durumunda
calisanlarin isteklerini artiracak primler, odiiller vb. durumlarla

isteklendirilmesi.

2.1.7.1. Personel Giiclendirmenin Faydalar

Personel giiclendirme yonetimde ve oOrgiitlerde calisma asamalarina gore

sekillenen, daha ¢ok calisanlarin verimli hale gelmesini saglayan, isletmenin

amaglar1 dogrultusunda faaliyetlerini belirleyip katilimin en yliksek diizeyde

tutulmasini saglayan kavramdir (Giirbiiz, 2012: 63). Sirketlerde yoneticiler yeni

kararlar alirlarken bunlarin maliyetini de hesaplamaktadirlar. Calisanlarin biiyiik

yatirimlara maliyetleri azaltarak gitmeleri tamamen calisanlarin basarili ve 6zgilivene

sahip olmalari ile alakalidir. Isinde profesyonel olan g¢alisanlarin yaptiklari isler

kendilerini kanitlamalar1 ve yiikselmeleri ile dogru orantilidir (Gtlirsoy, 2014: 36).

Personel giliclendirmenin gerek sirket ici gerekse de sirket disi islerde

calisanlarin bilgi sahibi olmasini giliglendirdigi asikardir. Personel gii¢clendirmenin
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sirkete, calisanlara ve yoneticilere sagladig1 kisaca faydalar (Celebi, 2009: 72-72;
Sen, 2010: 54-56; Mujka, 2011: 38-40; Besyaprak, 2012: 31-34);

e Orgiitiin 6grenme asamalarini gelistirir,

e Bilgi calisanlar arasina paylasilmaktadir,

e Personel giigclendirme kavrami ¢alisanlarin bireysel kararlar almasini
ve kendi yeteneklerinin farkina varmasini kolaylastirr,

¢ Gii¢lendirme kavrami hem maddi hem de manevi agidan sirkete
kazanglar saglamaktadir,

e (@igclendirme kavraminda alisilmadik durumlarda personel zorluk
cekebilir, bu gibi durumlarda personel yardim almaya meyillidir,

e Personel giliclendirme sirketin iletisim becerisini olumlu yonde etkiler,

¢ Giiclendirme faaliyetleri ¢calisanlar1 hedefe ulagsmada giiclii kilar,

e Personel giiclendirme sirket ve calisanlar arasinda olusabilecek
sorunlara dogrudan miidahale edebilir. Calisanlar genis agidan

distinebildikleri i¢in sorun ¢ozmedeki basarilari da ustalikla

halledebilirler.

Personel giiclendirme faaliyetleri gerek masraflar1 gerekse de zaman almasi
bakimindan yeterince 6nemlidir. Fakat baz1 durumlarda da sorunlar teskil etmektedir.
Bu olumlu ve olumsuz durumlar kavramlar dahilinde asagida siralanmaktadir

(Hiiseyinoglu, 2011: 71).

2.1.7.1.1. Personel Giiclendirmenin Yoneticilere Faydalar:

Is goren devir hizin1 artirmak igin yoneticiler calisanlara yonelik konularda
verimli bilgiler sunabilmek ve yetki sahibi olmaktan ¢ikip calisanlar1 bagimsiz hale
getirmeye c¢aligmaktadirlar. Bu sayede ¢alisanlarin {izerindeki yogunluk artacak,
yetki sahibi yoneticilerin ise ylikii hafifleyerek kendilerine farkli alanlarda ¢alismak
icin zaman ayirabilecek, bir list simifa yiikselmek adina caba sarfedeceklerdir

(Kabak, 2014: 51).

Personel giiclendirmenin yoneticiler agisindan faydalar1 (Hiiseyinoglu, 2011:

74);
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e Orgiit ici calisanlarin performanslarini takip edebilmektedirler,

e Giiclendirilmis personelle ¢alismak kendilerine ve sirkete katkilar
saglamaktadir,

e Personele bagimsiz konularda yetkiyi devretmek hem calisanlar
acisindan O0zgiivene sahip olmay1 kolaylastirmakta hem de yoneticiler
acisindan c¢alisanlarin  eksik olduklart ya da yetkin olduklar
davraniglar1 gérmelerini kolaylagtirmaktadir,

e Personele yetki devrini saglamalar1 yoneticilere gereksiz islerden
kacinmalarint ve is potansiyeli daha yiiksek projelerle yenilik ve
gelistirme yollarinda adim atmalarin1 saglamaktadir.

e Personelin islerine gosterdigi emegi ve c¢aligma arzusunu yakindan
takip edere onlarin ortaya koyduklari isleri uzman goziiyle inceleyip

kendilerini gelistirebilmektedirler (Zencir, 2004: 36).

2.1.7.1.2. Personel Giiclendirmenin Calhisanlara Faydalar

Personel giiglendirmenin c¢alisganlara hem kendileri agisindan hem de
yoneticileri agisindan bir¢ok yarar1 bulunmaktadir. Bunlar en basta kisinin kendisini
giiclii hissederek basariya ulagmasina yardimci olacak kilit noktalar1 onceden
O0grenmis olmasi, tecriibeli ¢alisan bir takimin pargasi olarak hedeflenen siirece kisa
zamanda ve etkili olarak ulagmasi, bagli bulundugu kisilere kendisini daha yetkin
birisi olarak gostermesidir (Giirsoy, 2014: 36). Ebru (2004)’e gore, is hayatinda
yasanilan giinliik stresten kurtulmak pek de zor degildir. Yorucu tempoda calisan
kisiler, gerektigi zaman is ile ilgili onemli kararlara katilirlar. Kisilerin 6nemli
kararlara katilmas1 yogun diislince ve sorumluluk gerektiren asamalardir. Boylesine
onemli konularda basit kararlar vermek ancak giiclendirme sayesinde insanlarin

uzmanlasmasi ve is motivasyonunda yeterliliklerinin ve tecriibelerinin artmasiyla

mumkin olmaktadir.

Personel gli¢lendirmede ¢alisanlarin kurumdan ve yetkililerden yardim
almasi, 1yi yetistirilmesi, karsilikli iletisimlerinin giiglii olmasi, yonetimde s6z sahibi
olabilmeleri giiclendirmenin 1iyi bir sekilde yapilmasiyla gergeklesmektedir. Bu
nitelikler saglandigi durumda, ¢alisanlara etki edecek faydalar (Hiiseyinoglu, 2011:
74; Giirsoy, 2014: 36-37);
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e Personelin ikili iletisimleri ve takim calismasinda O6nemli faydalar
saglanmaktadir,

e (alisanlar arasinda giiven ortami olusur ve bilgi paylasilabilir duruma
gelmektedir,

e (alisanlarin kendilerine olan giivenleri artar ve diger yapacaklari
islerde bir iist asama i¢i gaba gostermektedirler,

e Personelin sirketten beklentileri azalir ve az maliyetle ¢ok is yapmayi
o0grenmektedirler,

e Calisanlarin karar verme siire¢leri hiz kazanmaktadir,

e Bireysel olarak cogu isin iistesinden gelebilecek kapasiteye sahip
olmaktadirlar,

e Takim isinde basari saglanacagindan dolayi, birbirlerinin yerini

doldurabilir, ise adapte olamayanin yerini ustalikla doldurabilirler.

2.1.7.1.3. Personel Giiclendirmenin Isletmelere F aydalar:

Personel giiclendirmenin calisanlara ve yoneticilere faydalar1 oldugu gibi,
direkt olarak geribildirim saglanan isletme sahiplerine yani Orgiitlere de Onemli
Olclide faydalar1 bulunmaktadir. Bu faydalar asagida maddeler halinde
siralanmaktadir (Celebi, 2009: 72; Besyaprak, 31-34: 2012; Giirsoy, 2014: 38;
Kabak, 2014: 51-52);

e @Gi¢lendirme kavrami isletmenin kazancini 6nemli sekilde artirmakta
ve maliyetleri azaltmaktadir,

e Giiclendirme ile birlikte sirket ¢alisanlari siirekli olarak 6grenme
siirecinde ilerlemektedirler,

e Isletmeler kendilerini bilgi ve beceri konularinda gelistirirler,

e (alisan insanlarin birbirlerine giivenleri tam olmaktadir,

e Isletmeler kendisini pazara sundugu kalite ve hizmet konularinda
gelistirmektedirler,

e s yerinde calismanin verimliligi ve esnekligi artis gdstermektedir,

e Calisanlar tek bir amag¢ dogrultusunda c¢alismaktadirlar ve bu da

sirketin misyonunu 6nemli 6l¢iide giiglendirmektedir.
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2.1.7.2. Personel Gii¢lendirmenin Olumsuz Yonleri

Personel giiclendirme kavrami sirketler i¢in 6nemli ve zorunlu oldugu gibi
bazi durumlarda ise gerekli goriilmemekte ve calisanlarin ve sirketin zayif yonde
kararlar almasina neden olmaktadir (Giirbiiz, 2012: 66). Personel giiclendirmede
Ozellikle c¢aliganlarin stlerine karst gilivensizlik duymalart ya da yetkililerin
calisanlara karsi gilivensizlik icinde olmasi, giliclendirme unsurunun zamanla
calisanlara karst bir tehdit unsuru gibi goziikmesi, yonetimde ast kademelere yer
verilmek istenmemesi giiclendirmenin olumsuz yonleri i¢inde yer almaktadir

(Akgiin, 2015: 27).

Yetkililerin personeli giiclendirmekten kaginmak istemelerinin nedenlerinden
birisi de, gliglendirmenin zaman ve maliyet acisindan kazanglar saglayabilen bir
kavram olmasina ragmen sirketlerin ileriye doniik yatirimlar yapmasina imkan
vermemeleri, yoneticilerin daha bilin¢gli elemanlar yetistirip kendilerinin issiz

kalmaktan korkmalar1 olarak degerlendirilebilir (Hiiseyinoglu, 2011: 75).

Glirbiiz (2012) ayrica personel giliclendirmenin olumsuz yonlerini, sirketlerin
is siireclerinin kisa vadeli olmasindan dolayi, miisteri iliskilerinde ikili iliskilere
zaman ayirmak istememelerinden otiirli ve gerekli maliyet ve getirilerin fazla
miktarda olmamasindan kaynakli oldugu seklinde yorumlamistir. Personel

giiclendirmenin olumsuz yonleri ana hatlari ile birlikte asagida agiklanmistir.

2.1.7.2.1. Zaman Alic1 Olmasi

Sirket i¢i yapilan harcamalar ve zaman kaybi personel giliclendirme
uygulamalarinin Orgiit tarafindan tercih edilmemesinin nedenlerinden birisidir.
Gliglendirme kavrami uzun zaman alan (Besyaprak, 2012: 35) bir siiregtir. Getirisi
sirket ve ¢alisanlar i¢in fayda saglamasina ragmen, uzun siiren bir asama oldugu i¢in
yoneticilerin ¢ogu bu siireci degerlendirmekten kacinmaktadirlar (Mujka, 2011: 42).
Giclendirme kisa zamanda olan bir kavram degildir, bu yiizden calisanlarin ve

yoneticilerin birbirlerini iyi tanimalar1 gerekmektedir (Demiral, 2008: 35).
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2.1.7.2.2. Yoneticinin Sik1 Kontrolii Elinden Birakmak istememesi

Giiglendirmenin yoneticiler tarafindan ve yetkililerin sorumlulugu altinda
verildigi unutulmamalidir. Giiglendirilmis personele yetkili olduklar1 alanlarda so6z
hakki ve serbest calisma yetkisinin verilmesi personeli daha verimli kilmaktadir.
Fakat yoneticilerin ve yetkiye sahip olan kisilerin personele bu imkanlar1 sunarken
uzaktan gozetmen ya da saha icinde hakem rolii iistlendigi goriilmektedir. Ciinkii
yetkililer islerini kaybetme korkusu yasamaktadirlar (Giirbiiz, 2012: 67). Bu
durumlar personel her ne kadar giliclendirilmis olsa da onlarin goéz hapsinde
tutuldugunun gostergesidir ve personelin is hacmini diigiirmektedir (Kabak, 2014:

55).

Mujka (2011) personel giiclendirmede calisanlara herhangi bir sorunda,
problemle basa c¢ikmayr Ogretmeleri, personelin kendi basina liderlik vasfim
iistlenmesi ve calisanlarin basariya ulasmak i¢in kilit rol oynadiklarini dile getirerek,
yoneticilerin gii¢clendirilmis personel {izerinde daha ¢ok otorite sagladiklarini, ast-list
dengesinde yine de 1srarct olduklarini belirterek, bu durumlarin ¢alisanlar {izerinde

strese ve motivasyon eksikligine yol actigini dile getirmistir.

2.1.7.2.3. Personeli Se¢cme ve Egitme Maliyeti

Personel giiclendirme siirecinde erken adim 6nemlidir. Personelin zamaninda
egitilmesi sirketin ugrayacagi c¢ogu zarari erken Onlemeye yardimci olmaktadir.
Ornegin, araba bozuldugu zaman tamire gotiirmek yerine kontrollerini sik sik
yaptirmak zamandan ve maddiyattan tasarruf saglamak adina olduk¢a fayda
saglamaktadir. Bu yiizden erken egitilmeyen personel ileri donemlerde daha fazla
sorunlar teskil etmektedir. Yonetim de benzeri konularda maliyetten kaginmak adina
giiclendirmeye ihtiyag duyulmayacak durumlarda, personeli segme ve egitme

kavramina sicak bakmamaktadir (Giirbiiz, 2012: 67-68).

Personeli giiglendirme uzun bir siire¢ oldugundan dolay1, personel i¢in ayrilan
biitce sirket yoneticilerini tedirgin etmektedir. Kimi yoneticilere gore bu ayrilan
biitgelerin bosuna masraf oldugunu diisiinenler de vardir (Sen, 2010: 57). Personel
giiclendirme ¢ogunlukla giiglendirilecek adaylara yonelik yapilmaktadir. Is giicii ve

calisma durumlarina gore zayif halkalar ayrilarak gii¢lendirilecek siniflar klasmanina
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dahil olur. Fakat yoneticiler ¢ogunlukla bu sinif degerlendirmesini yapmamaktadir

(Besyaprak, 2012: 35).

Giderek gelisen biiylik pazarlarda daha biiyiik hamleler saglayabilmek adina
sirketler kaliteli is giicline sahip olmak istemektedirler. Bu durumda calisanlarin
maliyetleri artirilmali ve gili¢lendirme faaliyetleri hizlandirilmahidir. Fakat sirketler
biiyiik is gliciinii isterlerken maliyetten de kacinmay1 amaglamaktadirlar. Bu ylizden
sirket calisan personeli gliclendirdigi takdirde, calisanlarla maaglara zam ve prim
uygulamast gibi durumlarla karsi karsiya gelmektedirler ve giliclendirme

uygulamalarindan uzak durmaktadirlar (Mujka, 2011: 42).

2.1.7.2.4. Miisteriyi IIk Defada Memnun Etmenin Neden Oldugu
Maliyetler

Giliniimiiz dlinyasinda insanlarin alim giicii arttikca, es zamanli olarak
piyasaya yeni iiriinler sunulmaktadir. Insanlarin bu iiriinleri direkt almalar1 icin
giiven duyduklart markalarin ve firmalarin adim tasiyor olmalar1 gerekmektedir

(Giirbiiz, 2012: 68).

Insanlar1 farkli agilara yonlendiren, giiven duygusu kazandiran da yine
insanlarin potansiyeline ve is giicliine sahip olmay1 gerektirmektedir. Bu yiizden
giiclendirilmis kisiler tarafindan pazarlamasi yapilan iriinleri misterilerin almasi
daha cazip olmaktadir. Fakat miisteriyi hemen alima yonlendirme ve firma
calisanlarinin  Orgiite maddi agidan destek saglamasi giiclendirilmis personel
sayesinde gerceklesebileceginden dolayr maliyet olayr goze ¢arpmaktadir. Firmalar
da maliyetten kacinmak istediklerinden otiirii giliglendirme saglanamamaktadir

(Kabak, 2014: 56).

Calisanlarin personelle ilgili olarak, miisteri geldigi ilk anda karsilayan
olmalar1 ve miisteriye sunulan hizmetin kendileri tarafindan saglanmasi, s6z
sahibinin kendilerinin olmalar1 bazi durumlarda yoneticiler tarafindan hos
karsilanmamaktadir ve bunun sonucunda miisteriye ilk verilen hizmet gecikmekte ya
da farkli boyutlar kazanmaktadir. Bu durum da hizmetlerin yerini bulmamasina ve

kazancin kaybolmasina ya da getirinin diismesine neden olmaktadir (Sen, 2010: 57).
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2.1.7.2.5. Cahsanlara istemedikleri Bir Sorumlulugun Yiiklenmesi

Personel giiglendirme uygulamalarinda c¢alisanlara kendi uzmanlik alanlarinin
yaninda farkli konularda da bilgiler verilmektedir ve calisanlar farkli konularda fikir
sahibi olarak is paylasimi yapmaktadirlar. Calisanlarin bu gibi durumlara verdikleri
tepkiler genellikle, iglerin agir oldugu ya da iistlerinin fazla ¢aligmayip kendilerinin
calismaya zorlandiklar1 seklinde olabilmektedir (Mujka, 2011: 43; Besyaprak, 2012:
36).

Is giiciiniin artmas1 ve personellerin giiclendirilmesiyle birlikte ortaya ¢ikan
genel sikayetlerden bazilari, is giliciiniin eski yaptiklari islerden yogun olmasi,
alisilmig temponun disina ¢ikilmasi, personelin yiiklenen sorumluluklarin altindan

kalkamayacaklar1 endisesi, zamanlarinin kisitl olmasi ve sosyal yasantilarinin

degismesi yoniindedir (Giirbiiz, 2012: 69; Kabak, 2014: 56).

2.2. IS DOYUMU KAVRAMI

Is temel anlamiyla ele alindiginda, giinliik hayatta insanlarm hayatlarini
devam ettirebilmek i¢in yaptiklar1 ¢aba ve ugraslarin tiimiidiir (Durak Batigiin ve
Hisli Sahin, 2006: 33). Insanin da bu siireci ilerletebilmesi igin ¢alismasi
gerekmektedir. Gereksinimlerini yerine getirebilmek (Sengiil, 2008: 37) i¢in maddi
ve manevi ihtiya¢ duyduklari gii¢ kendilerinde mevcuttur (Kéroglu, 2011: 16). Isin
temel kurallar1 ve kimi anlamlar1 maddeler halinde belirtilmistir (Kéroglu, 2011: 17-

18);

e Sosyal hayatin olmazlarindan olan gecim telasesi ve yasama arzusu
insan1 ¢alismaya zorlamaktadir ve calismak yani ise sahip olmak
insanlarin yapmak zorunda olduklar1 gérevlerdendir,

e Is yapist smf ayrimlarinda etkin rol oynamaktadir. Insanlarin
caligmalar1 ve bunun sonucunda yasama bigimlerini diizene sokmalari
gerekmektedir. Aile yasantilari ve sosyal ayrimcilik insanlarin
kendilerine ayirdiklart bos zamanin da ortaya ¢ikmalarini

saglamaktadir,

46



e (alisma yapisi sadece insanin kendisine degil ayn1 zamanda baskalar1
icin de yardim etmeyi saglamaktadir,

e Insan calisirken de neyle ilgilendiginin farkina varmaktadir. Is
sonucunda kazandiklarini nasil harcayacagini, aktivitelerini nasil
degerlendirecegini planlamaktadir.

e Calisanlarin genel bir ifadeyle beklentileri is ile ilgili iicret anlaminda
odillendirilmek degil, islerinde hakettikleri basarilarinin kendilerine

ve bagkalarina fayda saglayabilmeleridir.

Is doyumu kavrami ise, insanlarin ihtiya¢ duyduklari temel etkenlerin ve
insanlarin glinliik hayatta yasadiklar1 pozitif ya da negatif etkilerin yasant1 sartlarini
etkilemesinden kaynaklanan tavir ve davraniglar olarak ifade edilmektedir (Menisa,
2006: 46). Is doyumu ile ilgili 1990’lara kadar yaklasik olarak 12000 ¢alisma
yayimlanmustir (Oztiirk, 2010: 29) ve hala da yeni teknoloji caginda neredeyse ¢ogu
isletmenin ¢alisanin1  giliglendirme amacgl kullandiklar1 sistemlerden birisidir

(Uniivar, 2006: 40).

Is doyumunda temel nitelik kisinin yaptig1 isle ilgili olarak kendisinin isin
sonucunda aldig1 haz ve mutlulukla yaptig1 isin sonucunun ayni oranda olmasidir.
Yine bagka bir deyisle, kisinin i3 doyumuna yatkinlig: ile kendisinin beklentilerinin
1sin sonucuna gore artmasi ve deger bulmasi olarak da ifade edilebilir (Y1ilmaz, 2013:

69).

Is doyumu ifadesine giiniimiizde neredeyse tiim isletmelerde deginilmektedir.
Is doyumu kavram sirket igi calisanlarin islerinde gdstermis olduklari faaliyetlerin
kendilerine gore degerlendirilmesi seklinde yorumlanmaktadir (Pelit, 2008: 81). Is
doyumunda Onemli olan noktalardan birisi de c¢alisanlarin islerine olan
verimliliklerinin artmasiyla yaptiklar1 islerinden memnun olma olasiliklarinin

oraninin da ayni dogrultuda artis gdstermesidir (Colak, 2009: 21).

Isletmeler agisindan personel giiclendirme kavrami ne kadar &nemliyse,
calisanlarin da kendi yaptiklar islerinde basarili olmalar1 ve bunun sonucunda da
basarilarin1 kutlamalar1 onlarin islerine olan pozitif doyumlarmin sonucudur.
Calisanlar sadece olumlu durumlarda is doyumuna ulagsmazlar, olumsuz durumlarda

da is doyumlarinda negatiflik belirir. Bu gibi durumlarda calisanlarin islerine olan
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tutum ve davranislart performanslarini da o yonde etkilemektedir (Karadag, 2013:

48).

2.2.1. is Doyumu Tanim ve Onemi

Doyum kavrami incelenirken iki temel madde ele alinmaktadir. Siire¢c ve
sonu¢ olmak {izere ikiye ayrilan doyum kavraminda siire¢ temelli degiskenlerin ve
beklentilerinin birbiriyle iligkileri ifade edilmektedir. Sonug¢ olarak ele alinan
kavramda ise, ¢alisanlarin islerinden beklentileri ve sonuclar1 degerlendirilmektedir

(Koroglu, 2011: 19).

Doyum kavrami, kisinin ihtiyaglarin1 kendisinin karsilamasi ve bunun
sonucunda duydugu haz olarak belirtilmektedir (Iscan ve Timuroglu, 2007: 124).
Insanlar giinliik yasantilarinda ¢alismak durumunda olduklarindan dolayi, hem aile
hayatt hem de is hayatin1 birlikte gotiirmek durumunda kalabilmektedirler. Is
hayatinda ve aile hayatinda psikolojik olarak yorulan bireyler, c¢alistiklarinin
karsiligimi alabildikleri zaman memnun olabilmekte ve doyuma ulagabilmektedirler

(Crrakoglu, 2010: 22).

Is doyumunu 6lgmek ve doyuma iliskin tanimlamalar1 yapmak neredeyse bir
yiizyila yakin zaman almistir (Khavaja, 2015: 10). Is doyumu, ¢alisanlarim islerinden
duyduklart memnuniyeti ve isle ilgili genel davraniglarini (Erdogan, 2013: 84), is
tutumlarin (Ozkabake1, 2010: 27) ve bu duyusal memnunluk dlgiitlerinin kendilerine
ne Ol¢lide haz verdigini (Donmez, 2014: 103), kisinin isinden ve is yasantisindan
nasil etkilendigini (Cengiz, 2015: 24) ifade eder (Giindogdu, 2013: 9; Giiney, 2014:
19). Mumcu (2014) is doyumunu, ¢alisanlarin islerine duyduklar1 hissiyat1 (Sempane
vd, 2002: 23) ve yaptiklari ile istedigi sonucun tutarli olmasi seklinde yorumlamaistir.
Is doyumu calisanlarin kendilerine ve cevrelerine dair edindikleri bilgi birikimini
istedikleri Olgiilerde kendilerine uyarlamalari ve bunun sonucunda is doygunluguna

ulagmalarini ifade etmektedir (Coban, 2010: 30).

Moldokmatova (2010), i3 doyumunu kisilerin davranislarini, i¢sel degerlerini

belirleyen, yaptiklar1 ¢aligmalarinda tutarliliklarini gosteren, bunun sonucunda hazza
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ulagsmalarint  saglayan, yaptiklar1 ile tutarlilik gosteren etkenler olarak

aciklamaktadir.

Is doyumu gerekli alanyazin incelendiginde asagidaki gibi tanimlamalara

denk gelmektedir (Cirakoglu, 2010: 23-24);

e Is doyumu, sirketin deger yargilar1 ile yakindan ilgilenen, kisilerin bu
stiregte kendilerinin de basarilar1 ve istekleri dogrultusunda sirket ici
degerlendirme ve c¢alisanlarin is doyumlarini belirlemeye yonelik bir
kavramdir.

e Is doyumu, isveren ile is goren arasinda yasanan calisma ve
yonlendirme asamalar1 sonucunda ¢alisanlarin maddi ya da manevi
olarak haklarini alabildikleri 6l¢lide doyuma ulasabilmeleridir.

e Is doyumu, calisanlarla yaptiklari isin arasinda bir bagin bulunmasi
(Piko, 2006: 312) ve bunun sonucu olarak da calisanlarin doyuma
ulagmasini ifade etmektedir,

e Is doyumu kavrami ayrica calisilan bir ekibin bir iiyesi olabilmeyi
(Azir1, 2011: 77) de ifade etmektedir. Ornegin bir ¢alisma ortaminda
her bir kisinin payina diisen isleri yerine getirebilmesinin sonucunda
duydugu mutluluk da is doyumu kapsaminda degerlendirilmektedir.

e Diger bir ifadeyle is doyumu kavrami zaman igerisinde
degerlendirilebilen, yani c¢alisgilan ortamda terfi alma yoluyla
kazanilan, yetkinin artan ya da azalan yoniinden dolayr doyumun da
artmast ya da azalmasi olarak anlam kazanmaktadir.

e s doyumu kavram, yetki devrinin astlara verilmesi yoluyla kazanilan,
calisanlara kendilerinin sirketin degerli bir parcast olduklarini
hissettirmeleri sonucu olusan duygu yogunlugu veya isten tatmin olma
durumudur.

e Is doyumu kavrami, c¢alisanlarin mensup olduklar1 islerinden
beklentilerini karsilayabildikleri 6l¢iide doyuma kavusmasini ifade
eder (Mottaz, 1988: 58; Keser, 2006: 104; Koroglu, 2011: 249;
Kurudirek, 2014: 19).

Is doyumu kavramindan soéz edildigi zaman akla ¢alisanlarm hem beden

yorgunlugu hem de zihinsel korelmeler gelmektedir. Calisanlar giinlilk yasamin
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stresinden kurtulabilmek i¢in yogun ugras icindedirler. Bu emeklerinin karsiligin1 da

ancak ve ancak is doyumuna ulastiklarinda, islerinden tatmin olmaya basladiklarinda

almaktadirlar (Tekbalkan, 2010: 38).

Is doyumuyla ilgili bazi kriterler vardir. Bunlar maddeler halinde siralanmustir

(Sen, 2012: 53; Yesilyurt, 2013: 5; Giingavdi, 2015: 50).

Is doyumu kavrami nesneldir. Is doyumuna duyusal hareket eder ve
bu ylizden gozlemlenebilen bir yapida degildir (Serinkan ve Bardakci,
2009: 117).

Is doyumu calisanlarin islerinde ne 6lgiide calistiklarmin ve bunun
sonuclarinin  hangi yonde tatmin edici oldugunun sonucudur
(Tengilimoglu ve Yigit, 2005: 379; Tasliyan, 2007: 187).

Is doyumunu olusturan farkli yapilar vardir. Bunlar; sirket ici
calisanlarin is planlamasi, motivasyon diizeyleri, talep edilen iicretler,
yetki devri ve yiikselme (terfi) imkanlari, ig arkadaslaridir.

Is doyumu kavrami hareketli bir yapiya sahiptir. Siirekli
degismektedir. Ayn1 seviyede durmasi neredeyse olanaksizdir. Cabuk
kazanilip  doyumluluk saglarken bazen de doyumsuzluga
dontisebilmektedir.

Is doyumunda istikrarli olmak o6nemlidir. Insanlar herhangi bir
olumsuzluk karsisinda her ne kadar olumsuz hissetseler de, issiz
kalma ya da bagka ortamlara hemen adapte olamama korkusuyla isten
ayrilmadan, sorunlar1 yenerek i doyumuna ulagsmaya calismalidirlar

(Tiizemen Genger, 2004: 6).

Is doyumu isletmeler arasinda &nemli yere sahiptir. Is doyumunu

saglayamayan isletmelerde (Cirakoglu, 2010: 25);

Diisiik isletme gelirleri ve giiveni,

Is ortamina adapte olamama ve is iliskilerinde ¢atisma,

Is temposunda yavaslama ve ise devam sorunu,
Sendikaya bagli liyelerin isi birakmasi ya da yavaglatmasi,

Islerin isleyisini yavaslatma ve diisiik kaliteli iiretim yapma,
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Orgiit i¢i gruplasma, yolsuzluk vb. artmasi seklinde sorunlar meydana

gelebilmektedir.

Is doyumu ile ilgili kavramlar degerlendirildiginde bazi sonuglar ortaya

cikmaktadir (Koroglu, 2011: 22);

Is doyumunu hem maddi hem de manevi agidan degerlendirmek
gerekmektedir. Is doyumu bireyi cinsiyet, yas ve sosyal statii
bakimindan etkilemesinin yani sira, is yasantisi, hangi isin ne amagla
yapildig1 ve sonucunda doyuma ulagip ulasilmadigiyla da alakalidir
(Diilger, 2014: 36).

Is doyumu kavrami insanlarin yaptiklari islerinin bir sonucu olarak
kazandiklar1 maddiyat ve caligmalarinin sonucu olarak hakettikleri
maneviyat degerlerinin sirket i¢i yetki alanlarinda doyuma
ulasmalarinin bir sonucudur.

Calisanlar sahip olduklar1 ¢alisma isteklerinin ve yapmakla yiikiimli
olduklar1 gorevlerin tam zamaninda verimli bir sekilde yerine
getirilmesi sonucu kendilerini doyuma ulasmis hissetmektedirler.
Doyum sadece kisilerin kendilerinden kaynaklanmamaktadir, ayni
zamanda ¢aligsanlarin ayni ¢at1 altinda bulunduklar kisiler taratindan
desteklenmesi, farkli islere yonlendirilmesi, kisilerin kendilerine olan
Ozglivenini artirmakta ve boylece c¢alisanlar is doyumunda

ulagmaktadirlar.

2.2.2. is Doyumuna Etki Eden Faktorler

Is doyumuna etki eden faktdrler temelde iki baslik olarak incelenmektedir.

Kisilerin kendi baglarina yaptiklari islerin sonucu olarak doyuma ulagmalar1 ve sirket

igindeki

caligmalar1 sonucu, yoneticilerin c¢alisanlara yaptiklart islere gore

hakettikleri kazanglar1 ve sayginliklar1 vermeleri neticesinde is doyumuna ulagsmalari

seklinde faktorler ikiye ayrilmaktadir (Giiner, 2015: 86).

Is doyumu calisanlar sadece kendilerini degil, aym zamanda da ailesini,

yakin gevresi ile iliskilerini, sosyal diizenlerini etkilemektedir. Is gorenlerin isten
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bekledikleri doyum diizeyi yaptiklari igse gore farkliliklar gostermektedir. Yaptiklar
is ne kadar onemli ve degerli ise ¢alisanlarin da doyuma ulasmalar1 o kadar zorluk

gostermektedir (Kiigiik, 2014: 10; Yurtsever, 2015: 20).

Sirket i¢i iggorenlerin olusturdugu c¢alisma profilleri ve onlarin sirket adina
sunduklar1 hizmet kalitesinde, ayni isi yapanlarin farkli cinsiyetler tarafindan
algilaniglart da farkliliklar gostermektedir. Calisanlarin yaptiklart iglerle uyumlu
olmalari, onlarin o is i¢in yetenekli olduklarini ve is doyumuna ulasmalarinda etkiye

sahip olduklarin1 gosteren etkenlerdendir (Arslan, 2015: 107).

Is doyumunu etkileyen faktorler; bireysel, orgiitsel, (Yiice, 2015: 22).
cevresel, toplumsal ve ekonomik olmak iizere bes grupta incelenmektedir (Koroglu,
2011: 29). Is doyumuna etki eden olumlu ve olumsuz faktdrler asagidaki gibi
degerlendirilmektedir (Umay, 2015: 12);

e Calisanlarin islerini basartyla sonuclandirmalar1 is doyumuna etki
eder,

e Insanlarmn siirekli olarak yaptiklar ve sonucunda bikkilik hissi veren
isler doyumsuzluk teskil eder,

e Bireysel olarak yapilan isler genelde is doyumunu saglar,

e (Calisanlara yaptiklart islerin sonucunda odiillendirme ya da prim
vermek is doyumunu kolaylastirir,

e s yerindeki calisma sartlarinin iyi olmasi is doyumu saglar,

e Kisilerin birbirine olan saygi ve sevgisi is doyumunu kolaylastirr,

e Personelin birbiriyle anlagsmasi ve fikir birligi doyumu iyi yonde katki
saglar,

e (Calisanlarin calisma kosullarinin belli olmamasi, diizensiz c¢alisma
saatleri doyumsuzluga neden olur,

e Personele isinden ayr1 ek is verilmesi, kendilerini gelistirmeleri

saglanmasi iy doyumunu artirmaktadir.

2.2.2.1. Bireysel Faktorler

Is doyumuna etki eden faktdrlerden birisi olan bireysel faktdrler ¢alisanlarin

kigilikleri 1ile ilgili kavramlar1 igermektedir. Calisanlarin sirket icindeki is
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motivasyonlarinin yaptiklart isler dogrultusunda artmasinin ya da azalmasinin,
kisilerin i3 doyumunu ya da doyumsuzlugunu etkiledigi bilinmektedir (Akbas, 2015:
45). Bireysel faktorler sirket i¢i kidem durumuna gore de degismektedir. Is
doyumunu etkileyen faktorler birbirinden farkhidir. Farkli mesleklere ait is
doyumunu etkileyen farkli etmenler vardir (Savli Emiroglu, 2015: 18). Ornegin ayn1
sirkette calisan farkli cinsiyete mensup kisilerin ¢calisma alanlarina gore is doyumlari

da farklilik géstermektedir (Kaplan, 2014: 11).

2.2.2.1.1. Cinsiyet

Cinsiyet kavrami genel bir ifadeyle sirket i¢i c¢alisanlarin aralarindaki
mesafeyi ve yaptiklart isin ayirdint sunmaktadir (Koyutiirk, 2015: 4). Fakat
bayanlarin m1 yoksa erkeklerin mi daha fazla doyuma ulastiklari konusunda kesin
bilgi bulunmamaktadir (Pekgirgin, 2014: 29). Yapilan ayn1 meslek dahi olsa cinsiyet
farkliliklar1 (Agirdas, 2014: 12) yapilan isin ve memnun olunan sonucun farkli
olmasma neden olmaktadir. Ornegin Amerika’da bir okulda yapilan arastirmada,
kadin ve erkek ogretmenlerin memnun olma diizeyleri birbirinden farkli ¢ikmustir.
Bu farkliligin temel nedeni ise; erkeklerin daha c¢ok ev gegindirme kaygisiyla
calismasi, bayanlarin ise bu gibi durumlarinin s6z konusu olmamasindan dolayi
doyum giicii daha yiiksek ya da disik islerde calisabilmesini kolay kilmaktadir
(Akbulut, 2015: 43).

Bagka bir caligmaya goére bayanlarin erkeklere gére kariyer planlamasini daha
fazla yaptiklarini, erkeklerin ise ev ge¢indirmek i¢in maddiyat diistindiikleri,
bayanlarin boyle sorunlari olmadigi i¢in is doyumuna ¢ok fazla adapte olamadiklari

anlagilmistir (Kalebasi, 2014: 29).

Cinsiyet kavrami tizerinde bulundugumuz toplumda c¢aglardan beridir
stiregelen toplumsal sinif ayrili§ina neden olmustur. Bu durum c¢alisilan kesimlere de
sigramaktadir. Yapilan isle ilgili olarak cinsiyete bagli is doyumlar1 ya da
doyumsuzluklar1 meydana gelebilmektedir (Olgiim, 2015: 54-55).

53



2.2.2.1.2. Yas

Is doyumuna etki eden 6nemli faktdrlerden birisi de yas kavramudir. Ayni isi
yapan bireylerin, calisma siirelerinin uzunluguna ya da calismaya ilk basladigi
zamanin irdelenmesine bagl olarak, bagli bulunduklar sirkette calismalarinin uzun
donemde irdelenmesi sonucu yas aralig1 farkli olan bireylerin iglerinden beklentileri

ve iglerine olan doyumlarinin farklilik gosterdigi ortaya ¢ikmistir (Yilmaz, 2015: 16).

Yapilan caligmalar 1s18inda yas faktorii bireyler arasindaki is tutumunu ve
yapilan isten alinan verimliligi ve zevki dogru yonde (Senakin, 2014: 25)
etkilemektedir. Erken yasta ise giren bir kisinin isten beklentileri ¢ok yiiksek
degildir. Oysa daha yasl, uzun siiredir ayni isi yapan kisilerin yaslar ilerledikce
isten doyum oranlarinin, bilgi birikiminin ve yaptig1 isin sonucunda beklentisinin

yiiksek oldugu goriilmektedir (Kosel, 2015: 47).

Genel olarak degerlendirildigi zaman ise, iy doyumu yasa bagli olarak artis
gostermektedir. Ozellikle ayni is yerinde calisan kisilerin islerinde ilerledikge
aldiklar1 prim ve o&diller de arttigindan dolayr kisi kendisini daha mutlu

hissetmektedir (Sezer, 2015: 7).

2.2.2.1.3. Egitim Diizeyi

Calisan kisiler sektore yonelik faaliyetlerini gelistirirlerken, is doyumu
oranlar1 da yaptiklar1 isin ayni olmasmna ragmen egitim diizeylerinin farkli
olmasindan dolayr degisiklikler gdstermektedir. Ornegin sirket i¢i calisan kisilerin
egitim seviyelerinin birbirinden farkli olmasi (Karakullukcu, 2015: 66), lisans ve
istii egitim almis kisiler ile onlisans ve alt1 egitim almis kisilere gore terfi alma
acisindan blyiik farklilik gostermektedir. Bu durum da bu kisilerin egitim
diizeylerine gore riitbeli islerde c¢alismalarinin kendilerinde memnuniyet ve is

doyumu sagladigini gostermektedir (Kamiloglu, 2014: 30-31).

Farkli bir ifadeyle egitim durumu yaklasimi ele alindigr zaman ise, lisans
mezunu olup kendi isini yapan bir kimse ile ilkokul mezunu olan ve siradan islerde
calisan kimsenin is doyum oranlarinin aynmi olmasi farkli acilardan degisiklik

icermektedir. Ornegin her iki kesimin de ayni sektdrde (turizm) calisan kisiler

54



olduklarini varsayarsak, okul bitirip kalifiye eleman olarak calisan kimse ile okul
okumadan ya da farkli boliimlerden mezun olmus kisilerin tecriibesi ve bilgi
birikiminin ayni olmasi neredeyse imkansiz goéziikmektedir. Bu karsilagtirmanin
sonucunda da insanlarin is doyum durumlar birbirine gore farklilik gostermektedir

(Arket, 2014: 26-27).

2.2.2.1.4. Medeni Durum

Evlilik hayati calisanlarin farkli acilardan sosyal ve kiiltiirel yasantilarini
etkiledigi gibi, is hayatinda da olumsuz ya da olumlu sonuglara neden olmasi
bakimindan is doyumuna da etki etmektedir (Ulker, 2014: 33). Yapilan bazi
caligmalarda evli olan bayanlarla erkekler kiyaslandirilmis ve evli olan bayanlarin
kadinlara nazaran daha fazla is doyumu farkliliklar1 gosterdikleri vurgulanmistir

(Yilmaz, 2014: 21).

Yapilan bagka bir calismada ise evli ve bekar kisilerin is doyumlari
degerlendirildiginde, evli isgorenlerin bekarlara nazaran islerinden daha ¢ok

memnuniyet duyduklar1 saptanmustir (Oztiirk, 2014: 34).

2.2.2.1.5. Isgorenin Kisiligi

Kisilik kavraminin is doyumuyla alakasi yiiksektir. Kisi isine alisamadigi
takdirde, kendisinde olusacak psikolojik durumlarin etkisi ve kisinin isine adapte
olamama durumu is doyuma negatif etki yapmaktadir (Yilmaz, 2014: 34).
Cevresiyle sosyal yonden zayif, kendine 6zgiliveni gelismemis kisiler hem aile ve
arkadas ortamlarinda hem de is yasantilarinda zorluklar yasamaktadirlar. Aile
kavrami toplumda eskilere dayanan ataerkil ve anaerkil yonden giiclii olan ve
kisilerin bu adaptasyon igerisinde kisiliklerine ve aile yasantilarmma yon verdigi
pozitif olusumdur. Insanlar eger kisiliklerini buna gére sekillendirirlerse hem basaril

olmakta hem de is doyumuna ulasabilmektedirler (Yeter Donmez, 2013: 14).

Yapilan bazi arastirmalar i3 doyumuyla kisilik kavramlarmin arasindaki

baglantiy1 (Eksi, 2013: 15), kisilerin sosyal yasantilariyla neden-sonug iliskisine
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baglamaktadirlar. Kisi sosyal yasaminda aktif ve pozitif ise is doyumu da o 6l¢iide
artis gostermektedir (Deveci, 2014: 20-21; S6nmez, 2014: 11).

2.2.2.1.6. is Deneyimi ve Hizmet Siiresi

Is deneyimi ile is doyumu arasinda dogrudan iliski vardir. Is doyumuna
ulasan kisiler genelde uzun siireli ¢alismis ve iglerinde basarili olmus kisilerdir. Uzun
stireli is tecriibesine sahip olan kisilerde meslege adapte olma ve gdrevlerini basarili
sekilde yerine getirmenin verdigi mutluluktan dolay1r i3 doyumuna ulagsmak daha

kolay olmaktadir (Oztiirk, 2014: 34).

Is doyumu uzun bir siire¢ kavramidir. Beklentilerin aksine bazen is geregi
doyumsuzluk da meydana gelebilmektedir. Ornegin ise yeni baslayan adaylardan is
doyumuna ulagsmasi kolay olmamaktadir. Bazi1 arastirmacilar i3 doyumunda is
tecriibesinin yaglara gore neden-sonug iliskilerini incelemis ve capraz bag tespit
etmislerdir. Kimileri ise yeni baslayan adaylarin tecriibesiz olmalarindan dolayi, is
doyumu yasamadiklarin1 dile getirirken, bazilar1 ise iste uzun siire caligmanin da
olumsuz sonuglar doguracagini yani ¢alisanlarin bikkinlik igerisine gireceklerini

belirtmislerdir (Aslan, 2013: 52; Topbas, 2014: 23).

Bagka bir ifadeyle, is deneyimi ve hizmet stiresi dogru orantili iki kavramdir.
Is yerinde uzun siire calisanlar hem isletmeye fayda saglamis hem de kendi
tecriibelerini arttirmis olmaktadirlar. Uzun siire ayn1 yere hizmet etmis olan kisiler
doyuma ulastiklar1 gibi hizmet siirelerinin fazla olmasindan dolayr da g¢alisma

hacimlerini genisletmektedirler (Hasan, 2014: 24).

Hizmet siiresi ne kadar uzunsa, is doyumu siiresi de o kadar artis

gostermektedir (Koroglu, 2011: 39);

e (alisanlarin ig stirelerinin uzunlugunun artmasindan dolay1 islerini
daha iyi kavramalari,

e Isgorenlerin sirkete uzun siire emek vermelerinden dolay1 sirketin
calisanlarin isteklerini yerine getirmelerinin kolaylasmasi,

e (Calisanlarin iste calisma siirelerinin artmasindan dolay1 sirketle olan

baglarinin da kuvvetlenmesi miimkiin olmaktadir.
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2.2.2.1.7. Sosyal Cevre

Insanlarin galistiklar1 ortamlar hem kendileri hem de iginde bulunulan sartlar
bakimindan 6nem arzetmektedir. Toplumun deger yargilarina ters diisen islerin
yapilmasi g¢alisanlara ve sirkete kotii reklam olmaktadir. Bu durumda calisanlarin
isteklerini karsilayamayan sirket yoneticileri ile ¢alisanlar arasinda tatsizliklar boy
gostermektedir. Bu durum c¢alisanlarin motivasyonunu kotii etkilemekte ve is

doyumlarini azaltmaktadir (Cirakoglu, 2010: 30; Yigitalp Rengber, 2012: 47).

Ozellikle farkli bolgelerden gelen calisanlar ise adapte olma konusunda
zorluk c¢ekmektedirler. Bulunduklar1 alanlara alisma zamanlar1 oldukga
uzayabilmekte, bu durum da psikolojileri etkilemektedir. Bunun neden oldugu ice
kapaniklik ya da motivasyon disiikligi de c¢alisanlarin islerinde doyuma

ulagmalarin1 engellemektedir (Lal, 2014: 12).

2.2.2.1.8. Zeka

Calisanlarin zeka diizeyleri ile yaptiklar igler arasinda 6nemli baglantilar
bulunmaktadir. Kisilerin kendisinin sahip oldugu yetenekleri, becerileri ve zekasi
sayesinde yaptiklar1 isin sonucunda doyuma ulasmalar1 oldukga yiiksektir (Gogeri,
2014: 32). Yapilan arastirmalara gore calisan kisilerin yaptiklar1 islerin zeka
seviyeleriyle orantili oldugu 6l¢liide doyuma ulastiklar1 kanitlanmistir (Agirdas, 2014:
13).

Gilinlimiiz toplumunda yasayan insanlar genellikle okuduklar1 okullara goére
meslek secimine gitmektedirler. Bireyin okudugu okulun statiisii ne kadar yiiksek
olursa birey de o yonde se¢imini yapmaktadir. Yiiksek statii gerektiren igler
bireylerin daha zeki olduklarini ve is doyumuna daha kolay ulasabildiklerini
gostermektedir (Kirhan, 2014: 46). Daha kiiciik islerde calisan kisiler genellikle
kendilerini kisitlarlar, ¢linkii ulagsmak istedikleri hedefleri sinirlidir. Fakat inandiklari,
gayret gosterdikleri is ve ugraslart biiylik olan kisiler i¢in yaptiklar1 islerde
doyumsuzluk meydana gelir. Clinkii siirekli daha farkli alternatifler denemek isterler

ve doyuma ulasma hedefleri diisiiktiir (Durukan Selvi, 2013: 26).
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2.2.2.2. Orgiitsel Faktorler

Is doyumu kavranmu bireysel faktorlerin yani sira orgiitsel faktorlerden de
etkilenmektedir (Denizli, 2014: 23). Sirket i¢i ¢alisanlarin olusturduklar1 yonetim
anlayisi, oOrgiitiin c¢alisanlarin istediklerini tedarik etmesi sonucu ¢alisanlarin
motivasyonlarin1 olumlu, orgiit ile ¢alisanlarin is doyumuna yonelik tutumlarinin
diizenli olarak yerine getirilmemesi sonucu da olumsuz olarak dikkat ¢ekmektedir
(Celebi, 2014: 36). Is doyumu kavrammin o&zellikleri kisiden kisiye farklilik
gostermektedir. Bunun temel nedeni kisilerin algiladiklar isle yaptiklari is arasinda
tatmin  olunmast ve doyuma ulasilmasi bakimindan  biiyiik  6lciide

derecelendirilmelerin bulunmasidir (Oztiirk, 2014: 20).

2.2.2.2.1. Ucret

Orgiitsel faktorlerin icinde yer alan iicret kavrami, calisanlarin aralarinda
hiyerarsinin belirlendigi ve denge sinifinin olustugu, insanlarin birbirleriyle ve
cevreleriyle yaptiklar islerde statiiniin de etkisiyle pay degerlerinin degistigi, doyum
ve doyumsuzlugun farkli hal aldig1 kavramlardan birisidir. Calisanlarin is ve ugras
alanlartyla ilgili sirket icindeki calisma alanlarina gore kazanglar1 farklilik
gostermektedir. Calisanlarin yaptiklart is karsisinda aldiklart {icret, onlar1 tatmin
ederse i3 doyumuna ulasmalar1 kolaylagsmaktadir (Tortumluoglu, 2014: 32), fakat
aksi bir durum s6z konusu olursa is doyumunda tatminsizlik meydana gelmektedir
(Sekerli, 2013: 68). Ucret kavram calisanlarin emeklerinin karsili1 olarak da
nitelendirilebilir. Kisilerin ¢alismalar1 karsiliginda aldiklari, hakettikleri kazanclari

da kisilerin kendilerine olan is doyumlarinin 6lgtilerini belirlemektedir (Toker, 2013:

20).

2.2.2.2.2. Calisma Kosullar

Calisma ortaminin isgdren icin dizayn edilmis olmasi g¢alisanlara verilen
degeri kanitlamasimin yani sira isletmenin kar marjin1 artirmasint saglamakta,
calisanlar da kendilerini hem giivende hissetmekte hem de saglikli diisiinebilmekte

ve ig doyumuna ulagmalar1 kolaylasmaktadir (Mete, 2014: 84). Calisma kosullarinin
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calisanlar adina tasarlanmasi, (rahat c¢alisma ortami, esnek calisma saatleri,
programlama yontemlerinin var olmasi, diizenli dinlenme saatleri, servis-ulasim, is
yeri sagligi ve giivenligi vb.) calisanlarin pozitif enerjiyle yiikli olmasini
saglamaktadir (Ciftgi, 2014: 21). Calisma kosullarinin sagladigi uygunluklar is
doyumunun artmasina, is i¢i veya disi gelisen olumsuz durumlar da is

doyumsuzluguna ve ¢alisanlar arasi tedirginlige yol agmaktadir (Y1ildiz, 2013: 31).

Yapilan arastirmalar dogrultusunda g¢alisanlarin rahat, yaptiklar islere gore
uyarlanmis ortamlarda calistiklar1 zaman is doyumunda olumlu derecede artiglar
oldugu, fiziki ve saglik ile ilgili kosullarin yetersiz ve kotii oldugu durumlarda ise is
doyumunun koti etkilendigi ve doyumsuzlugun meydana geldigi goriilmektedir

(Mete, 2014: 85).

2.2.2.2.3. Yiikselme Olanaklar: ve Gelisme

Calisanlarin i beklentileri is doyumu kavramlar1 birbirini tamamlayan
kavramlardir. Eger ¢alisanlarin beklentileri yaptiklar islerle kiyaslandiginda doyuma
ulagiliyorsa, calisanlar islerini tam anlamiyla yerine getiriyorlardir ve bunun
karsiliginda da terfi almay1 hakediyorlardir. Terfi verilen bir kisi isinde daha basarili
olmaktadir ve siirekli kendini gelistirmek i¢in ¢aba harcamaktadir (Yurcu, 2014: 62).

Yiikselme olanagi calisanlarin kendilerini hedef noktasina varmalari
konusunda destekleyen bir etkendir. Bazi ¢alisanlar kendilerini daha rahat hissetmek
icin terfi isterlerken, bazilar1 da ¢alismalarinin karsiligini alarak is doyumu saglamay1

kendilerine hedef olarak segmektedirler (Y1lmaz, 2014: 33-34).

2.2.2.2.4. Isin Niteligi

Calisanlar igin yaptiklari isin igeriginden cok niteligi dnemlidir. isgérenlerin
calistiklar1 kurum ve kuruluslarda yapilan isin kisilerin ilgi alanlarini yansitmasi,
Ogretici olmasi, yeniliklere agik olmasi gerekmektedir. Bu sayede calisanlar
kendilerini tatmin edebilmekte ve is doyumuna daha kolay ulasabilmektedirler

(Koyutiirk, 2014: 40). Kisilerin tercih ettikleri igleri daha hizli yapabiliyor olmalari,
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is yerinde bagimsiz olarak ¢alisabilmeleri, ast-iist dengesinin hiyerarsik bir bigimde
olmamasi, yetki devrini calisanlarin uzmanlik alanlarinda kullanabilmeleri is
doyumuna arti1 etki ekmektedir. Bunun temel nedeni ise, yapilan isin c¢alisanlar
acisindan uygun olmasindan ve ¢alisanlarin da bu isleri biiyiik bir 6zveriyle yapiyor

olmalarindan kaynaklanmaktadir (Kog, 2014: 10).

Teknolojik zeminin hazir olmasi, bilim ve teknoloji diinyasinda calisan
kisilerin aradiklar1 kaynaklara daha kolay ulasabilmelerini, sunulan imkanlar1 daha
hizli kullanmalar1 bakimindan g¢alisanlarin islerini aksatmadan yerine getirmelerini
saglamakta ve isten duyulan doyumu ve memnuniyeti pozitif yonde artirmaktadir

(Kilig, 2013: 59).

2.2.2.2.5. s Giivenligi

Is giivenligi, calisanlarin kendilerini rahat ve huzurlu hissetmesini saglamanin
yanisira, saglikli ve korunakli kosullarda faaliyet gosteren bir isletmede ¢alisanlarin
hem isgorenler arasinda hem de isverenlerle diizglin ve mantikli kararlar almalarina
yardimcr olmaktadir. Calisanlarin kendilerinin korundugunun bilincinde olmasi
islerindeki 6zveriyi artirmakta ve i doyumunu gelistirmektedir (Konukoglu, 2014:
14). Is giivenligi kavrami ¢alisanlarin isleri ile ilgili giivenliklerini tehlikeye atan
kavramlarin engel olmaktan cikarilmasi ve g¢alisanlarin huzur i¢inde ¢alismalarini

saglamalarini temel almaktadir (Kéroglu, 2011: 61).

Is giivenligi sadece fiziksel anlamda degil ayn1 zamanda zihinsel anlamda da
saglanmalidir. Ornegin bankada calisanlarin giivenlik tarafindan korunmas kisilerin
soyguncular tarafindan korunmalarini, herhangi bir can giivenligini tehlikeye
sokacak duruma maruz kalmamalarin1 saglamaktadir. Zihinsel anlamda ise, kisilerin
isten ¢ikarilma korkusu (Yiice, 2015: 27) islerine olan gilivenleri sarsmaktadir.
Calisanlarin kafasi rahat oldugunda ise bu durum ortadan kalkmakta ve is doyumuna

ulagmalar1 kolaylagsmaktadir (Yurtsever, 2015: 24).
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2.2.2.2.6. Kararlara Katilma

Kararlara katilma is doyumunun onemli etkenlerinden birisidir. Sirket ici
belirlenen kriterlere ve alinan kararlara ¢alisanlarin katilimini saglamak, is glictinii
artirmayla birlikte calisanlarin da kendilerine olan giiven duygusunu saglamaktadir.
Yoneticilerin astlarini1 desteklemesi, yaptiklar islerde onlara destek vermeleri hem
calisanlara is doyumu getirmekte hem de islerinde sayginliklarini artirmaktadir (ince

Ozgenel, 2014: 21).

Sirket i¢i degisim koklii sirketlerin dahi temelinde vardir. Calisanlar siirekli
kendilerini yenilemek durumundadirlar. Gelisen teknolojiye ayak uyduramayan
sirketler kendilerini iflasin esiginde bulduklarindan dolayi, ¢alisanlarla fikir
birliginde olmali ve calisanlarin da alinacak olan kararlarda etkin rol oynamalarini

saglamalidirlar (Giiner, 2015: 107).

2.2.2.2.7. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiiriinde insan dnemli yere sahiptir. Calisanlar sayesinde drgiit i¢inde
meydana gelen bireylerin uyumu, toplumu birbirine baglayan inanclar, aligkanliklar
ve deger yargilar Orgiit kiltiiriiniin olusumunda biiylik paya sahiptir. Farkl
toplumlara, orf ve adetlere bagli olan bireylerin bir arada ¢alismalar1 bazen sorunlarla
da teskil edebilmektedir. Bu ve bunun gibi durumlarda orgiite bagl ¢alisanlar1 uyum
icinde caligmaya ikna edecek takim liderleri secilmelidir (Akbas, 2015: 26).

Orgiit kiiltiirii bazen performans: etkilemektedir. Bu nedenleri sdyle siralamak

miimkiindiir (Kaplan, 2014: 31);
e Orgiit i¢i calisanlar ayn1 amaglar1 paylasmaktadirlar,
e Orgiite ait ortak degerler calisanlar tarafindan paylasilmaktadir,

e Orgiit ici calisanlar dis baskilardan uzaktir.
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2.2.2.2.8. Yonetim Tarzi ve Yonetici Tutumlari

Calisanlara sirket icinde ve bireyin bir pargasi olduklarinin hissettirilmesi,
calisanlarin daha fazla is doyumuna ulagsmalarmi saglamaktadir. Yoneticilerin
calisanlara kars1 pozitif tutumlart calisanlarin ekip calismasim1i daha kolay
benimsemelerine ve iglerinde verim gli¢lerinin artmasma destek olmaktadir
(Koroglu, 2011: 68). Usta (2015)’e gore, yoneticilerin ¢alisanlara daha iyi hizmet

sunmalari i¢in uymalar1 gereken bazi kurallar vardir;
e Yoneticiler kendilerini ¢alisanlarin yerine koyabilmelidirler,

e Sirketin alacagi sorumluluklar ve olusabilecek koti durumlar

degerlendirebilmelidirler,
e (alisanlari birbirinden tstte tutmamalidirlar,
o Siirekli arastirmali, degisime acik olmalidirlar,
e Kurul ici gidisat1 saglarken dengeli davranmalidirlar,
e (Calisanlara yetki devrini verebilmelidirler,
e (alisanlara rahat is giicii ve ortam1 saglamalidirlar,
e (Calisanlan overken adil davranmalidirlar,

e (alisanlara sirket sorunlart ve sirket durumu hakkinda bilgi

vermelidirler,
e (alisanlar arasinda pozitif iletisim ortami olusturmalidirlar,
e Isyeriiginde ¢alisanlarla birbirlerine adaletli davranmalidirlar,
e Calisanlarin kisisel ve is ile ilgili sorunlarina ¢6ziim bulmalidirlar.

Isverenin isgdrene sagladigi fayda asagidaki sekilde ifade edilmistir (Koroglu,
2011: 69);
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Sekil 3. Yonetici Destegi ve Is Doyumu Arasindaki iliski

Is
Genisletme

Uygun
Calisma
Ortam

Yonetici

Destegi

Kaynak: Koroglu, Ozlem. (2011). Is Doyumu ve Motivasyon Diizeylerini Etkileyen
Faktorlerin Performansla Iliskisi: Turist Rehberleri Uzerine Bir Arastirma, Balikesir

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yayimlanmanus Doktora Tezi, Balikesir.

2.2.2.2.9. Takdir Edilme

Takdir edilme kisilere verilen bir hediye gibidir. Insanlarin ¢alistiklar sirkete
emek vermeleri, uzun yillar ¢aligmalarinin sonucunu almak istemeleri en dogal
haklaridir. Uzun siire ¢alisan kisilere sirket yoneticileri tarafindan pozisyon verilmesi
ya da var olan pozisyonlarin yiikseltilmesi, sozlii olarak basarilarinin tebrik
edilmesi (Melik, 2014: 21), maaslarina zam yapilmasi ya da belirli donemlerde
ikramiye verilmesi c¢aliganlarin motivasyonlarinmi artirarak is doyumuna ulagmalarini

saglamaktadir (Yilmaz, 2014: 24).

Takdir olgusu c¢alisanlarin is hacimlerine gore boyut degistirebilir.
Calisanlarla ¢alismayanlar1 ayirt etmek gerekmektedir. Is dengesizligine gore verilen
yanlig kararlar ¢alisanlar arasinda gereksiz tartisma ve ¢ekismelere neden olmaktadir

(Karakuzu, 2013: 15).
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2.2.2.2.10. Statii ve Deger

Calisanlart ast iist olarak nitelendirmek isletmenin organizasyon semasi
icinde vardir. Fakat c¢alisanlarin yaptiklari islere gore kidemlerinin belirlenmesinde
rol oynayan etkenler tamamen degiskendir. Kisileri rol ayrimi yaparken statiiye gore
ayirmak is doyumsuzluguna yol acabilmektedir (Ozer, 2014: 114). Yapilan
aragtirmalara gore statii ile i3 doyumu arasinda dogrudan bir benzerlik vardir. Egitim
seviyesi yiiksek bireyler, i doyumuna daha kolay ulagmakta iken, egitim seviyesi
disiik bireyler is doyumsuzlugu yasamaktadirlar. Bu yiizden is doyumundaki
degisiklik bireylerin egitimlerine gore onemli farklilik gdstermektedir (Senakin,

2014 20).

Statii, ¢alisanlarin is durumlarina gore degisiklik gosterdiginden dolay: farkl
is mensuplara dayali kisilerin yaptiklar1 isler arasinda is doyumuna ulagsmada
farklilik goziikmektedir. Statii insanlarin yasantisinda egitimin de etkisiyle is

doyumunu ve doyumsuzlugunu degistirmektedir (Umay, 2015: 16).

2.2.2.2.1.1. Denetim ve Yonetim

Calisan bireyler, yonetmekten c¢ok denetlemeyi yegleyen yetkililer,
calisanlarin siirekli etrafina duvar Orerek bireylerin islerinde kendilerine olan
giivenlerini ve is yapma isteklerini ortadan kaldirmaktadirlar. Bu ve bunun gibi
durumlarda isgorenlerin is doyumuna ulagsmalari zaman almaktadir (Orhan, 2013:
32). Is doyumu kavram genis ifadelerle anlatildigindan dolayi, agiklamalar
yapilirken hem bireyin kendisinin 6zellikleri hem de calisanlara komut veren
yetkililerinin yakinlik ifadeleri degerlendirilmektedir. Calisanlar kendilerini daha iyi
ifade edebilmek adina yonetimin destegini almaktadirlar. Calisanlarin sorunlarina en
kisa silirede yanit verebilmek adina sirket i¢i yoneticilerin de g¢alisanlarla empati
kurabilmeleri ve onlarla giiven ortami olugturabilmeleri saglanmalidir (Kiiciik, 2014:
21).

Is doyumunun calisanlar ve sirket yoneticileri arasinda saghkli ve kayda
deger sekilde ilerleyebilmesi icin calisanlara yonelik denetim sekli olmalidir.

Denetimi yapan kisiler ¢alisanlar siirekli goz hapsinde hissettirmekten ziyade, onlara
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motive edici sekilde yaklagmalilar ve eksiklerini de toplant1 ve seminerler seklinde

programa dayali kurs niteliginde saglamalidirlar (Arslan, 2015: 120).

2.2.2.2.1.2. Diger Cahsanlarla iliskiler

Is ortami esnek oldugu kadar stresli bir ortam da olmaktadir. Boyle
durumlarda c¢alisanlarin is giiclinii artiracak 6nemli gorevler yetkililerin kontrolii
altinda olmak durumundadir. Calisanlara verilebilecek 6nemli motive edici sartlardan
birisi de calisanlarin sikintili dénemlerinde izinler ya da is saatleri icinde molalar
olmaktadir. Kisilerin beraber caligtiklar1 is arkadaslari ile ayni ortami paylagmalari,
beraber kiimelenme analizleri yapmalari, ortak alanda yapilacak c¢alismalar
yoneticilerin kontrolii altinda, herkesi bir araya getirerek yapilmalidir (Yilmaz, 2015:

18).

Is sektorleri bulunulan ortama ve calisilan departmana gore farkliliklar
gostermektedir. Calisanlarin is alanlarinda is doyumlarinin artirilabilmesi i¢in kendi
aralarinda toplanmalari, dinlenme siirelerinin ayni1 saatlere denk getirilmesi gibi
uygulamalar yapilabilmektedir. Yapilan arastirmalar dogrultusunda is yerinin fazla
biiylik alana yayilmamis olmasi, calisanlarin kendi aralarinda daha ¢ok samimiyet
kurabilmelerini ve is doyumlarini artirabilmelerini saglamaktadir (Kdsel, 2015: 84-
85). Baz1 ¢alismalar calisanlarin is ortaminda iletisim kuramamasi sonucu islerinde
basarisiz olup is doyumuna ulasamadiklarmi ve istifa ettiklerini gostermektedir

(Sezer, 2015: 10).

2.2.2.3. Cevresel Faktorler

Is doyumunu etkileyen énemli etkenlerden birisi de ¢evresel faktorlerdir. Is
doyumunun c¢alisanlarin yaptiklar islerde yap1 ve olusum bakimindan etkili oldugu
bilinmektedir. Calisanlarin is kosullarinin uygun sartlarda olmasi, is giivenliklerinin

yetkililer tarafindan calisanlara saglanmasi gerekmektedir (Koroglu, 2011: 77).
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Calisma hayatinda saatlerin diizensiz olmasi, piyasalarin dengesizlik
gostermesi, is yasami ve aile yagami arasindaki ince ¢izginin belirlenememesi kisinin

is yasantisini olumsuz etkilemektedir (Yurcu, 2014: 65).

2.2.3. is Doyumu Kuramlan

Is doyumu kavrami genel itibariyle genis kapsamli siirecleri i¢ine almaktadir.
Kisilerin calistiklar1 ortamlarda daha verimli ve faydali olabilmeleri adina bilim
insanlar1 6nemli ¢alismalarda bulunmuslardir (Akbas, 2015: 63). Is doyumu igin
gelistirilen kuramlar kapsam kurami (kisilerin kendilerine daha yakin bulduklari
degerlendirmeler sonucu olusturulan ifadeler) ve silire¢ kurami (bireyin 6znel
ifadelerden ¢ok dis degerleriyle alakali olusturulan ifadeler) olarak iki gruba
ayrilmaktadir (Giiney, 2014: 20).

2.2.3.1. Kapsam Kurami

Kapsam kurami diger bir ifadeyle igerik kurami, kisilerin deger yargilarim
birer birer sergileyen, ¢alisanlarin motivasyonlarin1 giidiileyen, is doyumuna
ulasmayr kisiler icin kolaylagtiran kuramlar1 kapsamaktadir. Bu kuramlara
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi, x ve y kurami, David ve Mc Clelland’in basari
kurami, ¢ift faktor kurami ornek gosterilmektedir (Mumcu, 2014: 22). Kapsam
teorileri kisilerin ne zaman nasil davrandiklarini ve kisileri islerine ydnelten
kuramlar1 anlatmaktadirlar. Kisilerin yasayis bicimlerinden hareket ederek is
doyumlarina ulagmalari i¢in gerekli 6zellikleri ve kavramlari sunmaktadirlar (Altug,

1997: 81; Cirakoglu, 2010: 35).

2.2.3.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Maslow’un ortaya koydugu hiyerarsi bicimindeki belirlenen ihtiyaglar
(fizyolojik ihtiyaglar, giivenlik ihtiyaci, ait olma ve sevgi ihtiyaci, takdir ve saygi
ihtiyact ve kendini gerceklestirme ihtiyaci) kisilerin alt diizeyden {liste dogru

belirledikleri ifadeleri sunmaktadir (Kaynak, 1995;
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Yilmaz, 2013: 81-83; Kiiglik, 2014: 22; Akbas, 2015: 63-67; Yiice, 2015: 28);

Sekil 4. Maslow Pramidi

Kaynak: Akbas, Dilek. (2015). Orgiitsel Baglihk ve Is Doyumu, Beykent Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii, Yayimlanmamuis Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul.

Fizyolojik Thtiyaclar: Fizyolojik ihtiyaglar insan hayatinin olmazsa olmazini
kapsamaktadir. Giinliikk hayatta nefes almak, yemek, igmek, uyumak, dinlenmek,
barinmak insanlarin olmazsa olmazlaridir. Bunlardan bir tanesi bile eksik olsa
insanlar gerek i3 hayatinda gerekse de giinlik yasantilarinda doyuma
ulasamamaktadirlar. Calisirlarken de is doyumuna ulagmalarina engel olabilecek
ihtiyaglardan birisi {icrettir. Ucret de fizyolojik ihtiyaclarin iginde, calisanlarin

hakettikleri kazanglarinin sonucunda sahip olabilecekleri kavramlardan birisidir.

Giivenlik Thtiyaclari: Maslow kuramlarindan bir digeri de giivenlik
kavramidir. Calisanlar is yerlerinde giivenliklerinin iist diizeyde olduguna inandiklar
zaman is olanaklar1 daha iyi saglanmakta ve islerine daha verimli yaklagsmaktadirlar.

Kisisel gilivenlik ve huzurda olmanin yani sira bir de kisilerin sosyal giivenlik
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ihtiyaglar1 bulunmaktadir. Calisanlara saglanan saglik giivenlik hizmetleri kisilerin

kendilerini bedenen rahat hissetmelerini saglamaktadir.

Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaclari: Kisilerin birbirlerine karsi sevgi ve saygi
duyma ihtiyaglari, birbirlerini yiiceltme, toplumda olduklarini kendilerine ve
karsidakilere kabullendirme ihtiyaclari vardir. Calistiklar1 kurumlarda yetkililer
tarafindan islerinde degerlerinin c¢alisanlara sunulmasi sayesinde calisanlar o
kurumun bir pargasi olduklarinin bilincine varmaktadirlar. Bu sayede calisanlar hem

is hayatlarinda hem de giinliik yasantilarinda sevgide doyuma ulasmaktadirlar.

Deger Ihtiyaclar1 (Takdir ve Sayg Thtiyaci): Insanlar diger ihtiyaclariin
kargilanmasinin yaninda kendilerine saygi duyulmasini da isterler (Giiney, 2007).
Ozellikle biiyiik isletmelerde calisanlar {istleri tarafindan yaptiklar1 isler

dogrultusunda takdir edilmeyi ve kendilerine saygi duyulmasini istemektedirler.

Kendini Gergeklestirme Thtiyaci: insanlar yaptiklari islerinde cevrelerine ya
da kendilerine karst sorumluluk hissetmektedirler ve bunun sonucunda da
yapabileceklerinin en iyisini yapmaya c¢aligmaktadirlar. Kisiler bu ve bunun gibi
durumlarda bagarilarin1 kanitlama geregi duymaktadirlar. Calismalarinin sonucunu
almak adma calisanlarin {stlerine ve g¢evrelerine karst kendilerini  gosterme

potansiyelleri artmaktadir (Giiney, 2007).

2.2.3.1.2. McGregor’un X ve Y Kuram

X ve Y teorileri isgdrenlerin ¢aligsma kosullarini belirlemeye yonelik olarak
tasarlanmistir. McGregor’un yansittigina goére X teorisi ¢alisanlarin  olumsuz
yonlerini ele almakta iken Y teorisi ise pozitif ve olumlu yonleri ile ilgilenmektedir.
X teorisine gore calisanlar kendi islerinde s6z sahibi olamazlar ve emir almaya ya da
yonlendirilmeye alismislardir. Calisanlarin fikir sahibi olmaktan ¢ok sunulan fikirlere
katilmalar1 ve bunun sonucunda da kendi i¢lerine kapali, kendilerini savunamayan

bireyler haline gelmeleri kaginilmaz olmaktadir (Usta, 2015: 16).

Y kuramina gore ise ¢alisanlar kendi kararlarini kendileri alabilmekte ve

yonetimde s6z sahibi olabilmektedirler. Caligmalarinin olumlu olmasi sadece tek
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amaca dayali degildir ve siirekli kendilerini gelistirmek adina cabalamaktadirlar

(Umay, 2015: 25).

X ve Y kuramina gore insanlarin 6zellikleri farklilik géstermektedir (Altug,

1997: 83-84);

e X kurami insanin sadece kendisini diisiindiigiinii yani bencil oldugunu
vurgularken, Y kurami tam aksine ¢alisma arkadaslar1 ile ikili
dialoglar kurabildigini ve paylasmay1 sevdigini dile getirmektedir.

e X kurami icin insanlarin ¢alismaktan korktuklari ve ¢alismalarmin
belli bir maddi o6lgiiye dayandigr savunulurken, Y  kurami igin
calisanlarin islerinden memnun olduklar1 6lciide islerini sevdikleri ve
islerinden maddiyattan ¢cok maneviyat acgisindan is tatminine sahip

olduklar1 vurgulanmaktadir.

2.2.3.1.3. David ve McClelland’in Basar1 Kurami

Insanlarin basarma ve doyuma ulasma konularindaki tutum ve davraniglarini
McClelland; basar giidiisii, erk (iktidar) giidiisli ve baglanma giidiisii olmak {izere {i¢
ana bashik altinda toplamaktadir. Basar1 giidiisii neredeyse herkes i¢in aynidir.
Insanlar siirekli basarmak, elde etmek, daha iyisini yapmak icin caba
sarfetmektedirler. Bu  yiizden insanlar zamanlarin1 nasil  iyi  sekilde
degerlendirecekleri konusunda planlar ve c¢alismalar yapiyorlarsa bu durum
insanlarda basar1 gilidiisliniin gelistigi anlamina gelmektedir. Fakat zamanin1 daha
cok ailesi ve sevdikleri ile degerlendiriyorsa bu da kiside daha c¢ok baglanma
giidiisiiniin oldugunun kanitidir (Eren, 2004: 522). Eger kisi calistig1 yerdeki iistleri
ile ilgili fikirlerde bulunabiliyorsa bu durum da kiside iktidar giiciiniin gelistiginin

gostergesidir (Kaplan, 2014: 39).

McClelland bu ifadelerden en fazla basar giidiisii lizerinde odaklanmaktadir.
Bu ifade calisanlarin azimleri ve gayretleri sonucunda gelismektedir. Kisiler ¢alisip
basarili olduklar1 o6l¢iide kendilerine gliven duymakta ve kendilerini 1iyi

hissetmektedirler (Y1lmaz, 2015: 24).
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2.2.3.1.4. Clayton Alderferin’in ERG Kuram

Maslow kriterleri gibi siniflamalara ayrilan Alderferin’in ERG kurami; var
olma (existence), aidiyet (relatedness) ve gelisme (growth) kavramlari
kapsamaktadir ve bu kuramlar soyle ifade edilmektedirler (Giiney, 2007; Yilmaz,
2013: 87-89; Kaplan, 2014: 40; Dinger, 2015: 65-67);

Var Olma: Insan dogasi geregi kendisine en uygun kosullarda yasamak ve
hayatint devam ettirebilmek i¢in c¢alismak durumundadir. Bu durum insanlarin
fizyolojik durumlar ile alakalidir. Kisiler her zaman her ortamda glivende olmay1
istemektedirler. Ayakta kalabilmelerinin ve kendilerini giiclii hissedebilmelerinin

temeli budur.

Aidiyet: Maslow kriterlerinde oldugu iizere kisiler kendilerini toplumun bir
pargasi olarak gérmek istemektedirler. Topluma ait olduklarini hissetmeleri islerinde
ve toplumda daha bilingli bireyler olmalarini saglamaktadir. Bu sayede kisiler arasi

diyaloglar da gii¢lii olmaktadir.

Gelisme: Kisiler toplum i¢inde var olmalarinin devamliligini saglamak adina
stirekli kendilerine yenileme firsati tanimaktadirlar. Bireylerin kendilerini tanimalari
ve kendi bilgi birikimi ve becerilerine yonelik olan deneyimlerini gelistirmeleri

gerekmektedir.

2.3.3.1.5. Frederick Herzberg’in Cift Faktor Kurami

Frederick Herzberg’in kuramlar1 da Maslow’un kuramini destekler
niteliktedir. Herzberg bu kuram modelini Hijyen (doyumsuzluga yol acan) faktorler
ve motive edici (doyuma yol agan) faktorler olmak {izere ikiye ayirmistir (Altug,
1997: 84). Hijyen faktorler kisilerin yaptiklar1 islerde doyuma ulasamamalar1 yani
yonetimin yanlis tutumu, denetimlerin siki kontrollii olmasi, ¢alisma kosullarinin
diizensiz lcretin de yetersiz olmasi1 gibi durumlar bu kurama 6rnek gosterilebilir.
Motive edici yontemler ise, bagarma tutkusu, ¢alisma hevesinin olmasi, sorumluluk
alma duygusu ve ylikselme olanaklar1 gibi kriterlerdir (Kalebasi, 2014: 38; Yiice,
2015: 28-29).
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2.2.3.2. Siire¢c Kuramm

Stire¢ kuramlart insanlarin ne zaman ne sekilde tanimlandigi, olaylara
yaklasimlarinin nasil oldugunu agiklamaktadir. Kapsam kuramlari i¢sel kavramlari
aciklarken, slire¢ kuramlar1 da digsal kuramlar1 acgiklamaktadir. Kapsam
kuramlarindaki temel amag¢, meydana gelen durumlarin yeniden olup olmadigini

(Koyutiirk, 2015: 35) degerlendirmektir (Kosel, 2015: 40).

2.2.3.2.1. Victor Vroom’un Beklenti Kuramm

Kisilerin gereksinimleri dogrultusunda bekleyisleri siirekli degismektedir. Bu
durumlar1 zaman i¢inde farkliliklar gosterse de olagan durumlarin digina ¢ikilmakta
ve beklentilerini sik sik degistirmektedirler (Yilmaz, 2015: 25). Victor Vroom’un bu
teorisinde “valans, beklenti ve aracsallik™ ile ilgili kavramlardan s6z edilmektedir

(Kaplan, 2014: 41);

Valans: Kisilerin ¢abalart sonucunda istedigi sonuca ulasmasini

hedeflemektedir.

Beklenti: Gosterilen ¢abalarin  istenilen sonuglara ulasmasini ifade

etmektedir.

Aragsallik: Kisilerin istedikleri sonuca ulasabileceklerine inanmalarini ifade

etmektedir.

Koyutiirk (2015)’e gore isletmeler beklenti kurami ile ilgili tavsiyelerde

bulunmaktadirlar;

e (Calisanlarin is giicliniin 6l¢iilmesi,

e Bireysel olarak kisilerin giiclendirilmesi,

e Kisilerin basar1 diizeylerinin denetlenmesi,

e Ustlerin astlara karsi tutum ve davranislarmin denetlenmesi,

e Grup liderlerinin kisiler iizerinde 6nemli olduklarmin vurgulanmasi,

e C(Calisanlarin emeklerinin  karsiliginin  net olarak saglanmasi

gerekmektedir.
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2.2.3.2.2. J. Stacy Adams’in Esitlik Kuramm

Adams’in temelde bu kurami esitlik algis1 iizerine olmustur. Ayrica bu gorlis
kisilerin sosyal hak ve ozgiirliikklerinin sadece kendilerine gore degil ayn1 zamanda
baskalarina gore de esit dagilim seklinde saygi ¢ercevesi seklinde olmasi gerektigini
vurgulamaktadir (Koyutiirk, 2015: 36). Adams’in Amerika Birlesik Devletleri
(A.B.D) ‘nde yaptigi aragtirmada esitlik ve esitsizlik iizerine incelen ¢aligma,
insanlarin davraniglarinin alis-veris seklinde degerlendirilmesi, kimilerinin egitim
diizeyi, bazilarmin ise calistiklar1 kurumlardaki pozisyonlari, iglerine olan saygilar

kisilerin ¢evrelerine ve kendilerine olan saygilarin1 ve gelismelerini olumlu yonde

desteklemektedir (Usta, 2015: 38).

Sekil 5. Adams’in Esitlik Teorisi

Kendini Baskalarimi Di%gﬁg;?' le Esitlik veya
Degerlendirme Degerlendirme Klgyaslan);a Esitsizlik Hissi

Kaynak: Usta, Nermin. (2015). Smmuf Ogretmenlerinin Is Doyumu Ile Demografik Faktorler
Arasindaki iliskinin Belirlenmesi (Ankara ili Cubuk ilgesi Uygulamasi), Gazi Universitesi Egitim

Bilimleri Enstitiisii, Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Ankara.

Calisanlar esitsizlik algilamalari sonucunda bazi c¢alisma durumlarin

degistirebilmektedirler (Koyutiirk, 2015: 37);

e Diger calisanlan isten ayirmaya ya da daha az galismaya yonelik
girigimler yapmak,
e s esnasinda onceki calistign kadar is giiciiyle mesgul olmamak, is

potansiyellerini yariya hatta daha aza indirmek,
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e Isgorenin kendisine yonelik tutumunu degistirmesi. Is planlamasina
uygun ¢alisirken isten soguma hissi ve kendine basarisiz olma giidiisii
asilamasi,

e s yerinde iiretime yonelik tutumlar1 degistirerek, daha verimsiz iiriin
saglama ve lretim faaliyetlerini yavaglatma cabalar1 isgorenlerin
haksizligt  ugradiklari1  diisiindiikleri zaman  uyguladiklar

yontemlerden bazilaridir.

2.2.3.2.3. Edward Lawler ve Lyman Porter’in Sonucsal Sartlandirma
Kuram

Bu kavramdaki temel etken, insanlara faydali olan olaylarin tekrarlanmasi
saglanirken, kisinin kendisine yonelik olan tutumlar1 eger olumsuz sonuclar teskil
etmisse ya da kisi deneyimleri sonucu yaptiklarindan negatif sonu¢ almissa, bu tavir
ve davranislan tekrar sergilemekten kacinmaktadir (Eren, 2004: 542). Baz1 yapilan
arastirmalar 1s1ginda kisinin kendisine verilen sorumlulugun eksiksiz yerine
getirildigi takdirde {istleri tarafindan odiillendirilmesi sonucu kisi daha 6zverili
caligmaktadir. Bu durum da kisinin sonuca yonelik hareket ettigini gostermektedir

(Akbulut, 2015: 58-59).

Calisan kisiler i¢in odiil sistemi adaletli sekilde gerceklestirilmelidir.
Calisanlar arasindaki olasi haksiz rekabetten dogacak tartismalarin ya da aksi
durumlarin 6niine gecebilmek adina yoneticilerin tavirlarini net sekilde belirtmeleri

ve ¢alisanlara bildirmeleri gerekmektedir (Senakin, 2014: 60).

2.2.3.2.4. Edwin A.Locke’un Ama¢ Kuram

Locke’un amag¢ teorisinde c¢alisanlarin kendileri i¢in ¢alistiklart ve is
doyumunda bagarili olduklarinda kendilerini daha fazla giidiilediklerini,
basarisizliklarinin  ise kendilerinden kaynakli oldugu durumlarda ise olan
bagliliklarinin azaldigindan s6z edilmektedir (Sezer, 2015: 15). Kisilerin hepsinin
degerleri birbirinden farklidir. Onemli olan degerlerini nasil algiladiklari ve

sekillendirdikleridir (Kdsel, 2015: 45).
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Amag¢ kuraminda belirlenen kriterler agagidaki maddelerle belirlenmektedir

(Akbulut, 2015: 59);

e Amaca daha hizli ve verimli sekilde ulasilabilmesi icin kisilerin
amaglarini net sekilde belirlemeleri gerekmektedir.

e Amacin ulasilmasi kolay olmamalidir. Clinkii kolay ulagilan amaglar
basit temelli basarilar getirmektedir.

e Kisiler amagclarin1 gayret edecekleri sekilde ortaya koymalidirlar.

e Kigilerin amaglari dogrultusunda hareket etmeleri, gerceklestirecek
olduklar1 bagarinin temellerini atmaktadir.

e Kisiler amaglarina ulasmak icin siirekli kendilerini ve yaptiklar isleri

kontrol etmelidirler.

2.2.3.2.5. Pekistirme Kuram

Calisanlarin i3 doyumuna ulasmak i¢in c¢alisip c¢abalamalari sonucu
odillendirilmeleri, daha sonra yapacaklari isler i¢in de biiylikk motivasyon
icermektedir. Kisilerin yaptiklar1 iglerin olumlu sonug¢lanmasinin tekrarlanmasi
negatif olan durumlarin sonuglanmasindan daha yiiksektir (Sezer, 2015: 15).
Pekistirme kuraminda kullanilan dort temel kavram; olumlu, olumsuz, sondiirme ve
cezadir. Pekistirme kuramindaki davranis degistirme teknikleri yoneticilerin
calisanlardan ne bekledigini ve c¢alisanlarin i3 doyumuna ulagmalarini nasil

davranmalar1 gerektigini agiklamaktadir (Gogeri, 2014: 42).

2.2.4. Is Doyumunun Diger Degiskenlerle Iliskisi

Degerlendirilen ¢alismalar 1s18inda is doyumunun bazi kavramlarla iliskisi
mevcuttur. Yapilan degerlendirmeler sonucunda is doyumunun; verimlilik, ise
baghlik, orgiitsel baglilik ve moral ile yakindan iliskisi bulunmaktadir (Koroglu,
2011: 94).
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2.2.4.1. is Doyumu ve Verimlilik

Is doyumu ve verimlilik arasinda yakim bir iliski bulunmaktadir. Isinden
memnun olan kisilerin ¢aligma kosullar1 ve moralleri daha yiiksek olmakta ve islerine
olan bagliliklar1 ¢alisanlarin daha ¢ok verim almalarini ve motivasyonlarinin yiiksek
olmasini saglamaktadir (Ciftci, 2014: 30). Isinden &diillendirme, prim ya da izin gibi
ekstra getirileri saglayan kisilerin is doyumundan beklentileri artacagi gibi,
calisanlarin da islerinden duyduklari basarma hissi ve islerini kabullenmeleri, hem
yoneticilere ve sirketin kar oranlarin1 artirmasina yardim etmekte hem de calisanlarin

is verimliliginde is doyumuna ulagmalarini kolaylastirmaktadir (Deveci, 2014: 45).

Is doyumu ve verimlilik arasinda bazi arastirmalara gore dogrudan anlatim
vardir. Calisanlarin i doyumundan beklentileri olumlu yonde karsilandigi zaman
verimlilik artmakta, is doyumu calisanlar i¢in faydali olmadigi zamanlarda ise

verimlilik diisiis gdstermektedir (Gogeri, 2014: 38).

2.2.4.2. is Doyumu ve Ise Baghhk

Is doyumu bazi durumlarda uzun siire aym iste g¢alistp verim almayi
gerektirirken bazi durumlarda ise isine olan tam bagliliktan dolayr uzun yillar
gegmesine gerek kalmadan calisanlarin islerini benimsemeleri sonucu yiiksek
diizeyde baglilik kazanmalarin1 saglamaktadir. Kisi ¢alisirken isine olan bagliligin
ne kadar yiiksek tutarsa o oranda iy doyumuna ulasmaktadir. Olumsuz durumlarin
yasanmasit sonucu kisilerin islerine olan baglhliklar1 azalmakta ve islerinden

sogumaktadirlar (Gliney, 2014: 31).

Diger bir ifadeyle ¢alisanlarin islerinden duyduklart memnuniyet ve basarma
arzusu i3 doyumunda Onemli etki saglamakta ve c¢alisanlarin 6zgiivenlerini
artirmakta, islerine olan bagliliklarin1 gelistirmektedir. Kisilerin islerindeki basarisi
ve islerine olan baghliklar1 is doyumlarimi belirlemede onemli etkiye sahiptir

(Kéroglu, 2011: 94).
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2.2.4.3. Is Doyumu ve Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baghlik, ¢alisanlarin  gdrevlerini tam anlamiyla  yerine
getirebilmeleri, ihtiyaglar1 olan seylerin calisanlara saglanmasi, bireyin g¢alisanlara
gerekli destegi vermesi sonucu, c¢alisanlarin sirketi benimsemelerini ve kendi is
yerleri gibi gormelerini hedeflemektedir. Calisanlara sirketin bir {iyesi, ekibin bir

pargasi olduklarini agilamaktadir (Yurcu, 2014: 39).

Orgiitsel baghlik ¢alisanlar sirketin amagclar1 dogrultusunda bazi hedeflere

yoneltmektedir (Koroglu, 2011: 96);

e Calisanlarin sirketin hedeflerini ve degerlerini benimsemesi
saglamak,

e (Calisanlara sirketin hedeflerini acgiklamak ve bu dogrultuda
calisanlarin sirket i¢in hedeflere katki saglamasini amaglamak,

e (Calisanlara sirket i¢in degerleri 6gretmek ve bu degerlere bagh

kalmalarin1 saglamaktir.

2.2.4.4. is Doyumu ve Moral

Moral kavrami yapilan degerlendirmelere gore, kisilerin igin gidisat1 hakkinda
verdikleri olumlu ya da olumsuz tepkileri, isin igleyisine gore insanlarin motivasyon
diizeylerinin artmasi ya da azalmasini ifade eden bir kavramdir. Morali yiliksek olan
kisilerin islerine daha fazla hakim olduklari, moral bozukluguna ugramis kisilerin ise
kendilerini kotii ve bitkin hissettikleri, islerine odaklanamadiklarini ortaya

koymaktadir (Kamiloglu, 2014: 25).

Is doyumunda morali yiiksek olan ve olmayan kisilerin islerine olan

yaklagimlart maddeler halinde belirtilmektedir (Deveci, 2014: 11);

e Motivasyonu yliksek olan kisiler islerine daha yatkin olurlar, diisiik
motivasyona sahip olanlar ise yaptiklar1 islerinden verim

alamamaktadirlar,
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e Is gorenin morali yiiksek olursa, enerjileri aym oranda yiiksek
olmakta, tam tersi durumlarda ise ¢alisanlarin motivasyonlari
diismekte ve kendilerini yorgun hissetmektedirler,

e Morali yiiksek olanlar, is yerindeki olumsuz durumlarda bile
kendilerine glivenmekte ve ¢ikis yollar1 aramaktadirlar, morali diisiik
olan kigiler ise hemen umutsuzluga kapilmakta ve isten
uzaklagsmaktadirlar,

e Morali yiiksek olan kisiler is yerinde ¢alisanlar ve yoneticilerle iyi
iliskiler kurabilmekte iken diisiik moralli kisiler ise islerinden verim

alamamakta ve performanslari diigmektedir.

2.2.5. is Doyumu Ol¢me Yéntemleri

Is doyumu o6lgme yontemleri olarak kullanilan kavramlardan bazilarinda
kisilerin ¢aligmalar1 ve uyguladiklar1 yontemler 6n plandadir. Calisanlarin tutum ve
davraniglarin1  belirlemek amaciyla kullanilan Olgeklerden bir tanesi de 5°li
(kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum, hem katiliyorum hem katilmiyorum,
katiliyorum, kesinlikle katiliyorum) likert Olgme yontemidir. Calisanlarin s
tutumlarini ve yonetimin calisanlar hakkinda karar almasi ve bu kararlar1 uygulamasi

sirket i¢i yonetim faaliyetlerini 6nemli derecede etkilemektedir (Koroglu, 2011: 105).

Sirket i¢ci tutum ve davramiglar1t belirlemeye yonelik Olgek tipleri
gelistirilmektedir. Olgek tiplerini belirlerken ve uygularken kisilerin dikkat etmeleri
gereken hususlar bulunmaktadir (Pelit, 2008: 114-115);

e Arastirmaya yonelik kavramlar1 degerlendirirken gerekli materyalleri
kullanabilmek,

e Siire¢, maddiyat ve gelir-gider dengesini saglayabilmek,

e Ortaya atilan  problemin  arastirmact  tarafindan  nasil

degerlendirildiginin analizinin belirlenmesi gerekmektedir.
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2.2.5.1. Porter Gereksinim ve Doyum Anketi

Porter’in gereksinin anketi (1961) calisanlarin islerinden duydugu hazzi,
islerinin sonucunda yeterli doyuma ulasip ulasmadiklarini anlamaya yarayan,
Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinden (“birincil: fizyolojik-giivenlik” ve “ikincil:
benlik duygusu, kendini kanitlama istegi” olmak iizere) esinlenen ve calisanlarin
islerinden algiladiklarini, i¢inde bulunduklar1 durumlarla kiyaslamay1 saglayan bir
Olgme yontemidir (Donmez, 2013: 27). Porter’in dlgme yontemi verilen degerler
arasindan, ilk secenege verilen yanitlarin diger seceneklerden ¢ikarilmasi sonucu is
tatminine ulasilip ulasilmadigina gore hesaplanmaktadir. Cikan sonuglara gore
aradaki fark az ise tatmin oran1 o oranda yliksek olmaktadir. Diger soruya verilen

yanitta ise gereklilik durumu s6z konusudur (Pelit, 2008: 116).

2.2.5.2. is Doyumu Anketi (Spector)

Is doyum anketi Spector’un (1985) gelistirdigi, is doyumuna ait 9 ana baslhk
(tcret, terfi, yonetim, yan Odemeler, diger 6diillendirmeler, ¢alisma sartlari, is
arkadaslari, isin kendisi ve iletisim) ve 4’er alt baslik olmak iizere 36 degiskenden

olusan bir anket yontemidir (Koéroglu, 2011: 104; Dénmez, 2013: 27).

2.2.5.3. Hackman ve Oldham’in is Ozellikleri Modeli

Hackman ve Oldham’in 1980 tarihinde gelistirdikleri anket yontemi 14
sorundan olugsmaktadir ve anket yoOnetimi giivenilirlik kanitlamak amaciyla
test=tekrar test seklinde yaklasim sergilemekte ve ¢ikan sonucun birbirine yakin
olmast durumunda giivenilirlik kanitlanmaktadir. Anket yontemin asil ¢ikarilis amaci
insanlarin islerindeki degiskenleri ve giivenilirliklerini, is iliskilerini belirlemeye

yoneliktir (Celebi, 2014: 39; Giiney, 2014: 65).

2.2.5.4. Minnesota Doyum Anketi (Weiss, Davis ve England)

Weiss, Davis ve England tarafindan 1967’de gelistirilen is doyum O0l¢egi,

uzun formda olmak iizere 100, kisa formda olmak iizere 20 farkli soru tipinden
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olusmaktadir ve diger olgeklere nazaran daha kapsamli ve kullanishdir. Doyum
anketi kisilerin islerinden duyduklari memnuniyeti basit sorularla tanimlamaya
caligmaktadir ve kisa formda (20 soru seklinde) daha kapsamli olarak

kullanilmaktadir (Pelit, 2008: 117).

Is doyum anketi (hic memnun degilim, memnun degilim, kararsizim,
memnunum ve ¢ok memnunum) 5’li dlgme (likert) yontemine gore kullanilmaktadir.
Is doyum anketi iilkemizde 1985 yilinda Baycan tarafindan Tiirkge’ye uyarlanmis ve
giivenilirlik degeri (Cronbach Alpha degeri 77 ¢ikarak) yiiksek olarak kullanilmaya
devem etmistir (Pekgirgin, 2014: 40).

2.2.5.5. Genel Kiyaslama Yontemi (Job In General- JIG)

Ironson ve arkadaslar1 tarafindan 1989 yilinda is tanimlama o6l¢eginden
uyarlanarak gelistirilmistir (Pelit, 2008: 116). Genel kiyaslama yontemi ile is
tanmimlama arasinda benzer bir iliski vardir. Is tanimlama dlgeginde oldugu gibi
kiyaslama yonteminde de 3 siktan olusan (evet, hayir ve soru isareti) ifadeler
bulunmaktadir. Olgek 18 ifadeden meydana gelmektedir ve is doyum dlgeginden
farki duygulara hitap etmesidir (Koroglu, 2011: 105).

2.2.5.6. is Tamimlama Olcegi (Smith, Kendal ve Hulin)

Is tanimlama 6lgegi 1969 yilinda Smith, Kendal ve Hulin tarafindan
olusturulmus, 1987 yilinda daha gelistirilmis, 1997 yilinda Tiirkge’ye c¢evirisi
yapilmis, onceleri 3’lii soru formatinda iken sonralar1 daha giivenilir ve agiklayict
olmast adma 5°1i 6lgme yontemiyle degistirilmistir (Dénmez, 2013: 28). Bu 6lgme
sisteminde is doyumuna yonelik olarak 5 kavramdan soz edilmektedir (Koroglu,
2011: 103-104);

e lsin Ash: Yapilan isin calisanlara isini sevdirmesi ve calisanlara
baglilik duygusunu kazandirmasi.
e Fiyat: Calisanlar arasindaki esit {icret dagilimmin olmasit ve

calisanlara adil yaklasilmasi.
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e Yiikselme Olanaklari: Calisanlara calistiklar: siire zarfi goz oniinde
bulundurularak yilikselme olanaklarinin saglanmasi.

e Organizasyon: Yonetim tarafindan ¢alisanlara teknik ve teknolojik
desteklerin saglanmasi.

e Is Arkadaslari: Calisanlarin fikir ve goriislerini kendi aralarinda

paylagma isteklerinin olmasi ve dayanisma i¢inde olmalari.

2.3. TURIST REHBERLIGI KAVRAMI

Turist rehberligi kavrami ¢ok eski tarihlere kadar uzanmaktadir. Eski caglarda
olimpiyat oyunlart i¢in insanlar farkli iilkelerden Yunanistan’a gelerek, oyunlari
yerinde izlemek istediklerinden dolay1 turizm hareketlerinin gelismesine yardimci
olmuslardir. Yunanistan’a gelen yabanci turistlere iilkesini tanitmak adina, Yunanh
tarth¢i ve cografyact Heredot ilk rehberlerden birisi olma tinvanim1 kazanmistir
(Polat, 2001: 17). Uluslararas1 sektorde iilkelere 6nemli katkilar saglayan turizm
girdilerinin artmasindan dolayi iilkeler turizm ile ilgili getirilerini en yiliksek seviyeye
cikaracak yenilikler gelistirerek diger iilkelerle kiyasiya rekabet etmeye
baslamislardir. Bu konuyla ilgili olarak en 6nemli gorevlerden birisi de profesyonel
turist rehberleri yetistirmektedir (Hacioglu vd., 2012: 1; Koroglu ve Aveikurt, 2014:
45; Megep, 2013: 2). Turist rehberligi meslegi, turizmden pay elde eden
yatinmcilarin = ekonomilerinin ~ gelismesinde  bliylik  katki  saglayan, turizm
faaliyetlerinin icinde rehberlere yer veren iilkeler i¢in hayati Oneme sahip

mesleklerdendir (Yazicioglu vd., 2008: 2).

Profesyonel turist rehberleri cogunlukla diger turizm dallarinda ya da seyahat
acentas1 sektoriinde faaliyet gosteren tesis goOrevlisi veya transfer sorumlusu gibi
diger meslek gruplar ile kiyaslanmaktadir (Korkmaz vd., 2010: 135). Bu sebepten
otiirii turist rehberlerinin hangi gruba 6zgii kisiler olmadiklarinin analizinin yapilmasi

gerekmektedir (Koroglu, 2011: 225-226);

* Turist rehberleri herhangi bir 6ren yeri ya da miizede bekleyen ve
yabancilara konu anlatimi, yer bilgisi gibi tiirli ifadelerle yaklasan, normalde
niyetleri egitim yerine kendilerinin ¢ikarlar1 (para kazanmak, iletisim kurmak,

herhangi bir ¢ikar saglamak) olan kisiler,
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» Tatil koylerinde ya da otellerde turistlere tur satis1 yapmak amaciyla

calistirilan kokartsiz (¢alisma ruhsatsiz) kisiler ya da staj yapan dgrenciler,

* Herhangi bir seyahat acentasina mahsus gorev yapan, acentanin diizenledigi

turlara katilan fakat ¢alisma kartina (ruhsatina) sahip olmayan kisiler,

« Ulkeye yasal ya da yasa dis1 yollarla giris yapmus, dil bilgisine hakim ya da
hakim olmayan, ¢alisma iznine ve Turizm ve Kiiltiir Bakanlig: tarafindan rehberlere
belli kurslar ve egitimler karsiliginda saglanan ¢alisma kartina sahip olmayan kisiler

degillerdir.

Turist rehberleri gerek konusmalariyla gerekse de turistlere verdikleri
bilgilerle iilkeyi en iyi sekilde temsil etmektedirler (Randall ve Rollins, 2009: 358;
Government Of India Ministry Of Tourism, 2011: 1). Turist rehberleri; grubu
yoneten-lider, karsilayan-agirlayan, egitimci-6gretici ve halkla iliskiler temsilcileridir
(Christie ve Mason, 2010: 2). Turist rehberleri {ilkeye gelen turistlerle ilk karsilasan
(Yenipmar ve Zorkirisci, 2013: 111), tur bitimine kadar onlara eslik eden (Ar ve
Celik Uguz, 2015: 1408; Cetin ve Kizilirmak, 2012: 308), turizm agisindan iilke
reklamcis1 ve doviz getiricisi olarak adlandirilan kisilerdir (Dahles, 2002: 783;
Nebioglu, 2013: 2). Turist rehberleri turizm sektorii i¢in stirdiirtilebilirligi saglayan

kisilerdir (Carmody, 2013: 679).

Turist rehberligi meslek olarak yeni taninmasina ragmen, hala seyahat
acentalar1 tarafindan acentanin alt smif {iyesi ya da acenta islerini yiiriiten, turu
sorunsuz bir sekilde devam ettiren kisi konumunda goziikkmektedir (Giiven ve
Ceylan, 2014: 186). Fakat turizmin temel taslarindan bir tanesini turist rehberleri
olusturmaktadir (Aro, 2011: 3). Turist rehberlerinin iilke tamitilmasinda ve is

hayatinda biiyiik katkilari bulunmaktadir (Koroglu, 2013: 91).

2.3.1. Turist Rehberliginin Tanim

Turist rehberligi kavrami 25 Kasim 2005 tarith ve 26004 sayilt Resmi
Gazete’de yayma sunulan Profesyonel Turist Rehberligi Yonetmeligi’ne gore;
Turizm Bakanlig: tarafindan turist rehberleri i¢in diizenlenen c¢alisma kartina (eski

tabirle kokart) sahip olan, rehber olmak igin gerekli yetki ve mercilerden onay almus,
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sertifikas1 bulunan, Yiiksekdgretim Kurumlari’nin Onlisans, Lisans ya da Bakanlik
ve Tureb tarafindan agilan rehber yetistirme kurslarinin herhangi birisinden basar ile
kursunu tamamlayip Tiirkiye turu etap gezilerini bitirmis olan, iilkesini anlatacak
kadar bilgi birikimine ve genel kiiltiire sahip olan, gezdirecegi gruplara kendi dilinde
ya da gruplarin ait oldugu {lkelerin dillerinde rehberlik yapabilen turun
baslangicindan bitimine kadar gezdirecegi kisilere eslik eden (Tetik, 2006: 3; Dogan
ve Yildiz, 2010: 260; Geyik, 2011: 6; Sahin, 2012: 18), turistlere hos vakit
gecirmelerin saglayan (Nebioglu, 2009: 7) kisidir (Koroglu, 2012: 277; Temizkan
vd., 2012: 440).

Diinya Turist Rehberleri Birligi (WFTGA)‘nin tanimina gore, turist rehberi
alaninda uzman, gerekli bilgi birikimine sahip, anlatim becerisi yiiksek, yetkin kurum
ve kuruluglar tarafindan iilkeye gelen yabancilara dogal giizellikleri, {ilke tarihini ve
doga mirasim1  en iyl sekilde anlatabilen, Ozgliveni yiiksek  kisidir

(http://www.wftga.org). Turist rehberleri turistler ve gezilen yerlerde yasayanlar

arasinda kiiltiirel akimi canli tutarlar ve o yorenin kiiltiiriinii turistlere tanitmada
onemli bir rol istlenirler (Huang, Hsu ve Chan 2010: 6, Sen Sahin ve Avcikurt,

2013: 306).
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Cizelge 3. Yillara gore turist rehberligi tanimlamalari

Gorevler Arastirmacilar Yil
Schmidt 1979

Arabulucu Holloway 1981
Cohen 1985
Katz 1985

Aract Schmidt 1979
Ryan ve Dewan 1995
Aract Van den Berghe 1980
Aktor Holloway 1981
Bilgi Veren Holloway 1981
Hughes 1991

Elci Holloway 1981
Katalizor Holloway 1981
Kiiltiir Aracisi Holloway 1981
Katz 1985
Lider Cohen 1985
Geva ve Goldman 1991

Hughes 1991

Organizator Pearce 1982
Schuchat 1983

Satig Elemani Fine ve Speer 1985
Gronroos 1978

Saman Schmidt 1979
Ogretmen Halloway 1981
Pearce 1982

Fine ve Speer 1985

Mancini 2001

Tampon Schmidt 1979
Pearce 1982

Tercliman Almagor 1985
Holloway 1981

Katz 1985

Ryan ve Dewar 1995

Yonetici, Bekgi Fine ve Speer 1985

Kaynak : Zhang, Hangin Q. ve Ivy, Chow. (2004). “Application of Importance-Performance Model
In Tour Guides’ Performance: Evidence From Mainland Chinese Outbound Visitors In Hong Kong”,

Tourism Management, Cilt: 25, ss.83.

Turist rehberi; turun organizasyonunu saglayan, seyahat acentalar1 ile
baglantis1 olan, tura ¢iktiktan itibaren turun sorumlulugunu iistlenen, tura katilanlara
gerekli anlatilar1 profesyonel bigimde yapabilen, iilkesinin tanitiminda ve iilke
turizmine olan katkilarinda biiylik paya sahip olan kisidir (Demircan, 2007: 6;
Korkmaz vd., 2010: 136).
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Turist rehberleri; Turizm Bakanligi tarafindan mesleklerini yapmalarina
sakinca goriilmemis, turu acentadan teslim aldigi andan itibaren sorunsuzca idare
edebilen, genel kiiltiir diizeyleri yiiksek, ana dili disinda dillere sahip olan kisilerdir
(http://turedd.org, 2016). Baska bir tanima gore turist rehberi; turun baslangicindan

itibaren turu organize eden, seyahat acentalar1 tarafindan yetkilendirilmis, genel
kiiltiir diizeyi ve bilgi birikimi yiiksek, gezdirdigi yerler hakkinda daha onceden
bilgisi olan, turun isleyisini aksatmayacak sekilde turistlere farkli alternatifler
sunabilen, eglenceli, diiriist, giivenilir, empati kurabilen, turistleri iilke turizmi
acisindan tekrar gelmeye tesvik eden egitim ve bilgi diizeyi yliksek kisidir (Tetik,
2012: 206).

Ap ve Wong’a gore turist rehberligi s0yle maddelerle agiklanmaktadir (2001:
55);

e Turistlerin giileryiizlii ve neseli olmalarini saglamak,

e Gidilecek yerle ile ilgili olumlu bilgiler paylagmak,

e Gidilen bolgelere tekrar gidilmesini saglamak adina turistlere kaliteli ve
giivenilir bilgiler saglamak,

e Turistin hizmet kalitesini ve yorede yasayanlarin ziyaret¢i beklentilerini
karsilamak,

e Ziyaretgilere alinmasi gereken miimkiin 6lglide bilgileri saglamak.

2.3.2. Turist Rehberligi Mesleginin Gelisimi

Turist rehberligi mesleginin ortaya ¢ikist ¢ok eski zamanlara dayanmasina
ragmen, ilk olarak ne zaman meslek olarak yapildig1 kesin olarak bilinmemektedir.
Rehberlik mesleginin ilk olarak insanlarin ihtiyacglarini karsilamak amaciyla bir
yerden baska yere kervanlarla ulasim saglamalarinda, konaklayacak yer aramalarinda
ve cografi olarak yol tespit etmelerinde o yoreleri bilen, insanlara yol gosteren kisiler

tarafindan yapildig: diisiiniilmektedir (Nebioglu, 2013: 49).

Rehberlik meslegi antik donemde, cumhuriyet doneminde ve Osmanh

doneminde olmak tizere ii¢ baslik halinde incelenmektedir.
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Antik Donemde Rehberlik: Insanlarin gdcebe yasam tarzlarindan yerlesik
diizene gegmelerine kadar gecen uzun siire zarfi i¢inde insanlar bulunduklar yerleri
siirekli degistirmek durumunda kalmiglardir. Uzak gegmise bakildiginda ise
insanlarin rutin islerine ara verip seyahat etme Ozgiirliikleri olmamistir. Bu yiizden
insanlarm eglence amagli gezi yapmalari miimkiin degildir. Ote yandan da bu
durumu 6zetleyen bir ifade vermek gerekirse, seyahat etmek, dinlenmek, baska yerler
gezmek anlamma gelen “travel” kelimesi, Latince bir kelime olan “travail”

kelimesinden gelmektedir ve “calismak” demektir (Ahipasaoglu, 2006: 5).

Sanayi devriminin gelismesiyle birlikte 17. yiizyil, insanlarin alim gii¢lerinin
arttigi, bagka {ilkelere is ve tatil amaciyla giden kisilerin sayilarmin g¢ogaldigi,
aradaki mesafelerin uzadigi, seyahat nedenlerinin degistigi, gidilecek yerlerde
yasanacak yogunluklarin 6nlenmesi i¢in 6nceden plan ve programlarin yapildig
yiizy1l haline gelmistir. Bu yiizden seyahatlerin 6nceden belirlenmesi ve kisilerin bu
yonde organize olmasi saglanmistir. 5 Temmuz 1841°de Leicester’den Loughbourg’a
trenle yapilan ilk paket tur turizm faaliyetlerinin gergceklesmesini saglamistir. Turun

liderligini iistlenen Ingiliz vatandast Thomas Cook da rehberligin ve paket turun

gerceklesmesine katki saglamistir (Degirmencioglu, 1998: 12-13).

Osmanh Doneminde Rehberlik: 18. yiizyll Tanzimat Fermani’nin kabulii
baslanmis, Avrupa’dan Istanbul’a seyahat ve is amagl gelen kisi sayisinda da artis
gbzlenmistir. Bu artigin sonucunda Istanbul’a gelen yabancilara rehberlik yapmak
lizere yeni bir meslek grubu ortaya ¢ikmistir. Azinliklarin olusturdugu bu gruplar
hem c¢evirmenlik hem de bolgeye gelen yabancilara rehberlik yapmaya
baslamislardir. Miisliiman kesim uzun bir siire bu azinlik grubunun arka planinda

kalmistir (Tetik, 2006: 11).

Osmanli Devleti’nde rehberlik mesleginin yabanci seyyahlar tarafindan
organize edilmesi bazi durumlarda iilkenin yanlis reklam edilmesine ve yabancilara
olan gilivensizligin artmasina neden olmustur. Bu yiizden hem yabanci turistlerle olan
samimiyetin ve is birliginin artirilmast hem de iilkeyi daha iyi sekilde temsil

edebilme gayreti adina, 19. yiizyilda Miisliiman gruplar tarafindan turist rehberligi
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meslegi yabanci dillerde yapilmaya baglanmistir.  Turist rehberligi mesleginin
taninmas1 ve resmiyet kazanmasi adina, 29 Ekim’de 1890 tarihli 190 sayili
Nizamname ¢ikarilmistir  (http://iro.org.tr, 2015). 6 maddeden olusan bu
Nizamname’nin gliniimiizde terclime edilmis hali asagida belirtilmistir (Ahipasaoglu,

2006: 19-20);

1. Seyahat etmek, konaklamak, yeni yerler géormek amaciyla Osmanli Devleti
sinirlart i¢gine gelen yabanci misafirlere, gelen kisilerin dillerine uygun olarak
rehberlik yapmak isteyen genel kiiltiir diizeyi yiiksek, bilgisi ve ufku genis
kimselerin Nizamname’ye uygun sekilde belirlenen kurallar1 yerine getirme ve

calisma kart1 bulundurma zorunluluklart vardir.

2. Miitercim — Terciimanlik belgesine sahip olmak isteyenlerin, herhangi bir
hirsizlik olayina karigmadigina, cinayet ve namusa yeltenmedigine, yiiz kizartici
sugtan (her ne olursa olsun) hiikiim giymedigine dair asli temiz sicil belgesini

bulundugu en yakin muhtarlik biirosuna birakmasi gerekmektedir.

3. Sabika kayd: mubhtarliklara teslim edildikten sonra ilgililerce belediye
baskanligina gonderilerek muhtarlik¢a aslinin onaylandiginin haberinin verilmesinin
ardindan, belediye yetkililerince miihiir ve damgas1 vurulan belgenin yaninda, bu
belgeye sahip olmak isteyen kisinin yetkililerce genel kiiltiir ve anlati becerilerinin

oldugunun kanitlanmasinin ardindan adaya belge verilmektedir.

4. Kirsal alanda rehberlik yapmak veya terciiman belgesine sahip olmak
isteyenlerin, sartlar1 saglamalar1 durumunda bagli bulunduklar1 belediye yetkililerine

miiracaat etmeleri gerekmektedir.

5. Calisma belgelerine sahip olan ¢evirmenlerin ¢eviri yaptiklar kisileri taciz
etme, rahatsiz etme ya da yaptiklan islerin gercekten uzaklasmasi durumunda veya
denetleme yapan gorevlilerin bunlar1 tespitinin saglanmasi halinde, tercimanlik
belgelerinin  ellerinden alinmasi ve haklarinda yasal islem baslatilmasi

kararlastirilmistir.

6. Isbu Nizamname’nin takibi ve siirekliligi ile I¢isleri Bakanlig1 sorumludur.
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Cumhuriyet Doéneminde  Rehberlik: 1923  tarihinde  Tiirkiye
Cumbhuriyeti’nin ilaniyla beraber iilkeyi ziyaret eden yabanci turistlere kars1 yapilan
ya da yapilabilecek olumsuz -elestirileri engellemek amaciyla kendi istekleri
dogrultusunda ¢alismak isteyen (rehberlik ve terciimanlik yapmak adina), yabanc1 dil
seviyeleri yiiksek bir grup geng tarafindan “Tiirk Seyyatin Cemiyeti (Dernegi)”
kurulmustur. Bu dernegin kurulmasindaki en 6nemli nedenlerden birisi, Cumhuriyet
ilan edilene kadarki siire zarfi igerisinde rehberlik mesleginin yabanci kisiler
tarafindan siirdiiriilmesi ve bu kisilerin Osmanli devleti hakkinda yanlis
bilgilendirme ve tutum sergilemeleridir. Bu dernek daha sonraki zaman dilimi i¢inde
“Tirkiye Turing ve Otomobil Kurumu” olarak isim degistirmistir (Ahipasaoglu,

2006: 21).

Turist Rehberliginin Ulkemizde Gelisimi: Ulkemizdeki faal olan rehberlik
meslegi Onceleri, turizm rehberleri dncii olmak iizere “terciman rehber” olarak
adlandirilmaktaydi. Turist rehberligi mesleginin ilk zamanlardaki hali ile
giinlimiizdeki hali arasindaki fark, sifirdan baglayan ve holding zincirleri seklinde

bliyliyen ve gelisen sirket bilangosuna benzetilebilir (Batman vd., 2000: 2).

Cizelge 4. Tiirkiye’de Yillara Gore Rehber Dagilimi

YILLAR REHBER SAYILARI
2010 8363
2011 8896
2012 9534
2013 9630
2014 9773
2015 9848

Kaynak: http://www.bimer.gov.tr/Forms/pgMain.aspx
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Rehberlik meslegi ililkemizde giin gegtikge artis gostermektedir. Eylemli
olarak calisan turist rehberlerinin sayist 2010 yilinda 8363 iken, 2015 yilinin ilk
ceyreginde 9848 kisiye ulasmistir.

Cizelge 5. Rehberlerin Dillere Gore Dagilim

ALMANCA 1642 ISPANYOLCA 668
ARAPCA 280 ISVECCE 27
BOSNAKCA 6 ITALYANCA 27
BULGARCA 233 IZLANDACA 1
CEKCE 6 JAPONCA 578
CINCE 137 KORECE 24
DANIMARKACA 8 LEHCE 46
ENDONEZCE 42 MACARCA 20
ERMENICE 7 MAKEDONCA 7
FARSCA 33 NORVECCE 29
FINCE 7 PORTEKIZCE 330
FRANSIZCA 1114 ROMENCE 18
GURCUCE 1 RUSCA 648
HINTCE 2 SIRPCA 45
HIRVATCA 25 SLOVAKCA 3
HOLLANDACA 236 SLOVENCE 1
IBRANICE 22 URDUCA 9
INGILIiZCE 6134 YUNANCA 141
TOPLAM 9689

Kaynak: Yukaridaki Bilgiler (2016 Sonbahar Dénemi Itibariyle) Tiirkiye Turist Rehberleri Birligi’ne
Ulasilarak Elde Edilmistir.

Turist rehberlerinin ¢alistiklart dillerden biiylik cogunlugunu 6134 kisi ile

Ingilizce ¢alisma kartina sahip rehberler olusturmaktadir.
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Emek yogun sektdrde calisan turist rehberleri {ilkenin her alaninda tecriibeye
sahip, kendini gelistirmis, Ozgiiveni yiiksek, misafir iligkileri kuvvetli kisilerdir.

Asagidaki cizelgede rehberlerin lilke genelinde ¢alistiklar1 bolgeler verilmistir.

Cizelge 6. Rehberlerin Bolgelere Gore Dagilimi

MARMARA 191
EGE 126
AKDENIZ 127
iC ANADOLU 46
KARADENIZ 17
DOGU ANADOLU 11
GUNEYDOGU ANADOLU 43
ULKESEL REHBER 9689
BOLGESEL REHBER 308

Kaynak: Yukaridaki Bilgiler (2016 Sonbahar Dénemi Itibariyle) Tiirkiye Turist Rehberleri Birligi’ne
Ulasilarak Elde Edilmistir.

2.3.3. Turist Rehberlerinin Gorev ve Sorumluluklari

Ulkeyi ziyaret eden turistler, gezdikleri yerlere ¢cok asina olmadiklarin dolayz,
turist rehberleri, turistlerin daha once gezmedikleri, gérmedikleri ve hakkinda bilgi
sahibi olmadiklar1 yerleri anlatmakla ve turistlere sorunsuz bir gezi sunmakla
miikelleftirler. Rehberler gezilen 6ren yerleri hakkinda turistlere bilgi vermek, tilkeyi
en iyi sekilde temsil etmek, turizmin gelismesine yardimci olmak adina biiyiik
gorevler iistlenmektedirler (Sahin, 2012: 17). Turist rehberligi meslegi, yeni yerler
kesfetmek, kendilerine ayrilan vakti eglenceli gecirmek, yeni yerler ve farkl kisilerle
tanigmak gibi imkanlar saglayan, disaridan bakildiginda zevkli ve kolay bir meslek

gibi algilanmaktadir (Ercenk, 1992; Batman, 2013; Giizel, 2014: 177).

Turist rehberligi mesleginde profesyonellik bazi maddeler igermektedir

(Yarcan, 2007: 35-36);
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e Turistlerin gezilerinin iyi gegmesi i¢in rehberlerin turistlere ¢ok iyi bir
tur programi ve anlatim sunmalar1 gerekmektedir.

e Rehberler iilke reklamini en 1yi sekilde ve pozitif olarak sunmalidirlar.

e Turistlerin talep ettiklerini acentanin da onayini alarak en miimkiin
olgtide yerine getirmelidir.

e Bilge ve becerilerini diisiinceleri ve yorumlariyla harmanlayarak
zaman kaybetmeden sunmalidir.

e Reklamlarinda kullanacag ifadeleri 6zenle segmek, yanlis anlamalara
olanak saglamamak.

e Turistlerin beklentilerini iyi analiz etmek ve turistlere olumlu
yaklagmak.

o Kisisel gelismelerini yakindan takip edip, turistlerin bireysel
gelismelerini incelemek,

e Kendisini her zaman gelistirmek ve sahip olduklarinin iizerine ekstra
bilgiler yliklemek,

e Mesleki  ifadelerini  sergilemekten  kaginmak,  baskalariyla
paylagsmaktan kaginmak.

e Davranislarinda tutarli olmak.

o Kigsisel gelismelerine 6nem vermek, disiplinli ve hosgoriilii olmak.

e Liderlik vasfina sahip olmak.

Turist rehberleri; misafirlerin her tiirli sorumlulugunu tstlenen liderler,
ziyaretciler ve yerel halk arasinda arabulucu olan, servis kalitesini, turist
deneyimlerini, kalis siirelerini etkileyerek yerel halkin ekonomisine katki saglayan,
turistlere ziyaret ettikleri yerleri anlamalar1 i¢in yardimci olan, ziyaretgilerin tekrar
gelmesini saglayacak sekilde destinasyonu tanitan ve misafirperverligi gelistiren

elcilerdir (Kdroglu ve Merter, 2012: 133).

Turist rehberlerinin tur ile ilgili detaylar1 belirleme, ayrintilarini hesaplama,
farkli hizmet tedarikgileri ile turistler arasinda organizasyon ve koordinasyonu
saglama, tura katilanlar1 yoneltme, denetleme ve etkileme, verilen hizmetleri kontrol
etme ve tur sonuglarini degerlendirme gibi 6nemli fonksiyonlar1 ve gorevleri

bulunmaktadir (Karamustafa ve Cesmeci, 2006: 71).
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Turistler, kisith olan zaman dilimi igerisinde degisik aktiviteler
gerceklestirmek, turistik aktivitelerden olabildigince keyif almak istemektedirler ve
bundan dolay1 rehberler, turistlerin tatillerini yiiksek doyumda tamamlayabilmesinde
onemli rol oynamaktadirlar. Bu tiir rollerin olusturulmasinda ydredeki halk ile
turistler arasinda da bazen sorunlar yasanmaktadir. Turist rehberlerinin de yore halki
ve turistleri her yerde ve her ortamda olusabilecek durumlar1 kontrol altina alma ve

turu yonetme gorevleri bulunmaktadir (Demirbulat, 2012: 59).

Turist rehberleri her durum i¢in 6n deyide bulunmalidirlar. Rehberler
turistlerin herhangi bir durumda problemle karsilasmalarini nden tespit edebilmeli
ve bu problemlere aninda ¢6ziim yolu bulmaya ¢aligmalidirlar (Korkmaz, 2010: 137,

Isler ve Giizel, 2014: 128).

Cizelge 7. Rehberlerin Temel Islevleri

“Rehberlerin Temel islevleri” “Rehberlerin Nitelikleri”

Tletisim Yabanci dil konugabilme

Bireyler arasinda iletisim saglayabilme

Yonetim Organizasyon yapabilme
Koordinasyon saglama

Liderlik ruhuna sahip olma

Tanitma ve Bilgilendirme Anlatilan  seylerin  rehber tarafindan
kabullenilmesi, severek anlatilmasi

Eglendirme Esprili olma

Insanlar1 anlayabilme

Olaganiistii durumlarla bas edebilme Teknige dayal bilgi ve beceriler

Sogukkanli ve dogal olma

Hakkaniyet saglama Hukuk bilgisine sahip olma

Insanlara kars1 hosgorii ile yaklasma

Kaynak: Giizel, Ozlem. (2007). “Tiirkiye Imajinin Gelistirilmesinde Profesyonel Turist Rehberlerinin
Rolii (Alman Turistler Uzerine Bir Arastirma)”, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Balikesir

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Balikesir.
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Rehberler adaletli ve anlayisli olmalidirlar. Grubun davraniglarini iyi
yonlendirmeli, olasiliklart hesaplamali, turdaki kisileri iyi hareketlerinden o&tiirii
ovmeli, misterilerin ne istediklerini bilmeli ve onlarin beklentilerini karsilayabilmeli,
rahatsizlik veren herhangi bir durumla karsilastiklarinda empati kurabilmeli, liderlik
ozelliklerini 6n plana ¢ikarmali ve esnek olmalidirlar. Buna gore turist rehberlerinin
sahip olmas1 gereken oOzellikler sOyle siralanmaktadir (Nebioglu, 2009: 25-26;
Koroglu, 2011: 241- 242);

e Turist rehberinin turist i¢in gliven asilamasi gereklidir.

e Turist rehberi iilkeyi temsil eden, hitabet giicli kuvvetli, turistlere siirekli
yardimc1 olan kisidir (Koroglu, 2013: 92).

e Temsil hakki olan turist rehberi iilkeyi ve turisti temsil etmekle
yiikimlidiir.

e Turist rehberi iilkesinin hakkin1 korumali fakat bunu yaparken diger
milletlere anlayisli olmalidir.

e Turist rehberi din ve siyaset bilgilerini verirken bagimsiz davranmali,
asirtya kagmamalidir.

e Rehber yerli ve yabanci turistlere bilgi verirken kesin bilgi sunmali,
bilmedigi konularda yanlis bilgiden kaginmalidir.

e Rehber ve seyahat acentasi arasindaki bilgi akisinin siirekliligi
saglanmalidir.

e Rehberlik mesleginin kdkeninde dogru bilgi ve gergeklik yatmaktadir.

e Rehberler sadece bilgi akisin1 saglayarak turistten bilgisi Olgiisiinde
takdir kazanamaz, bu yilizden hem anlatimi kuvvetli hem de yakin

iligkileri saglam olmalidir.

e Rehberler kitabi bilgileri savunurlarken daha c¢ok kendilerinin de
diislincelerin bilgilerine katarak, bilgilerini yorumlariyla harmanlamak

durumundadirlar.

e Turist rehberlerinin toplum karsisindaki davranis sekli ve hitap giicii

kuvvetli olmalidir.

e Turist rehberleri giyimlerine 6zen gostermelidirler.
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e Turist rehberi kendisinin de grubun bir iiyesi oldugunu miisterilere

hissettirmelidir.
e Rehberler ¢evre kirliligine kars1 duyarli olmalidir.

e Turist rehberi kiiltiir diizeyi yliksek, tiim disiplinler hakkinda bilgi sahibi

olan ve gergek bir diinya goriisiinii savunan kisi olmalidir.

e Iyi bir rehber iyi bir lider olmalidir. Rehberler saygi kurallari
cergevesinde grup iiyelerinin isimlerini en kisa zamanda 6grenerek onlara

isimleri ile hitap etmelidir.

e Turist rehberleri mesleklerine siirekli bagli olmak durumundadirlar. Bu
yiizden yasalara aykiri calisanlara goz yummamali, kagak c¢alisanlari

derhal yasal mercilere haberdar etmelidirler.

e Rehberler miisterilerin  kandirilmasina ve aldatilmasina  engel

olmalidirlar.

e Rehber her seyden once meslek ahlakina sahip olmalidirlar.

2.3.4. Turist Rehberlerinin Calisma Kosullar:

Turist rehberlerin {ilkemizde ve diinyada c¢ok boyutlu gelisme alanlar
bulunmaktadir. Turist rehberi turun ilk anindan son anina kadar turistlerle yakin iliski
icerisinde oldugundan dolayi, tur boyunca rehber-turist iligkisi iilke turizmine ve
tilkeler arasi dostluklarin gelismesine katki saglamaktadir (Koéroglu, 2011: 255). Bu
yiizden rehberlerin diger kisilerle yakin iligkilerde bulunmasi turizm ve iilke imaj1
icin 6nem tasirken, rehberlerin de ¢ok yonlii ¢alismalarin1 saglamaktadir (Giizel,
2007: 34). Fakat iilkemizde turist rehberlerinin ¢calisma alanlarinin kisitli olmasindan
dolayi iilkede c¢alisan rehberlerin sayisinin fazla olmasi turizmden rehberlerin elde
edecekleri gelirleri diisiirmektedir. Bundan dolay1r rehberlerin c¢aligma alanlar
sezonluk olmakta ve c¢alisan rehberlerin de bircogu hem talep edilen iicretlerin

altinda hem de sigortasiz ¢calismaktadirlar (Yarcan, 2007: 40).
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Ulkemizde rehberler, genel kiiltiir rehberleri (genel anlamda bir alana mahsus
olmayip, doga, Oren yeri, miize vb. alanlar1 anlatan, turistlerin ihtiyaglarin
karsilayacak derecede genel kiiltiir ve bilgiye sahip olan), konferans rehberleri (genel
kiltir bilgisine sahip olmakla birlikte, belirli alanlarda bilgiye sahip olan,
konaklanan yerlerde ya da o6zel dizayn edilmis konferans salonlarinda turistleri
bilgilendiren) ve uzman rehberler (belirli konularda bilgilere sahip olan, bu
konularda 6zel egitim almis, kendini gelistirmis kisiler) olmak {iizere {i¢ baslik

halinde incelenmektedir (Tetik, 2006: 33-34).

2.3.5. Turist Rehberlerinin Sahip Olmasi Gereken Ozellikler

Turist rehberleri iilke temsilcileri olarak degerlendirildiginden dolayz,
kendilerine her yonden (fiziksel goriiniim, saglik, kisisel gelisim, empati kurabilme
vb.) dikkat etmek durumundadirlar. Bu yiizden rehberlerin sahip olmasi gereken
Ozellikler siradan bir kisinin sahip oldugu Ozelliklerden kat kat iistiin olmak

zorundadir (Tetik, 2006).

Rehberlerin sahip olmasi gereken Ozellikler asagida verilmistir (Koroglu,
2011: 241-242),

e Turist rehberleri turiste dogru bilgiyi asilamakla yiikiimliidiirler. Bu
sebepten giivenilir olmak zorundadirlar.

e Rehberler her seyden once temsilci olduklarindan dolay: iilkesini ve
acentasini en 1yi sekilde temsil etmek durumundadirlar.

e Rehberler turistlerin hak ve 6zgiirliiklerini korumakla gorevlidirler.

e Turist rehberleri siyasetten uzak bir sekilde iilkesinin haklarim
gozetmekle yiikiimliidiirler.

e Din ve siyaset konularindan olabildigince uzak durmali ya da
anlatimlarini tek diize olarak degil, abartiya kagmadan yapmalidir.

e Rehberler yabancilara verdikleri bilgilere 6zellikle iilke tanitimini ve
reklamin1 yaparken {ilkenin dogru aktarilmasi agisindan dikkat etmek
zorundadirlar.

e Yabancilarla yapilan sohbetlerde rehberlerin iilke insan tipini

anlatirken ilkenin dogal mirast ve Kkiltiir hazineleri, orf-adet
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ozellikleri ~ bakimindan  dogru  paylasimlarda  bulunmalar
gerekmektedir.

e Rehber-acenta iliskileri bakimindan tur baslangicindan bitimine kadar
rehber ve yetkililerin arasindaki baglanti ve iletisim siirekli devam
etmelidir ve misterilerin rehber hakkindaki goriis ve Onerileri
acentaya sunulmalidir.

e Turist rehberlerinin bilgi ve genel kiiltiirlerini siirekli gelistirmeleri
gerekmektedir. Rehberlik mesleginde bilginin sinirlamas: yoktur. Bu
yiizden rehberlerin kendilerini gelistirmeye, rutin bir gsekilde

arastirmaya ve kendilerini yenilemelerine ihtiyaglar1 vardir.

Rehberlik meslegi bilgi birikimi gerektirir ve turist rehberlerinin de
birikimlerini arttirmalar1 6nem arzeder. Rehberlerin nitelik ve Ozellikleri; kendi
dilinin disinda baska dil konusabilme, genel kiiltiirlii olma, bagka kiiltiirler hakkinda
bilgiye sahip olma, gittigi yore hakkinda bilgiye sahip olma, kaza ve yaralanmalara
miidahale edebilmek adina ilkyardim bilgisine sahip olma rehberlerin sahip olmasi
gereken bilgi alanlarina girmektedir. Rehberlerin beceri ile ilgili sahip olmasi
gereken Ozellikler ise, anlati yapabilme, baskalariyla iletisim kurabilme, konulari
yorumlayabilme, eglenceli olma, espri yapabilme, diizeni kurabilme, kendilerini
stirekli gelistirmedir. Rehberlerin mesleklerini icra ederken ayrica sahip olmasi
gereken nitelikler ise; grubu yonetebilme, bagkalariyla iletisim kurabilme, turdaki
misafirleri en 1yi sekilde agirlayabilme, isini severek ahlakli bir sekilde yapabilme ve

giyimine dikkat etmedir (Tetik, 2006).
Turist rehberlerinin ¢ok yonlii yonetim ve idare sekilleri bulunmaktadir.

Turist rehberlerinin kendi kisiliklerinin, mesleklerinde uyguladiklar1 standartlarinin
yani1 sira, arabulucu, lider, diplomat, yonetici, egitimci gibi rolleri de wvardir.
Rehberler turuna bagli, miisterilerine saygili, adaletli, 6zgiiveni yiiksek kisiler

olmalidir (Giizel, 2007: 11).
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2.3.6. Turist Rehberligi Egitimi

Ulkemizde turist rehberligi yonetmeligi 1995 yilina kadar Bakanlhigin agtig
kisa siireli kurslarla verilmekteydi. Zaman igerisinde Bakanligin actig1 kurslara karsi
tiniversitelerde agilan boliimlere ek olarak rehberlik meslegi sayginlik kazanmaya
basladi. 09.08.1995 tarihinde 22369 sayili Profesyonel Turist Rehberligi
Yo6netmeligi’ne uygulanan ek maddeyle, tiniversitelerin fakiilte ve yiiksekokullarinda
rehberlik bolimleri agilmaya baslandi. Uygulanan yasa cergevesi igerisinde turist
rehberliginden mezun olan Ogrencilerin Anadolu turu etaplarni bitirmesi ve dil
yeterliligini belgelendirmesiyle birlikte rehberlik meslegine baslamalari uygun

goriildii (Tetik, 2006).

Ulkemizde rehberlik meslegi érgiin ve yaygin olmak iizere iki sekilde devam

ettirilmektedir.

2.3.6.1. Orgiin Egitim

Orgiin egitim Turizm Bakanli§: tarafindan rehberlik mesleginin profesyonel
sekilde alinmasim1 saglamak amaciyla tniversitelerin iki yillik (6nlisans) ve dort
yillik (lisans) boliimlerinde uygulamaya konulmustur. Boliimlerinden mezun olan
ogrencilerin, etap gezilerini tamamlayip Bakanlik tarafindan belirlenen yabanci dil
puanlarin1 saglamalar1 halinde rehberlik c¢alisma kartlarina sahip olabilmeleri

saglanmaktadir (Koroglu, 2011: 246).

Turist rehberligi alaninda ilk Meslek Yiiksekokulu olan Ankara Universitesi’
vermeye baglamistir ve ilk mezunlarmi 1992 yilinda vermistir. Turist rehberligi
alaninda 1997 yilinda acilan Erciyes Universitesi Nevsehir Turizm Isletmeciligi ve
Otelcilik Yiiksekokulu ise Lisans egitimi kapsaminda egitim ve 0gretime baslayan

ilk tiniversitedir (http://turedd.org ).

Ulkemizde yapilan bir arastirmaya gore 2000 yilinda turizm rehberligi alaninda
egitim veren iiniversite sayis1 16’ dir (Degirmencioglu, 2001: 19). 2006 yilinda turist

rehberligi boliimleri asagidaki tablolarda gosterilmistir.
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Cizelge 8. Onlisans Diizeyinde Turizm Rehberligi Egitimi Veren Meslek

Yiiksekokullar1 (M.Y.O.) ve Kontenjanlari

UNIVERSITELER BOLUM KONT.
Istanbul Aydin Universitesi Turizm Rehberligi 5
Anadolu Bil Meslek Yiiksekokulu (ingilizce) Tam Burslu
Istanbul Arel Universitesi Turizm Rehberligi 3
Meslek Yiiksekokulu (1.0.) Tam Burslu
Marmara Universitesi (Istanbul) Turizm Rehberligi 41
Sosyal Bilimler Meslek Yiiksekokulu
Istanbul Arel Universitesi Turizm Rehberligi 3
Meslek Yiiksekokulu (Tam Burslu)
Istanbul Aydin Universitesi Turizm Rehberligi 25
Anadolu Bil Meslek Yiiksekokulu (Ingilizce) % 50 Burslu
Mugla Sitk1 Kogman Universitesi Turizm Rehberligi 51
(Marmaris Turizm Meslek Yiiksekokulu)
Kocaeli Universitesi Turizm Rehberligi 36
Kartepe Turizm Meslek Yiiksekokulu
Uludag Universitesi (Bursa) Turizm Rehberligi 41
Iznik Meslek Yiiksekokulu
Ankara Universitesi Cesme Turizm ve Otelcilik 51
Beypazar1 Meslek Yiiksekokulu Yiiksekokulu
Nevsehir HACI Bestas Veli Universitesi Turizm Rehberligi 41
Urgiip Sebahat ve Erol Tokséz Meslek Yiiksekokulu
Mugla Sitk1 Kogman Universitesi Turizm Rehberligi (1.0.) 36
Marmaris Turizm Meslek Yiiksekokulu
Yiiziincii Y1l Universitesi (Van) Turizm Rehberligi 41
Van Meslek Yiiksekokulu
Nevsehir HACI Bestas Veli Universitesi Turizm Rehberligi (1.0.) 51
Urgiip Sebahat ve Erol Tokséz Meslek Yiiksekokulu
Siileyman Demirel Universitesi (Isparta) Turizm Rehberligi 41
Yalvag¢ Meslek Yiiksekokulu
Selcuk Universitesi (Konya) Turizm Rehberligi 81
Silifke Tagucu Meslek Yiiksekokulu
Selguk Universitesi (Konya) Turizm Rehberligi 51
Beysehir Ali Akkanat Meslek Yiiksekokulu
Istanbul Arel Universitesi Turizm Rehberligi (1.0.) 11
Meslek Yiiksekokulu % 50 Burslu
Selguk Universitesi (Konya) Turizm Rehberligi (1.0.) 81
Silifke Tagucu Meslek Yiiksekokulu
Istanbul Arel Universitesi Turizm Rehberligi (1.0.) 11
Meslek Yiiksekokulu % 50 Burslu
Istanbul Arel Universitesi Turizm Rehberligi (1.0.) 2
Meslek Yiiksekokulu (Ucretli)
Istanbul Arel Universitesi Turizm Rehberligi (Ucretli) 5

Meslek Yiksekokulu
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Istanbul Aydin Universitesi Turizm Rehberligi (Ingilizce) 20
Anadolu Bil Meslek Yiiksekokulu (Ucretli)

TOPLAM
728

Kaynak: 2015-2016 Yil1 Osym Ogrenci Yerlestirme Kilavuzu.

2006 yilinda lisans diizeyinde rehberlik alaninda tiniversiteler 275 kisilik
kontenjan a¢muslardir. Bu sayilar yillara ve acilan iiniversitelerin rehberlik
boliimlerindeki kontenjanlara gore degismektedir. Asagidaki tabloda 2006 yilinda

acilan lisans diizeyindeki rehberlik sayilar1 verilmistir.

Cizelge 9. Lisans Diizeyinde Turist Rehberligi Egitimi Veren Yiiksekokullar ve
Kontenjanlar

UNIVERSITELER BOLUM KONT.
Adnan Menderes Universitesi Turizm Rehberligi 47
Adnan Menderes Universitesi (1.0.) Turizm Rehberligi 47
Afyon Kocatepe Universitesi Turizm Rehberligi 41
Afyon Kocatepe Universitesi (1.0.) Turizm Rehberligi 41
Akdeniz Universitesi Turizm Rehberligi 41
Anadolu Universitesi Turizm Rehberligi 41
Balikesir Universitesi Turizm Rehberligi 67
Balikesir Universitesi (1.0.) Turizm Rehberligi 67
Ege Universitesi Cesme Turizm ve Otelcilik 62
Yiiksekokulu
[zmir Katip Celebi Universitesi Turizm Rehberligi 32
Kastamonu Universitesi Turizm Rehberligi 47
Mersin Universitesi Turizm Rehberligi 62
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Necmettin Erbakan (Konya) Universitesi Turizm Rehberligi 36
Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi Turizm Rehberligi 44
Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi Turizm Rehberligi 19
(M.T.O.K)
Pamukkale Universitesi Turizm Rehberligi 41
Yasar Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler 27
Turizm Rehberligi (Ingilizce) %50 Burslu Fakiiltesi
Yasar Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler 3
Turizm Rehberligi (Ingilizce) Tam Burslu Fakiiltesi
TOPLAM

765

Kaynak: 2015-2016 Yil1 Osym Ogrenci Yerlestirme Kilavuzu.

Turist rehberligi meslek grubuna mahsus okul sayilar1 giin gectik¢e ragbetin
de fazla olmasiyla birlikte siirekli artmakta ve iiniversiteler kendi biinyelerinde turist
rehberligi boliimleri agmaktadirlar. Asagidaki tablolarda 2015 yilinda rehberlik

boliimlerinde agilmis Onlisans ve lisans boliimlerinin dagilimlart verilmistir.
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Cizelge 10. 2015 Yih Universitelerin Onlisans Rehberlik Boliimii Kontenjan

Sayilan
UNIVERSITE ADI EGITIM BOLUM ADI KONTENJAN
SURESI SAYISI
Ankara Universitesi 2 Turizm 40
Beypazart MYO Rehberligi
Istanbul Aydin Universitesi 2 Turizm 50
Anadolu BIL MYO Rehberligi
Istanbul Arel Universitesi Turizm 34
MYO Rehberligi 29 (1.0)
Kapadokya MYO 2 Turist Rehberligi 40
150 (Uzaktan
Ogretim)
Kocaeli Universitesi 2 Turizm 45
Kartepe MYO Rehberligi
Marmara Universitesi 2 Turizm 40
Sosyal Bilimler MYO Rehberligi
Mugla Sitki Kogman 2 Turist Rehberligi 40
Universitesi Ortaca MYO
Mugla Sitki Kogman 2 Turizm 50
Universitesi Marmaris Rehberligi 35 (1.0)
Turizm MYO
Nevsehir Haci Bektas Veli 2 Turizm 50
Universitesi Urgiip Sebahat Rehberligi 50 (1.0)
ve Erol Toks6z MYO
Selguk Universitesi 2 Turizm 50
Beysehir Ali Akkanat Rehberligi
MYO
Selcuk Universitesi Silifke 2 Turizm 80
Tasucu MYO Rehberligi 80 (1.0)
Siileyman Demirel 2 Turizm 40
Universitesi Yalvag MYO Rehberligi
Uludag Universitesi Iznik 2 Turizm 40
MYO Rehberligi
Yiiziincii Y1l Universitesi 2 Turizm 40
Van MYO Rehberligi

Kaynak: http://www.osym.gov.tr

2015 yilinda OSYM (Ogrenci Se¢me ve Yerlestirme Merkezi) tarafindan
yapilan smav sonucunda 14 Onlisans turizm rehberligi boliimlerine 983 kisi

alinmistir. Bu say1 her y1l degisiklik gostermektedir.
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Cizelge 11. 2015 Yih Universitelerin Lisans Rehberlik Boliimii Kontenjan

Sayilan
UNIVERSITE ADI EGITIM BOLUM ADI KONTENJAN
SURESI SAYISI
Adnan Menderes Universitesi 4 Turizm Rehberligi 45
Turizm Fakiiltesi 45 1.0)
Afyon Kocatepe Universitesi Turizm 4 Turizm Rehberligi 40
Fakiiltesi 40 (1.0)
Akdeniz Universitesi Turizm 4 Turizm Rehberligi 40
Fakiiltesi
Akdeniz Karpaz Universitesi Turizm 4 Seyahat Isletmeciligi 30
ve Otel Isletmeciligi Fakiiltesi ve Turizm Rehberligi
Anadolu Universitesi Turizm 4 Turizm Rehberligi 40
Fakiiltesi
Balikesir Universitesi Turizm 4 Turizm Rehberligi 65
Fakiiltesi 65(1.0)
Canakkale Onsekiz Mart Universitesi 4 Seyahat Isletmeciligi 75
Turizm Fakdltesi ve Turizm Rehberligi
Ege Universitesi Cesme Turizm 4 Turizm Rehberligi 60
Isletmeciligi ve Otelcilik
Yiiksekokulu
Gazi Universitesi Turizm Fakiiltesi 4 Seyahat Isletmeciligi 86
ve Turizm Rehberligi
Izmir Katip Celebi Universitesi 4 Turizm Rehberligi 31
Turizm Fakdiltesi
Kastamonu Universitesi Turizm 4 Turizm Rehberligi 45
Fakiiltesi
Mersin Universitesi Turizm Fakiiltesi 4 Turizm Rehberligi 60
Necmettin Erbakan Universitesi 4 Turizm Rehberligi 35
Turizm Fakdiltesi
Nevsehir Hac1 Bektag Veli 4 Turizm Rehberligi 60
Universitesi Turizm Fakiiltesi
Pamukkale Universitesi Turizm 4 Turizm Rehberligi 40
Fakiiltesi
Selcuk Universitesi Turizm Fakiiltesi 4 Seyahat Isletmeciligi 100
ve Turizm Rehberligi 100 (1.0)
Yasar Universitesi Iktisadi ve Idari 4 Turizm Rehberligi 30
Bilimler Fakiiltesi

Kaynak: http://www.osym.gov.tr

OSYM’den alman bilgilere gore 2015 yilinda lisans diizeyinde turizm
rehberligi veya turizm rehberligi ve seyahat acentaciligi boliimlerinde egitim veren

17 tiniversiteye toplamda 1132 kisilik kontenjan ayrilmistir.

Meslek yiiksekokullarinda, yiiksekokullarda ve lisans bdliimlerinde (Fakiilte)
egitim alan Ogrenciler, rehberlik meslegi derslerinin egitimin tamamlayip, mezun

olduktan sonra Tiirkiye turu etap gezilerini tamamlayip, YDS (yabanci dil) sinavi ya
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da YDS sinavina esdeger bir sinavdan en az 75 puan aldiklarini kanitlar belgeye
sakip olduktan sonra Turizm Bakanligi’na gerekli evraklarla birlikte dilekge
gondererek turist rehberligi ruhsatnamesini almaya hak kazanirlar (Profesyonel

Turist Rehberligi Yonetmeligi 2014).

2.3.6.2. Yaygin Egitim

Ulkemizde yaygin egitim ile ilgili rehber yetistirme kurslarin1 agmakla Kiiltiir
ve Turizm Bakanligi Arastirma ve Egitim Genel Miidiirliigii Turist Rehberligi
Dairesi Baskanligi sorumludur. Bakanligin disinda hicbir kurum ve kurulus kurs

acamamakta, rehber yetistirememektedir. tarafindan diizenlenmektedir (Hacioglu

vd., 2008: 60).

Bakanlik biinyesinde acilan bu kurslar Onceleri bes yiiz altmig ders saati
yaklasik olarak 7 siirmekte, haftada en az bes giin ve kirkbeser dakikalik ders
stiresince yapilmaktadir. Turist rehberligi icin acilan kurs siireleri ve gerekli bilgi be
belgeler Bakanlik tarafindan adaylara sunulmakta, gerekli bilgiler de sinav
tarihlerinden en az kirkbes giin 6nce olmak kaydiyla Bakanlik internet sitesi ya da il
mudiirliikleri araciligi ile duyurulmaktadir. Aday se¢me islemleri ve sinavlar
hakkindaki bilgiler kursun nerede agilacagi, ve o bodlgede kurstan sorumlu olacak
kisilerin belirlenmesi il miidiirliigiiniin  sorumlulugunda yapilmaktadir. Adaylarin
segcme sinavlarma giris hakkina sahip olabilmeleri i¢in gerekli nitelikler sunlardir

(Profesyonel Turist Rehberligi Yonetmeligi, 2005);

e Oncelikle Tiirkiye Cumhuriyeti vatandas1 olmak,
e Siav tarihinden itibaren onsekiz yasini doldurmus olmak,

e En az iki yillik yiiksekokul mezunu olmak (Yurtdisinda 6grenim

gbrmiis olanlarin diplomalarinin denkliginin Yiiksek Ogrenim Kurulu Baskanliginca

onayl1 seklinin alinmast),
e Adayin siava girecegi dili veya birden fazla dilden sinava girecekse
dilleri iyi derecede biliyor olmasi,

e Sabika kaydinin bulunmamasi gerekmektedir.
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Yaygin egitim adi altinda tanimlanan bu kurslarda adaylar; genel kiiltiir
bilgisi, yabanci dil sozlii ve yazili ve miilakat sinavlarindan 100 puan iizerinden
gecer not olan 75 puani alan adaylar basarili olarak degerlendirilmektedir. Adaylarin
yazili sinava girebilmeleri i¢in sozIlii sinavdan geger not almalar1 gerekmektedir.
Sozliiyii gegen adaylar yazili sinava girerler ve bu sinavdan da en az 75 gecer not
almak durumundadirlar. Yazili ve sozlii sinavi tamamlayan adaylar iilke gezilerini de
tamamladiklar1 durumda sertifikalarini almaya hak kazanirlar. Uygulama etap
gezileri ise tilkesel ya da bdlgesel olmak iizere ikiye ayrilmaktadir ve sertifika
programlart i¢in ayr1 ayri diizenlenmektedir (Profesyonel Turist Rehberligi

Yonetmeligi 2014).

Cizelge 12. Tiirkiye’deki Rehber Odalarinin Mayis 2015 Tarihli Rehber Sayilari

Rehber Odaya Odaya Odaya Odaya Odaya
Odalarinin Kayith Kayith Kayith Kayith Kayith
Isimleri Ulkesel Bolgesel Eylemsiz | Eylemli | Toplam
Rehber Rehber Rehber Rehber | Rehber
Sayisi Sayis1 Sayisi Sayisi Sayisi
ARO 1352 13 338 1365 1703
ADRO 107 5 41 112 153
ANRO 447 5 268 452 720
ATRO 445 12 66 457 523
BURO 79 11 22 90 112
CARO 89 15 28 104 132
GARO 77 10 33 87 120
IRO 3319 34 928 3353 4281
IZRO 732 17 272 749 1021
MURO 285 5 89 290 379
NERO 424 21 76 445 521
SURO 70 4 32 74 106
TRO 63 4 27 67 94
TOPLAM 7489 156 2220 7645 9865

ey

Asagidaki tabloda Bakanlik tarafindan agilan kurslar, yerleri ve yillar

verilmistir.
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Cizelge 13. Bakanh@in A¢mis Oldugu Rehberlik Kurslarinin Yerleri ve Yillar

KURS ACILAN iL YILLAR
ANKARA 1989-1991-2002-2006
ANTALYA 1991-1992-1997-2002-2005
AYDIN 2007
BALIKESIR 2007
BURSA 2010
CANAKKALE 2002
DENIZLI 2010
ERZURUM 2007-2010
GAZIANTEP 2002
izMIiR 1996-2001-2007-2009
MUGLA 1994
NEVSEHIR 1995
SAMSUN 2009
SIVAS 2010
TRABZON 2007

Kaynak: http://www.bimer.gov.tr/Forms/pgMain.aspx.

2.4. TURIST REHBERLERINDE PERSONEL GUCLENDIRME
UYGULAMALARININ IS DOYUMUNA ETKISi

Bu béliimde personel giliclendirme ve is doyumunun birbiriyle iliskilerinden

bu iki kavramin da turist rehberleri ile olan iligkilerinden bahsedilmistir.

2.4.1. Turist Rehberligi ve Personel Gii¢clendirme Miskisi

Turist rehberleri; misafirlerin her tiirlii sorumlulugunu {istlenen liderler,
ziyaretciler ve yerel halk arasinda arabulucu olan, servis kalitesini, turist

deneyimlerini, kalis siirelerini etkileyerek yerel halkin ekonomisine katki saglayan,
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turistlere ziyaret ettikleri yerleri anlamalar1 i¢in yardimci olan, ziyaretgilerin tekrar
gelmesini saglayacak sekilde destinasyonu tanitan ve misafirperverligi gelistiren

elgilerdir (Koroglu ve Merter, 2012: 133).

En genel anlamda personel giiclendirme; ¢alisan personelin sorumlu oldugu
tistlerine kars1 herhangi bir onay yetkisine sahip olmadan karar aldiklar1 ve alinan bu
kararlar1 bilgi birikimi ve becerileri dogrultusunda sirketin gelecegini olumlu yonde

etkileyerek sorumluluklarini bizzat iistlendikleri uygulamalardir (Tetik, 2015: 409).

Turist rehberleri emek yogun bir sektor olan turizm sektoriinde seyahat
acentalar1 ile kurumsal bir sirket gibi ortak c¢aligmaktadirlar. Bulunduklari alan
sadece iki kisiden degil tur siirecinde en ufak rol dahi alan kisiyi bile kapsamaktadir.
Genis kitleler halinde yayilmis turizm destinasyonunda takim ¢aligmasi yapmak hem
sirketin gelecegi ve kaliteli performansi agisindan hem de calisanlarin daha iyi
motive olmasi ve kendilerine giiven duymasi acisindan onem arzetmektedir. Bu
yiizden is alanlarinda calisanlarin daha kendinden emin, kararli olabilmeleri adina

giiclendirme kavrami 6nemli yer tutmaktadir.

2.4.2. Turist Rehberligi ve Is Doyumu Tliskisi

Is temel anlamiyla ele alindiginda, giinliik hayatta insanlarin hayatlarini
devam ettirebilmek i¢in yaptiklar1 ¢aba ve ugraslarin tiimiidiir (Durak Batigiin ve
Hisli Sahin, 2006: 33). Insanin da bu siireci ilerletebilmesi icin ¢alismasi
gerekmektedir. Gereksinimlerini yerine getirebilmek (Sengiil, 2008: 37) i¢in
maddi ve manevi ihtiya¢ duyduklar gii¢ kendilerinde mevcuttur (Koéroglu, 2011:
16).

Is doyumu gerekli alanyazin incelendiginde asagidaki gibi tanimlamalara denk

gelmektedir (Cirakoglu, 2010: 23-24);

e Is doyumu, sirketin deger yargilar ile yakindan ilgilenen, kisilerin bu

stirecte kendilerinin de basarilar1 ve istekleri dogrultusunda sirket ici
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degerlendirme ve calisanlarin is doyumlarini belirlemeye yonelik bir
kavramdir.

e Is doyumu, isveren ile is goren arasinda yasanan calisma ve
yonlendirme agamalar1 sonucunda ¢alisanlarin maddi ya da manevi
olarak haklarii alabildikleri 6lgtide doyuma ulasabilmeleridir.

e s doyumu, calisanlarla yaptiklar1 isin arasinda bir bagin bulunmasi
(Piko, 2006: 312) ve bunun sonucu olarak da g¢alisanlarin doyuma
ulagmasini ifade etmektedir,

e Is doyumu kavrami ayrica calisilan bir ekibin bir iiyesi olabilmeyi
(Azir1, 2011: 77) de ifade etmektedir. Oregin bir ¢alisma ortaminda
her bir kiginin payma diisen isleri yerine getirebilmesinin sonucunda

duydugu mutluluk da is doyumu kapsaminda degerlendirilmektedir.

Turist rehberlerinin is doyumuna ulagabilmeleri i¢in oncelikle mesleklerinden
memnuniyet duymalari gerekmektedir. Isini severek yapan birisinin is doyumuna
ulasmas! icin uzun yillar beklemesine gerek yoktur. Is doyumunun nitelikleri ile
rehberlik meslegi kiyaslandiginda ise, rehberlik mesleginin zorluklar1 gbz Oniine
alindiginda bazi rehberlerin is doyumuna ulasamadiklari, islerinden memnun

olmadiklar1 géziikmektedir.

Diger bir acgidan degerlendirildiginde ise turist rehberlerinin is tatmin
diizeylerinin uzun yillara dayali olmasinin yani sira mesleklerinde o6diillendirme
sisteminin olmamasi, hakettikleri degerleri bulamamalari, mesleklerinin garanti
olmayip, calisma kosullarinin diizensiz olmasi, saglik giivencelerinin olmamasi gibi

durumlar rehberlerin is doyumuna ulagsmalarini zorlagtirmaktadir.

Olumlu yonden bakildiginda ise, turist rehberlerinin {ilke temsilcisi olmalari,
mesleklerini icra ederlerken yasadiklar ilging olaylar, farkli insanlarla tanigip sohbet
etme, farkli kiiltiirleri tanima imkanlarimin olmasi, turlarindaki yabanci ve yerli
turistlere sagladiklar1 imkanlarin iyi bildirim olarak geri donmesi, aligveristen elde
edilen gelirlerden rehberlere de diismesi rehberlerin is tatmin diizeylerini olumlu

yonde arttirmaktadir.
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2.4.3. Personel Giiclendirme ve Is Doyumu liskisi

Is doyumunda temel nitelik kisinin yaptig1 isle ilgili olarak kendisinin isin
sonucunda aldigr haz ve mutlulukla yaptig1 isin sonucunun ayni oranda olmasidir.
Yine bagka bir deyisle, kisinin i3 doyumuna yatkinligi ile kendisinin beklentilerinin
isin sonucuna gore artmasi ve deger bulmasi olarak da ifade edilebilir (Yilmaz, 2013:
69).

Personel giiclendirme karar verme yetkisine sahip olan bir kisiye verilen
yetkilerin, yetki disinda kalan kisilere de verilmesidir (Cuhadar, 2005: 2; Dogan ve
Demiral, 2007: 284). Personel giliclendirme c¢alisanlara destek olma, islerini
kolaylastirma, motivasyonlarin1 gelistirmek i¢in calisanlari yonetimde séz sahibi

yapmaya denir (Karakag, 2014: 80).

Bu tanimlamalardan hareketle ¢alisanlarin i3 doyumuna ulagmalari, islerinde
basarili olmalarna, yetki alanlarimi kullanabilmelerine, yonetimde sz sahibi
olmalarina baglidir. Yoneticilerin ¢alisanlari iyi motive etmesi, siirekli yapici olarak
desteklemesi, hakettikleri degerleri, imkan ve olanaklar1 onlara saglamalar
gerekmektedir. Yoneticiler ¢alisanlart ekip ruhuyla hareket etmeye yonlendirmeli,
caligmalarina destek olmali, basarili olmalari durumunda daha farkli islere

yoneltmeli, odiiller vermeli, istencglerini yliksek tutmalidirlar.

Motivasyonu ve performansi yiiksek olan insanlarin yaptiklari iglerdeki basari
oran1 gergin ve stresli ortamlarda calisan insanlarin basari oranindan kat kat
{istiindiir. I3 doyumuna ulasmak igin ¢alisanlarin iyi motive edilmesi, personelin her

konuda desteklenmesi ve giiclendirilmesine baglidir.

2.3. Konu Ile ilgili Daha Once Yapilmis Calismalar

Agirdas‘in (2014) yapmus oldugu “Resmi Liselerde Dagitimer Liderlik Ile Is
Doyumu Arasindaki Iliskinin Ogretmen Gériislerine Dayali Olarak Incelenmesi
(Corum Ornegi)” isimli ¢aligmasinda, ankete katilanlarin is doyum oranlarmin orta
diizeyde olduklari tespit edilmistir. Anket sonuglarina gore ankete katilanlarin en
yiiksek olduklart doyum; “is arkadaslar1 ve etkilesimde bulunduklari kisiler ile

iletisim” oldugu goriilmektedir. Is doyumunun en diisiik oldugu durum ise, kisilerin
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elde ettikleri yiikselme ve kisisel gelisme olanaklarindan elde ettikleri doyum oldugu

goriilmektedir.

Aslan‘in (2013) yapmis oldugu “Okul Miidiirlerinin Liderlik Stilleri ile
Ogretmenlerin Is Doyumu Arasindaki Iliskinin Incelenmesi” isimli ¢alismasinda elde
edilen verilere gore, okul miidiirlerinin benimsedikleri liderlik o&zellikleri ile
Ogretmenlerin ig tatmini arasinda 6nemli bir iliski bulunmaktadir. Yapilan analizler
sonuglarma gore ise, donlisimcii liderlik ile ig¢sel is doyumu arasindaki farklar
negatif, dissal is doyumu arasindaki fark ise orta diizeyde olmak lizere pozitif olarak

tespit edilmistir.

Brikend Aziri‘nin (2011) yapmis oldugu “Job Satisfaction: A Literature
Review” isimli ¢aligmasinda is doyumunun kisilerin islerinden elde ettikleri
performanslarinin is diizeylerinde olumlu etkilere sahip oldugu, kisilerin basarilarinin

doyumlarina olumlu yansidig1 goriilmistiir.

Koéroglu'nun (2011) yapmus oldugu “isgéren Doyumu ve Turizm
Isletmelerinde Yapilan Arastirmalara iliskin Bir Degerlendirme” isimli ¢alismasinda
Turizm sektoriinde faaliyet gosteren isgoérenlerin is tatmin diizeylerini etkileyen
nedenleri belirlemek amaciyla uygulanan arastirmalarda genel olarak is doyumlar
tizerindeki oOrglitsel faktorlerin bireysel faktorlerden fazla oldugu goriilmektedir.
llgili alanyazin incelendiginde ise, kisilerin is doyum diizeylerini etkileyen
faktorlerden en fazla olanlari; calisma sartlari, ddenekler, is garantisinin olmasi,
calisma arkadaglariyla uyum, yiikselme ve kariyere sahip olma imkanlari,
yoneticilerle olan iliskiler, odiillendirme ve prim firsatlari, ¢alisanlarin nitelik ve
ozelliklerini bagimsiz olarak degerlendirebilmeleri, sirket i¢i alinan kararlara katilma
olanaklarinin bulunmasi, ¢alisanlara ihtiyaglarinin temin edilmesi, is kosullar ile
ilgili uzman olduklar1 alanlarda yetki verilmesi, Orgiitsel destek saglanmasi gibi

faktorlerin oldugu goriilmektedir.

Serinkan ve Bardakci’nin (2009) yapmis olduklar1  “Pamukkale
Universitesi’ndeki Akademik Personelin Is Tatminleri ve Tiikenmislik Diizeylerine
Iliskin Bir Arastirma” adli calismalarinda elde edilen sonuglar gz 6niine alindiginda,
tiniversitede gorev yapan akademik personellere gerekli olan kirtasiye

malzemelerinin sunulmamasi ve seminer ve kongrelere katilim i¢in sadece yolluk
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ticretlerinin saglanmasi, konaklama ve giderler i¢in diger 6deneklerin saglanmamasi
akademisyenler i¢cin olumsuz sonuglar teskil etmektedir ve is doyum diizeylerini

olumsuz yonde etkiledigi goriilmektedir.

Dogan‘in  (2006) yapmis oldugu “Biiyiik Olgekli Isletmelerde Insan
Kaynaklar1 Yoneticilerinin Gii¢lendirilmis Bir Is Cevresi Yaratmaya Ne Kadar
Istekli ve Hazir Olduklarinin Tespitine iliskin Bir Arastirma” isimli ¢alismasinda
ankete katilanlardan ozellikle insan kaynaklar1 ve personel yoneticilerin biyiik
cogunlugunun personel giiclendirme kavrami ile yalnizca bilinen bir kavram
olmasindan dolay1 ilgili olduklarint ve personel giiglendirme kavramina oncelikle
kendilerinin dahi inanmadiklar1 ortaya cikmistir. Bu nedenle bu ¢alismanin
iilkemizde faaliyet gosteren ve ilk 500 isletme igerisinde degerlendirilen insan
kaynaklarina yapildigi diisiiniildiigiinde ortaya ¢ikan sonuglarin ne kadar degerli
oldugu anlasilmaktadir. Ciinkii yoOneticilerin dahi inanmadiklart bir kavrama
calisanlar1 inandirmalari ve onlar1 olumlu yonde motive edip islerine odaklamak

ada onlar1 ikna etmeleri mimkiin olamamaktadir.

Dogan‘in  (2003) yaptigi “Isletmelerde Personel Gii¢lendirme” isimli
caligmasinda  isletmelerde calisanlarin  kendi yetki ve  sorumluluklarim
kullanmadiklan takdirde islerinde yiikselme olanaklarina sahip olamayacaklari, ne
kadar basarili olsalar da basarilarini devam ettiremeyecekleri, is kosullarindan
duyduklar1 rahatsizliklar1 dile getiremediklerinden dolayr islerinde mutsuzluk

duyacaklarini dile getirmektedir.

Oztirk ve Ozdemir‘in (2003) yapmis olduklart “Isletmelerde Personel
Gii¢lendirmeye Dayali Is Doyumunun Artirilmas1” isimli ¢alismalarinda isletmelerde
uygulanan personel giiclendirme faaliyetlerinin iy doyumuyla baglantili oldugu,
calisanlarin giiglendirilmis personeller olduklari diisiiniildiigii varsayilarak is tatmin
diizeylerinin yiiksek oldugu gozlemlenmistir. Calisan personellerin i doyum
diizeylerine ulasabilmeleri i¢in giiclendirilmis personeller olmalar1 gerektigi
vurgulanmistir. Giiniimiiz teknoloji diinyasinda sirketlerin hizla diger sirketlere
nazaran olumlu atilimlarda bulunduklari, bunun da risklerini goz Oniine aldiklar
gorilmektedir. Bunun temel nedeninde ise g¢alisanlarin ekip ruhuyla ¢alismalarin

saglanmalar1 ve gii¢lendirilmis personel olmalar1 yatmaktadir.
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Koroglu ve Avcikurt‘un (2014) yapmis olduklari  “Turist Rehberlerinin
Motivasyonu ile Performansi Arasindaki Iliskinin Belirlenmesi”  isimli
caligmalarinda yapilan aragtirma sonucuna gore ankete katilanlart en ¢ok memnun
eden aracin iicret oldugu goriilmektedir. Ucretin disinda turist rehberlerini memnun
eden araclarin basinda islerini icra ederlerken kendilerini giivende hissetmeleri,
kendilerini her konuda gelistirmeleri, aldiklar1 6diil ve yaptiklar isin ¢ekiciligi turist
rehberlerini i3 doyumuna ulastirmaktadir. Rehberleri is doyumundan uzaklastiran
nedenler arasinda ise, rehberlerin turlarmin disinda baska islerle ugragsmalari, fazla
caligmalari, dinlenme zamanlarinin ve saglik gilivencelerinin netlik kazanmamis

olmasi bulunmaktadir.
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3.YONTEM

Hazirlanan bu ¢alismaya konu olan personel giiclendirme ve is doyumu
kavramlari; calisilan sektorlere bagli bulunan Kkisilerin is yasantilarinda stresi
azaltarak kisilerin islerine baglhiliklarin1 artirmaya yonelik olmakla birlikte is
doyumuna ulasmalarint ve ekip calismalarina ayak uydurmalarini gelistirme amaci
tasimaktadir. Calisgmanin bu asamasinda konu ile ilgili yapilan arastirmaya yer
verilmistir. S6z konusu personel giiglendirmenin turist rehberleri tizerindeki etkilerini
belirlemeye yonelik yapilan bu arastirmanin sonucunda is doyumuna ulasilip
ulagilmadigr  Olgiilmeye ¢alistimistir.  Calismanin  Oncelikle hipotez  kismi
olusturulmustur. Ardindan ¢aligmanin evren ve orneklemi belirlenmis, veri toplama
ara¢ ve teknikleri ile veri toplama siirecine deginilmistir. Son bélimde verilerin
analizi hakkinda bilgi verilmistir ve arastirma sonucunda ortaya ¢ikan veriler

istatistiki yontemlerle test edilmis ve bulgular degerlendirilmistir.

3.1. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmada alanyazin taranmis ve agagidaki hipotezler olusturulmustur.

H1: Psikolojik personel giiclendirme ile i doyumu arasinda pozitif ve

anlaml bir iligki vardir.

H2: Davranigsal personel giiclendirme ile is doyumu arasinda pozitif ve

anlamli bir iliski vardir.

H3: Psikolojik personel giiclendirme ile davranigsal personel giiglendirme

arasinda pozitif ve anlamli bir iligki vardir.

H4: Cinsiyet ile psikolojik personel giiglendirme arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

H5: Cinsiyet ile davranigsal personel giiclendirme arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

H6: Cinsiyet ile is doyumu arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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H7: Yas ile psikolojik personel giiclendirme arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

H8: Yas ile davranigsal personel giliclendirme arasinda anlamli bir farklilik

vardir.
H9: Yas ile is doyumu arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H10: Egitim durumu ile psikolojik personel giiclendirme arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

H11: Egitim durumu ile davranigsal personel giiclendirme arasinda anlamli

bir farklilik vardir.
H12: Egitim durumu ile is doyumu arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H13: Rehberlik dis1 baska is ile ugrasma ile psikolojik personel giiclendirme

arasinda anlaml bir farklilik vardir.

H14: Rehberlik dis1 bagka is ile ugrasma ile davranissal personel gii¢clendirme

arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H15: Rehberlik dis1 baska is ile ugrasma ile is doyumu arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreninin Tirkiye’nin ¢esitli bolgelerinde eylemli olarak
rehberlik yapan (2016 yili sonbahar itibariyle TUREB verilerine gore: 9689)
profesyonel turist rehberleri iizerine yapilmasi planlanmistir. Ulke genelinde yapilan
rehber egitim seminerlerinde ve rehberlerin iiyelerini se¢melerine yonelik odalarda
ya da belirlenen toplant1 salonlarinda gercgeklestirilen se¢imlerde rehberlere toplu
olarak ulasabilmek planlanmistir. Fakat yeterli siire zarfi i¢inde gerekli olan sayiya
ulagilamamis ve diger dillerden de kokartli rehberlere ulasilmak istenmistir.
Rehberlere yonelik diizenlenen seminerlere katilan gruplarla yiiz ylize anket
uygulamasi gerceklestirilmeye ¢alisilmis fakat cogu rehber yapilan uygulamalarin
yetersiz oldugunu, sonuglarinin higbir ise yaramadigimi dile getirerek yardimda
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bulunmak istememiglerdir. Diger yandan turist rehberleri odalarinin mail adreslerine
ve rehberlerin sosyal medya alanlarina anketin linki yollanarak internet yoluyla da
anket uygulamasi yapilmaya c¢alisilmistir. Ancak anket ¢alismasini dikkate alan az
sayida rehbere ulasilmis ve arastirmanin 6rneklemi olmasi gereken sayinin altinda

kalmustir.

Arastirma i¢in kolayda ornekleme teknigi kullanilmistir. Kolayda 6rnekleme
teknigi anketin uygulamasmin yapilabilmesi icin anketi dolduracak kisilerin
ulasilabilinen her kismina yapilmasi anlamina gelmektedir (Hasiloglu vd., 2015: 20).
Buradan hareketle yapilan anket uygulamasi rehberlere ulasmanin kisith ve zor
oldugu diisiincesi ile biitiin bir yila yayilmistir. Ancak anket sayisinin tamamlanmasi
icin ne kadar caba harcandiysa da elen gegen anket sayis1 207 olmustur. Internete
veri analizlerinin girilmesi sirasinda 7 adet anketin eksik ya da yanlis bilgilerle
doldurulmus olmasindan dolay1 bu anketlerin gecersizligi tespit edilmis ve analiz

edilmesi uygun goriilmemistir.

3.3. Veri Toplama Araclar1 ve Teknikleri

Yapilan arastirmada veriler anket yontemi ile elde edilmistir. Hazirlanan
anket formu iki kistmdan olugsmaktadir. Anketin birinci boliimii katilimcilara yonelik
olusturulmus demografik sorular1 icermektedir. Ikinci bdliimii ise personel
giiclendirmeye yonelik psikolojik personel gii¢clendirme ve davranigsal personel
giiclendirme 6lgekleri ile Minnesota’nin is doyumu 6lgeginden derlenmis 5°1i likert

tipi ifadelerden olusmaktadir.

Anket formunda yer alan 6lgekler hazirlanirken bu konu ile ilgili daha 6nce
yapilan yerli ve yabanci ¢aligmalar incelenmistir. Bu Olgeklerden birisi olan
psikolojik personel giiclendirme 6lgegini 1995 yilinda Spreitzer psikolojik agidan
degerlendirmistir ve bu 6lgek calisanlarin algilarina dayalidir. Spreitzer psikolojik
personel giliclendirmeyi anlam, 6z yeterlilik, hiir irade ve etki boyutlar1 olarak ele
almigtir. Personel giiclendirmenin diger bir boyutu olan davranigsal personel
giiclendirme 1997 yilinda Erstad tarafindan gelistirilmistir. Davranigsal personel

giiclendirme isgorenlere isleriyle alakali karar vermelerini saglayan olanaklarin
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sunulmasi veya kendi sorumluluklarini iistlenebilecekleri bir ortamin saglanmasi

olarak agiklanmaktadir (Tetik, 2015: 409).

Is doyumu 6lgegi olarak; 100 sorudan olusan, fakat daha sonralar1 6zetlenip
kisa halinin derlenmesiyle Weiss, Davis ve England (1967) tarafindan gelistirilen ve
Baycan (1985) tarafindan Tiirkceye g¢evrilen 20 soruluk "Minnesota Is Doyum
Olgegi" kullamlmistir. Bu &lgegin tercih edilmesindeki asil neden; yapilan
arastirmalarda 6l¢egin yiiksek gegerlilige ve giivenilirlige sahip olmasidir. Minnesota
Is Doyum Olgegi; “1: hi¢ memnun degilim” ile “5: ¢cok memnunum” araliginda 5’ li

likert tipi 6l¢ekten olusmaktadir.

3.4. Veri Toplama Siireci

Arastirmanin  veri toplama siirecinde Tirkiye'nin c¢esitli bolgelerinde
rehberlik meslegini faal olarak siirdiiren turist rehberlerine ulagsmak i¢in seminerler ve
rehberlik odalarinda yapilan oda baskani, baskan vekili ve oda tliyeleri segimleri takip
edilmistir. Gelen olumlu yaklasimlar {izerine rehberlere anket uygulamasi yapmak ve
cogunlukta olan rehberleri bir arada bulabilmek icin Canakkale rehberler odasinin
diizenlemis oldugu seminerlere ve Ozellikle de fazla kisilerin katilmasinin
ongoriildiigii Istanbul’da diizenlenen seminer ve kongrelere gidilmistir.

Rehberlerin kis aylarinda iilkemizdeki mevcut turizm potansiyelinin 12 aylik
slireye yayillamamasindan dolayr genel olarak bahar ve yaz aylarinda c¢aligtiklar
diistintilerek calismanin hiz kazanmasi adina mail yoluyla internet anketi uygulamasi
da yapilmistir. Arastirmaya katilanlarin isimleri ve mail adresleri ya da telefon
numaralart istenmemis, calismanin goniil rahatligi ile doldurulmasi saglanmistir.
Arastirma yapilirken ankete katilanlarin genel olarak isteksiz olduklar1 ve genellikle

sorulara cevap vermeyi tiirlii bahanelerle reddettikleri gdzlemlenmistir.

3.5. Verilerin Analizi
Arastirma sonucu elde edilen veriler SPSS 21.0 programu ile analiz edilmistir.
Verilerin sonuglarina gore sirastyla katilimcilarin sorulara verdikleri yanitlar dikkate

alimarak demografik ozelliklerle ilgili frekans ve yiizde dagilimlari, Slgeklerin
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giivenirlik analizleri, 6l¢eklere ait faktor analizleri, her bir 6lgegin maddelerinin
agirlikli ortalama ve standart sapmalari hesaplanmustir.

Verilerin normal dagilima uygunlugu Kolmogorov-Smirnov testi ile analiz
edilmis ve z degerine bagli olarak anlamlilik diizeyinin p<0.05 diizeyinde anlaml
olmadig1 tespit edilmistir. Verilerin normal dagilima uygun olmamasi nedeniyle
parametrik olmayan (non-parametrik) testler uygulanmigtir. Buna bagli olarak
arastirmada yer alan bagimsiz degiskenler ile 6lgek maddeleri arasindaki farkin
anlamli olup olmadigini analiz etmek amaciyla Mann-Whitney U ve Kruskal-Wallis
testleri uygulanmistir. Ortaya ¢ikan ifadelerin tutarliligini belirlemek adina hipotez
analizi yapilmigtir. Ayrica psikolojik personel giiclendirme, davranigsal personel
giiclendirme ve is doyumu olgekleri arasindaki iliskiyi belirlemek i¢in Korelasyon

testi uygulanmistir.
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4. BULGULAR VE YORUMLAR

Bu boliimde arastirmaya katilan kisilerin yanitladiklar1 sorularin cevaplarina
iliskin analizler gerceklestirilmis ve elde edilen bulgular degerlendirilmistir. Analiz

sonuglari ilgili ¢izelgede belirtilmis ve bulgular ¢izelgelerden sonra agiklanmustir.

4.1. Sosyo-Demografik Ozellikler

Bu bolimde arastirmaya katilanlarin  sosyo-demografik  6zellikleri
incelenmistir. Katilimcilarin cinsiyetleri, yaslari, evli olup olmadiklari, egitim
diizeyleri, kag yildan beri rehber olarak calistiklari, calisma alanlarinin bulunduklar
bolgeler, acentaya bagl olarak c¢alisip caligmadiklar1 ve rehberlik meslegi diginda
baska isle ugrasip ugrasmadiklar tespit edilmeye ¢alisilmistir. Elde edilen sonuglar
Cizelge 11'de gosterilmektedir.

Cizelge 14. Katihmeilara iliskin Demografik Ozellikler

Degiskenler Sikhk Yiizde Degeri
(N) (%)

Cinsiyet

Erkek 138 69,0
Kadin 62 31,0
Yas

25 yag ve alt1 12 6,0
26-30 yas arasi 58 29,0
31-35 yas arasi 31 15,5
36-40 yas aras1 24 12,0
41 yas ve iistii 75 37,5
Medeni Durum

Bekar 110 55,0
Evli 90 45,0
Egitim Durumu

Lise 5 2,5
Onlisans 49 24.5
Lisans 112 56,0
Yiiksek lisans 28 14,0
Doktora 6 3,0
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Cizelge 14'te goriildiigii gibi anketi cevaplayan kisi sayist 200’diir.
Katilimeilarin %69,0'u bayanlardan, %31,0’i erkeklerden olusmaktadir. Arastirmaya
katilanlarin yas dagilimlari incelendiginde ilk sirada %37,5’lik oranla 41 yas ve {stii
katilimcilar gelmektedir. Arastirmaya katilanlarin en diisiik yas ortalamalarini
%6,0’l1ik oranla 25 yas ve alt1 katilimcilar olusturmaktadir. Medeni durum sorusuna
verilen cevaplar incelendiginde katilimcilarin %55,'i bekar, %45,0’i ise evlidir.
Egitim durumlar incelendiginde katilimcilarin yaridan fazlasinin (%56,0) lisans
mezunu oldugu goriilmektedir. Arastirmaya katilan lise mezunlarinin orani ise %2,5

olarak belirlenmistir.

4.2. Cahsma Kosullarna iliskin Ozellikler

Yapilan aragtirmada yas, egitim diizeyi, medeni durum gibi demografik
Ozelliklerin yani sira katilimcilara ¢alisma kosullarina iliskin sorular yoneltilmistir.

Elde edilen veriler Cizelge 15°de goriilmektedir.
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Cizelge 15. Arastirmaya Katilan Katihmcilarin Calisma Kosullarina iliskin
Ozellikler

Degiskenler N Yiizde Degeri
(s1khik) (%)

Rehber olarak ¢alisma siiresi

2 yil ve daha az 23 115
3-6 yil 60 30,0
7-10 y1l 55 27,5
11 y1l ve iizeri 62 31,0
Acentanin bulundugu boélge

Istanbul Bolgesi 92 46,0
Istanbul Dis1 Marmara Bélgesi 39 19,5
Ege Bolgesi 23 115
Akdeniz Bolgesi 21 10,5
Kapadokya Bolgesi 12 6,0
Kapadokya Dis1 I¢ Anadolu Bolgesi 6 3,0
Karadeniz Bolgesi 6 3,0
Dogu Anadolu Bolgesi 1 0,5
Ayni acentada ¢alisma siiresi

1 yildan az 16 8,0
1-3 yil 37 18,5
3-5y1l 33 16,5
5 yildan fazla 44 22,0
Acentaya bagli degil 70 35,0
Rehberlik yapilan dil/diller

Tngilizce 143 71,5
Almanca 19 9,5
Rusca 7 3,5
Diger 31 15,5
Rehberlik disinda yapilan is

Evet 58 29,0
Hayir 142 71,0
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Katilimcilara turist rehberi olarak ¢alisma siireleri sorulmus ve katilimeilarin
%31,0'i "11 y1l ve lizeri" rehber olarak calistiklarini ifade etmislerdir. Katilimcilarin
verdikleri cevaplar neticesinde %11,5'1 "2 yil ve daha az" siiredir galismaktadir.

“Rehberlerin calistiklar1 acentanin bagli bulundugu bolge” sorusuna verilen
cevaplarin oranlarina bakildiginda yariya yakin Istanbul bdlgesinde faaliyet gosteren
bir acentada ¢aligmaktadir. Istanbul bdlgesini sirasiyla Istanbul dis1 Marmara Bélgesi
(%19,5), Ege Bolgesi (%11,5) ve Akdeniz Bolgesi (%10,5) takip etmektedir.
Katilimcilarin c¢alistigr en diisiik yiizdelige sahip bolge ise (%0,5) Dogu Anadolu
Bolgesi’dir.

“Kag¢ yildan beri ayni acentada calisiyorsunuz” sorusuna katilimcilarin
%35,0’1 bir acentaya bagli olmadiklarini ifade etmistir. %22’si ayn1 acentada 5
yildan fazla siiredir ¢alismaktadir. Bir yildan az bir siiredir ¢alisanlarin orani 58,0
olarak belirlenmistir. Katilimcilarin rehberlik faaliyetinde bulunduklar1 dil/dillere
bakildiginda rehberlerin biiyiik ¢ogunlugu %71,5 oraniyla Ingilizce dilinde rehberlik
yapmaktadirlar. Rusca rehberlik yapanlarin orani ise %3,5 olarak tespit edilmistir.
Katilimcilarin %15,5°1 ise diger dillerde rehberlik yaptigini ifade etmistir. “Rehberlik
disinda baska bir is yapiyor musunuz” sorusuna katilimcilarin %71,0'1 hayir, %29,0°1

ise evet yanitini vermistir.

4.3. Psikolojik Personel Giiclendirme

Bu boliimde psikolojik personel giiglendirme dlgcegine yonelik giivenilirlik
analizi yapilmistir. Olgek maddelerine iliskin agirlikli ortalamalar ve standart
sapmalar hesaplanmistir. Son olarak katilimcilarin sosyo-demografik 6zellikleri ve
calisma kosullar ile 6lcek maddeleri arasinda bir farklilik olup olmadigini tespit

etmek amaciyla Mann- Whitney U ve Kruskal-Wallis testleri uygulanmustir.

4.3.1. Psikolojik Personel Giiclendirme Olgegine Gore Giivenilirlik
Analizi

Giivenirlik kavrami bir 6l¢ili sistemine gore varsayilan genel puanlarin ve alt

boyutlara ait toplam puanlarin gecerlilik sagladigini ve analiz sonuglarinin
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yapilabilirligini kanitlayan test etme degeridir (Sencan, 2005: 15). Bu analiz yontemi
katilimcilara yoneltilen sorulara verilen degerlerin analiz edilmesiyle 6l¢ekte bulunan
sorularin birbirleriyle tutarli olmasimi saglamaktadir (Bayram, 2004: 127). Bu
yontemde bulunan 6l¢ek maddeleriyle katilimcilarin verdikleri sorularin arasinda

tutarlilik olup olmadigimi belirlemek amaciyla giivenilirlik analizi yapilmaktadir
(Coskun vd., 2015).

Giivenirlik testi uygulanirken Cronbach Alfa degerinin, 0 ile 1 arasinda
olmast ve degerlerin kabul olmasi i¢in 0.70’den biiyilk olmasi gerekmektedir
(Bayram, 2004: 128; Coskun vd., 2015: 126). Fakat bazi ¢aligmalarda yapilan analiz
degerlerine gore inceleme konulu kimi ¢aligmalarda bu degerin 0,5’e kadar kabul
olabildigi goriilmektedir (Coskun vd., 2015: 126).

Buradan hareketle yapilan giivenilirlik analizi sonucunda psikolojik personel
giiclendirme 6l¢eginin Croanbach's Alpha katsayist 0,856 olarak bulunmustur. Bu

deger, Olcegin yiiksek bir giivenilirlige sahip oldugunu gostermektedir.
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4.3.2. Ol¢ek Maddelerine iliskin Bulgular

Asagida yer alan Cizelge 16’da 6lgek maddelerine iliskin agirlikli ortalamalar

ve standart sapmalar verilmistir.

Cizelge 16. Psikolojik Personel Gii¢lendirme Olg¢egine Gore Standart Sapma
Degerleri ve Aritmetik Ortalama Sonuclar1 (n=200)

ifadeler % S.S

1 | Yaptigim is benim i¢in dnemlidir. 452 0,62

2 | Isim ile ilgili faaliyetler benim igin kisisel bir anlam tasir. | 4,40 0,60

3 | Yaptigim i benim i¢in anlamlidir. 4,51 0,61

4 Islr_m_ yapmak i¢in gerekli yeteneklere sahip olduguma 446 | 061
eminim.

5 Islr_m_ yapmak icin gerekli kapasiteye sahip olduguma 450 | 062
eminim.

5 Islrr_l igin gerekli olan becerilere uzmanlik seviyesinde 427 | 076
sahibim.

7 Islrr_n_nasﬂ yapacagim konusunda karar verme yetkisine 404 | 1,01
sahibim.

8 | Isimi nasil yiiriitecegime kendim karar veririm. 3,78 1,12
Isimi bagimsiz olarak ve &zgiirce yapmam konusunda

9 |. S o 3,80 1,05
onemli Ol¢lide firsata sahibim.

10 Calistigim departmanda olup bitenler iizerindeki etkim 3,48 1,07
oldukga fazladir.
Calistigtm  departmanda olup  bitenler {izerindeki

1 kontroliim oldukga fazladir. 341 L1l

12 Calistigim departmanda olup bitenler tizerindeki niifuzum 3,39 113
oldukga fazladir.

Cizelge 16’da psikolojik personel giiglendirme Olgegine gore aritmetik
ortalama ve standart sapma degerleri (n=200) verilmistir. Katilimcilarin ifadelere
verdikleri yanitlarin ortalama degeri x=4,04 olarak bulunmustur. Bu sonug
katilimcilarin psikolojik personel giiclendirme konusunda katiliyorum diizeyinde bir
algiya sahip olduklarii gostermektedir. Katilimcilarin ifadelere verdikleri yanitlarin
ortalamalarina gore dagilimlart incelendiginde en yiiksek ortalama x=4,52
ortalamayla “yaptigim is benim i¢in 6nemlidir” ifadesidir. Buna gore katilimcilar

rehberlik mesleginin kendileri i¢in 6nemli oldugunu ifade etmislerdir. diger yiliksek
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ortalamaya sahip olan ifadeler; x=4,51 ortalama ile 3. ifade olan “yaptigim is benim
icin anlamhidir” ifadesi ve x=4,50 ortalama ile 5. ifade olan “isimi yapmak igin
gerekli kapasiteye sahip olduguma eminim” ifadesidir. Katilimcilarin ifadelere
verdikleri cevaplardan en diisiik ortalamaya sahip olanlar ise, x=3,39 ortalama ile
“calistigim departmanda olup bitenler iizerindeki niifuzum oldukga fazladir” ifadesi;
x=3,41 ortalama ile “calisigim departmanda olup bitenler iizerindeki kontroliim
oldukca fazladir” ifadesi ve x=3,48 ortalama ile “calistigim departmanda olup
bitenler lizerindeki etkim oldukga fazladir” ifadesi olarak gerceklesmistir. Buna gore

katilimcilar bireysel yeterlilik ve basaridan ziyade, acentayla olan dialoglarinda

kendilerini giliglendirilmis hissetmemektedirler. Acentalarin kendileriyle kurum igi

bilgileri

diistiniilmektedir.

paylagsmadiklarindan

dolay1

calisanlarin

yetkilerinin

kisitlandig1

4.3.3. Psikolojik Personel Gii¢lendirme Olgegine Gore Faktor Analizi

Asagida yer alan Cizelge 17°de psikolojik personel gii¢lendirme Olgegine

iliskin faktor analizi sonuglar1 verilmistir.

Cizelge 17. Psikolojik Personel Gii¢clendirme Olgegine Iliskin Faktor Analizi

Etki Anlam Oz Yetenek

ifadeler yetkinlik
ifadell 0,934
ifade10 0,900
ifadel2 0,888
ifade 1 0,884
ifade 2 0,856
ifade 3 0,854
ifade 8 0,881
ifade 7 0,841
ifade 9 0,750
ifade 5 0,833
ifade 6 0,813
ifade 4 0,760
(”)zdeger 23,169 44,707 63,755 81,422
Agciklanan Varyansin 23,169 21,539 19,048 17,667
Yiizdesi
Toplam Aciklanan Varyans | 2,780 2,585 2,286 2,120
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Cizelge 17°de psikolojik personel giiclendirme 6l¢egine iliskin faktor analizi
verilmigtir. Psikolojik personel giiclendirme Olgegi kendi i¢inde etki, anlam, 6z
yetkinlik ve yetenek olmak iizere 4 faktore ayrilmaktadir. Etki faktori ifade 11, 10 ve
12’yi; anlam faktori ifade 1, 2, 3’#i; 6z yetkinlik faktori ifade 7, 8, 9’u ve yetenek
faktorti ifade 4, 5 ve 6'y1 kapsamaktadir. Elde edilen bu sonug, Spreitzer (1995)
tarafindan gelistirilen orijinal psikolojik personel giiclendirme o6l¢eginin alt

boyutlarini tamamen desteklemektedir.

Cizelgede psikolojik personel giiclendirme 6l¢egine iligskin elde edilen faktor
analizlerine gore 6zdeger ortalamalar1 alindiginda, etki faktorii arastirma sonucuna
ulagsmada 23,169 oraninda katkida bulunmaktadir. 2. faktor olan anlam faktorii etkiye
eklendiginde 44,707 oraninda, 3. faktor eklendiginde 63,755 oraninda, 4. faktor olan
yetenek eklendiginde ise 81,422 oraninda arastirmanin agiklandigi ortaya ¢ikmistir.
Bu deger (%81,4) aragtirmada sorulan ifadelerle ulasilmak istenen konuyu agiklama

orani agisindan oldukga yiiksek bir degerdir.

4.3.4. Mann-Whitney U ve Kruskal-Wallis Testleri

Bu boliimde psikolojik personel giiclendirme dlgeginin alt boyutlart olan;
etki, anlam, 6z yetkinlik ve yetenek faktorleri ile katilimeilarin sosyo-demografik
ozellikleri ve ¢alisma kosullar1 arasinda anlamli bir farkliligin olup olmadigini tespit

etmek icin Mann-Whitney U ve Kruskal-Wallis Testleri uygulanmustir.
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Cizelge 18. Etki Boyutuna iliskin Mann-Whitney U ve Kruskal-Wallis
Testlerinin Analizi

Etki
o pPpPg
Degiskenler n puanlar: z/df p Fark
Cinsiyet Erkek 138 97,08
Kadin 62 108,11 1,253 | 0,210
Yas 25 yas ve alti 12 97,96
26-30 yas arast 58 107,91
31-35 yas arasi 31 92,87 4 0,629
36- 40 yas arasi 24 88,71
41 yag ve iistii 75 102,11
Medeni Durum | Bekar 110 100,93
Evli 90 99,98 »116 | 0,908
Egitim Durumu | Lise 5 47,70
Onlisans 49 85,17
Lisans 112 104,14 4 0,012 1-4
Yiiksek lisans 28 124,07
Doktora 6 91,75
Rehber olarak | 2 yil ve daha az 23 100,33
caligma siiresi 3-6 y1l 60 99,53
7-10 y1l 55 102,50 3 0,992
11 y1l ve iizeri 62 99,73
Aynt acentada | 1 yildan az 16 57,47
calisma siiresi 1-3 y1l 37 69,59
35 yil 33 64.06 3 | 0746
5 yildan fazla 44 66,06
Rehberlik  dis1 | Evet 58 104,76
baska is Hayir 142 98,76 668 0,504

Etki boyutu ile cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, turist rehberi
olarak ¢alisma siireleri, bagl bulunduklar1 acentada ne kadar siiredir ¢alistiklart ve
turist rehberligi mesleginin disinda baska bir isle ugrasip ugrasmadiklar: ile ilgili
degiskenler arasinda anlamli bir farklilik olup olmadig: test edilmistir. Cizelge 18’de
katihimcilarin etki boyutuna iliskin verdikleri cevaplarla demografik 6zellikleri
arasinda anlamli bir fark olup olmadiginin oranlari verilmektedir. Ortaya g¢ikan
ifadeler neticesinde egitim durumu disindaki diger degiskenler ile etki boyutu
arasinda sig.< 0.05 anlamlilik diizeyinde herhangi bir farklilik tespit edilmemistir.
Etki boyutu ile ankete katilanlarin egitim durumu arasinda P=0,012; sig.< 0.05
istatistiksel olarak anlamli bir farklihik bulunmaktadir. Buna gore yiiksek lisans
mezunu katilimcilar ile lise mezunu katilimcilar arasinda yliksek lisans mezunu

katilimcilar lehinde bir farklilik bulunmustur. Diger bir ifade ile yiiksek lisans
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mezunu katilimcilarin etki boyutu algisi lise mezunu Katilimcilara gore daha

yiiksektir.

Cizelge 19. Anlam Boyutuna Iliskin Mann-Whitney U ve Kruskal-Wallis
Testlerinin Analizi

Anlam
Degiskenler n pug?l?arl z/df p Fark
Cinsiyet Erkek 138 101,99
Kadin 62 97,19 ~816 ) 0414
Yas 25 yag ve alt1 12 94,79
26-30 yas arasi 58 110,86
31-35 yas arasi 31 91,73 4 0,469
36- 40 yas arasi 24 90,65
41 yasg ve listii 75 100,18
Medeni Durum | Bekar 110 101,38
Evli 90 99,43 ©243 | 0808
Egitim Durumu | Lise 5 124,80
Onlisans 49 91,38
Lisans 112 102,76 4 0,425
Yiiksek lisans 28 97,27
Doktora 6 127,67
Rehber  olarak | 2 yil ve daha az 23 95,76
calisma siiresi 3-6 yil 60 105,98
7-10 yil 55 | 88,70 3 | 0.2%
11 y1l ve iizeri 62 107,42
Aynt acentada | 1 yildan az 16 68,59
calisma siiresi 1-3 y1l 37 67,73 3 0,797
3-5 yil 33 60,03
5 yildan fazla 44 66,60
Rehberlik  dis1 | Evet 58 104,76
baska is Hayir 142 98,76 1 0,504

Cizelge 19°da psikolojik personel giiglendirmenin anlam boyutuna gore
ankete katilanlarin demografik 06zellikleri arasinda anlamli bir farklilik olup
olmadiginin sonuglar1 goriillmektedir. Ortaya ¢ikan bulgular neticesinde sig.< 0.05

anlamlilik diizeyinde herhangi bir farklilik tespit edilmemistir.
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Cizelge 20. Oz yetkinlik Boyutuna Iliskin Mann-Whitney U ve Kruskal-Wallis
Testlerinin Analizi

Oz yetkinlik
Degiskenler n PPy z/df p Fark
puanlari
Cinsiyet Erkek 138 98,46
Kadin 62 105,04 1 0,453
Yas 25 yas ve alti 12 111,79
26-30 yas arast 58 106,52
31-35 yas arasi 31 81,08 4 0,293
36- 40 yas arasi 24 96,67
41 yag ve iistii 75 103,29
Medeni Durum | Bekar 110 101,09
Evli 90 99,78 ~160 | 0873
Egitim Durumu | Lise 5 98,10
Onlisans 49 77,91
Lisans 112 103,75 4 0,011 2-4
Yiiksek lisans 28 122,59
Doktora 6 123,17
Rehber olarak | 2 yil ve daha az 23 95,26
caligma siiresi 3-6 y1l 60 98,12
7-10 y1l 55 97,62 3 0,727
11 y1l ve iizeri 62 107,31
Aynt acentada | 1 yildan az 16 67,19
calisma siiresi 1-3 y1l 37 68,91
3-5 yil 33 62,24 3 0,891
5 yildan fazla 44 64,47
Rehberlik  dis1 | Evet 58 101,96
baska is Hayir 142 99,90 230 0.818

Oz yetkinlik boyutu ile demografik dzelliklere ait degiskenler arasinda sig.<
0.05 anlamlilik diizeyinde herhangi bir farklilik olup olmadiginin analizini yapmak
icin Mann-Whitney U ve Kruskal-Wallis Testleri uygulanmis ve bulgular Cizelge

20’de verilmistir.

Ortaya ¢ikan bulgulara gore, 6z yetkinlik boyutu ile ankete katilanlarin egitim
durumu arasinda P=0,011; sig.< 0.05 istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmustur. Buna gore Onlisans mezunu katilimcilar ile yiiksek lisans mezunu
katilimcilar arasinda bir farklilik s6z konusudur. Diger bir ifade ile yliksek lisans
mezunu Katilmecilarin 6z yetkinlik boyutu algis1 (122,59) 6nlisans (77,91) mezunu

katilimcilara gore daha ytiksektir.
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Cizelge 21. Yetenek Boyutuna Iliskin Mann-Whitney U ve Kruskal-Wallis
Testlerinin Analizi

Yetenek
Degiskenler n pugg?arl z/df p Fark
Cinsiyet Erkek 138 101,01
Kadin 62 99,35 ~193 | 0847
Yas 25 yas ve alti 12 111,79
26-30 yas arast 58 106,52
31-35 yas arasi 31 81,08 4 0,293
36- 40 yas arasi 24 96,67
41 yag ve iistii 75 103,29
Medeni Durum | Bekar 110 94,74
Evli 90 107,54 -1,597°1 0,110
Egitim Durumu | Lise 5 98,10
Onlisans 49 77,91
Lisans 112 103,75 4 0,285
Yiiksek lisans 28 122,59
Doktora 6 123,17
Rehber olarak | 2 yil ve daha az 23 95,26
caligma siiresi 3-6 y1l 60 98,12
7-10 y1l 55 97,62 3 0.727
11 y1l ve iizeri 62 107,31
Aynt acentada | 1 yildan az 16 67,19
calisma siiresi 1-3 y1l 37 68,91 3 0,891
3-5 yil 33 62,24
5 yildan fazla 44 64,47
Rehberlik  dis1 | Evet 58 104,76
baska is Hay1r 142 98,76 956 | 0,339

Cizelge 21°de psikolojik personel giiclendirme yetenek boyutuna gore
arastirmaya katilanlarin demografik o6zellikleri arasinda sig.< 0.05 anlamlilik

diizeyinde herhangi bir farklilik olup olmadiginin analizini yapmak i¢in Mann-

Whitney U ve Kruskal-Wallis Testleri uygulanmstir.

Analiz sonucunda yetenek boyutu ile ankete katilanlarin egitim durumu
arasinda P=0,011; sig.< 0.05 istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur.
Egitim durumu boyutuna gore doktora degiskeni en yiiksek puan degerine (123,17)
sahiptir. Onlisans degiskeni ise en diisiik puan degerine (77,91) sahip olan
degiskendir. Diger bir ifade ile Onlisans mezunu katilimecilar ile kiyaslandiginda

doktora mezunu katilimcilarin etki

gorilmektedir.

boyutu algilarinin daha yiiksek oldugu
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4.4, Davramssal Personel Giiclendirme Olcegine iliskin Bulgular

Bu bolimde davranigsal personel giiclendirme olgegi ile ilgili giivenilirlik
analizi yapilmis, 6lgek maddelerine iliskin agirlikli ortalamalar ve standart sapmalar
hesaplanmistir. Son olarak da katilimcilarin sosyo-demografik 6zellikleri ve ¢alisma
kosullar1 ile 6lgek maddeleri arasinda bir farklilik olup olmadigini tespit etmek

amaciyla Mann- Whitney U ve Kruskal-Wallis testleri uygulanmustir.

4.4.1. Davramssal Personel Giiclendirme Olcegine Gore Giivenilirlik
Analizi

21 ifadeden olusan davranmigsal personel giiclendirme Olgegine yapilan
giivenilirlik analizi sonucunda Cronbach’s Alpha kat sayisinin 0,915 oldugu tespit
edilmistir. Elde edilen bu sonu¢ 6lgegin yiiksek bir giivenilirlige sahip oldugunu

gostermektedir.

4.4.2. Olgek Maddelerine iliskin Bulgular

Asagida yer alan Cizelge 22°de 6l¢ek maddelerine iliskin agirlikli ortalamalar

ve standart sapmalar verilmistir.
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Cizelge 22. Davramissal Personel Giiclendirme Olcegine Gore Standart Sapma
Degerleri ve Aritmetik Ortalama Sonuclar1 (n=200)

Ifadeler X S.S
Isle ilgili olarak cikan herhangi bir sorunda, izin

1 | verilmesine gerek kalmadan (gerekli gérmem halinde) | 3,55 1,050
miidahale etmemi ister.
Yetki alanlarim  igerisinde  gergeklestirdigim  tim

2 faaliyetlerde sorumlulugu bana birakir. 3,72 1,050

3 Kisisel becerllerlm} is yapis bi¢cimime yansitmam 3,78 1,000
konusunda firsat verir.

4 Islmle. ilgili yenilikler yapma konusunda serbestlik ve 3.60 1,010
esneklik tanir.

5 | Isimle ilgili kararlarda katkima basvurur. 3,67 2,350
Miisteriye sundugumuz hizmetlerin kalitesini artirmaya

6 | yonelik diisiince ve fikir gelistirme konusunda tesvik | 3,67 0,934
eder.

7 | Kendime giivenmem konusunda beni cesaretlendirir. 3,71 1,060

8 Isle ilgili _olarak karsilastigim problemlerin ¢oziimiinde 3,71 0,904
destek verir.
Yaptigim isle ilgili olarak duygu ve diisiincelerimi agikca

9 ’ - 3,58 0,983
ortaya koyma konusunda beni cesaretlendirir.

10 Duspndugumden daha fazlasin yapabilecegim konusunda 3,48 1,040
beni tesvik eder.

11 Isimi yerine getirirken, ) acaba hata yapar miyim 3.45 0,980
anlayisindan uzaklagtirict yonde motivasyon saglar.

12 [sletmenin genel hedef ve amaglart hakkinda bilgileri 3,17 1,090
paylasir.
Is ile ilgili olarak ihtiyag duydugum tiim fiziksel

13 | kaynaklarin (arag, gere¢ vb.) temin edilmesine O6zen | 3,39 1,040
gosterir.

14 | Istedigim anda kendisiyle iletisime gegme imkani saglar. 3,83 0,955

15 Calisanlan b1r. takim ruhu” igerisinde davranma 3,50 1,010
konusunda tesvik eder.
Yaptigimizin sadece kendi isimiz degil, basar1 ve/veya

16 | basarisizlifimizin tiim isletmeye yansiyacagi bilinciyle | 3,66 0,952
hareket etmem yoniinde beni tesvik eder.

17 f/sé:ﬁlzm gerekleriyle ilgili olarak gereken bilgi ve egitim 3,39 1,110

18 K@se} Ve/Yeya 1$ alanl'arlyla ilgili yeni seyler 6grenmem 3.48 1,010
i¢in, siirekli olarak tesvik eder.

19 Is}e 11'g111 O}a'rak ger‘f;eklestlrllen basarilarin kutlanmasina 3.43 111
yonelik aktivitelere 6nem verir.

20 gjl:rllglh olarak gergeklestirdigim basaridan dolay1 takdir 3,55 1,030

21 | Isimdeki performansim hakkinda bilgi verir. 3,69 0,999
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Cizelge 22’de davranigsal personel giiglendirme 6lgeginde yer alan ifadelerin
aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri (n=200) verilmistir. Katilimcilarin
ifadelere verdikleri yanitlarin ortalama degeri x=3,580 olarak bulunmustur. Bu sonug
katilimcilarin davranigsal personel giiglendirme konusunda kararsiz olduklarini ancak
katiliyorum'a yakin bir algiya sahip olduklarini gostermektedir. Katilimcilarin
ifadelere verdikleri cevaplarin ortalama dagilimlar1 incelendiginde, en yiiksek
ortalamalar, “istedigim anda kendisiyle iletisime ge¢me imkani saglar (x=3,83)”,
“kisisel becerilerimi is yapis bicimime yansitmam konusunda firsat verir (x=3,78)”,
“yetki alanlarim igerisinde gerceklestirdigim tiim faaliyetlerde sorumlulugu bana
birakir (x=3,72) ifadelerinde gergeklesmistir. Katilimeilarin ifadelere verdikleri
cevaplardan en disiik ortalamaya sahip olanlar ise, “isletmenin genel hedef ve
amagclar1 hakkinda bilgileri paylasir (x=3,17)”, “isimizin gerekleriyle ilgili olarak
gereken bilgi ve egitim verir (x=3,39)” ve ayni orana sahip olan “is ile ilgili olarak
ithtiya¢ duydugum tiim fiziksel kaynaklarin (arag, gere¢ vb.) temin edilmesine 6zen

gosterir” ifadelerdir.
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4.4.3. Davramssal Personel Giiclendirme Olcegine iliskin Faktor Analizi

Asagidaki cizelgede davranigsal personel giiclendirme 6l¢egine iliskin faktor

analizi sonuglar1 verilmistir.

Cizelge 23. Davranissal Personel Giiclendirme Olcegine Iliskin Faktor Analizi

Bilgi ve Yetki Firsat Destek
Odiil
ifade19 0,862
ifade 20 0,792
ifade 21 0,774
ifade 18 0,771
ifade 17 0,752
ifade 16 0,434
ifade 3 0,866
ifade 2 0,857
ifade 4 0,786
ifade 1 0,745
ifade 6 0,424
ifade 9 0,720
ifade 11 0,719
ifade 10 0,714
ifade 7 0,596
ifade 5 0,457
ifade14 0,730
ifade 13 0,728
ifade 15 0,576
ifade 8 0,494
ifade 12 0,490
Ozdeger 20,410 38,525 52,825 66,346
Aciklanan Varyansin Yiizdesi 20,410 18,115 14,300 13,520
Toplam Aciklanan Varyans 4,286 3,804 3,003 2,839

Cizelge 23’te davranigsal personel giiclendirme Olgegine iliskin faktor
analizleri verilmistir. Davranigsal personel giiglendirme 6l¢egi kendi i¢inde 4 faktore
ayrilmaktadir. Elde edilen faktorler igerdigi ifadeler dikkate alinarak bilgi ve 6diil,
yetki, firsat ve destek olmak tizere adlandirilmistir. Buna gore; ifade 1, 2, 3 ve 4
"yetki" boyutunu, ifade 5, 6, 7, 9, 10 ve 11 "firsat" boyutunu, ifade 8, 12, 13, 14, 15
ve 16 "destek™ boyutunu, ifade 17, 18, 19, 20 ve 21 ise "bilgi ve 6diil" boyutunu

olusturmaktadir.
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Cizelgede davranigsal personel gliclendirme 6lgegine iliskin elde edilen faktor
analizlerine gore 6zdeger ortalamalar1 alindiginda, yetki boyutu arastirma sonucuna
ulagsmada 20,410 oraninda fayda saglamakta iken, firsat boyutu etkiye eklendiginde
arastirma 38,525 oraninda, destek boyutu eklendiginde 52,825 oraninda, bilgi ve
6diil boyutu eklendiginde ise 66,346 oraninda katki saglamaktadir. Diger bir ifade ile
Olgekte kullanilan ifadeler sonucunda ortaya ¢ikan 4 faktor arastirilmak istenen

konunun % 66,34'iinii agiklamaktadir.

4.4.4. Mann-Whitney U ve Kruskal-Wallis Testleri

Bu boliimde davranigsal personel giliclendirme 6l¢eginin alt boyutlar1 olan;
bilgi ve o6diil, yetki, firsat ve destek faktorleri ile katilimcilarin sosyo-demografik
ozellikleri ve calisma kosullar arasinda anlamli bir farkliligin olup olmadigini tespit

etmek icin Mann-Whitney U ve Kruskal-Wallis Testleri uygulanmustir.

Cizelge 24. Bilgi ve Odiil Boyutuna fliskin Mann-Whitney U ve Kruskal-Wallis
Testlerinin Analizi

Bilgi ve Odiil
Degiskenler n dpg z/df p Fark
puanlari
Cinsiyet Erkek 138 102,39
Kadin 62 96,30 ~692 1 0,489
Yas 25 yas ve alt1 12 100,50
26-30 yas arasi 58 108,45
31-35 yas arast 31 81,68 4 0,338
36- 40 yas arasi 24 98,42
41 yas ve Ustl 75 102,80
Medeni Bekar 110 106,80,
Durum Evli 90 o280 | L710| 0087
Egitim Lise 5 52,20
Durumu Onlisans 49 95,52
Lisans 112 105,32 4 0,319
Yiiksek lisans 28 99,21
Doktora 6 97,42
Rehber 2 yil ve daha az 23 101,22
olarak 3-6 yil 60 108,48
Calisma 7-10 y1l 55 95,27 3 0,611
siiresi 11 yil ve lizeri 62 97,15
Ayn 1 yildan az 16 54,28
acentada 1-3 yil 37 74,84 3 0,159
calisma 3-5 yil 33 68,74
stiresi 5 yildan fazla 44 59,30
Rehberlik Evet 58 104,76
dis1 baska iy | Hayir 142 98,76 11921 0233

132




Cizelge 24’te Mann-Whitney U ve Kruskal-Wallis testlerinin sonuglarina
gore ankete katilanlarin bilgi ve 06diil boyutuna iliskin verdikleri cevaplarla
demografik oOzellikleri arasinda anlamli bir fark olup olmadigmmin oranlar
verilmektedir. Bu amagla davranissal personel giiglendirme kavraminin alt boyutu
olan bilgi ve 6diil boyutu ile ankete katilanlarin cinsiyet durumlari, yaslari, medeni
durumlari, egitim durumlari, turist rehberi olarak ¢alisma siireleri, bagl bulunduklar
acentada ne kadar siiredir ¢alistiklar1 ve turist rehberligi mesleginin disinda baska bir
isle ugrasip ugrasmadiklart sorulmustur. Ortaya ¢ikan bulgular neticesinde bilgi ve
odiil boyutu ile s6z konusu degiskenler arasinda sig.< 0.05 anlamlilik diizeyinde

herhangi bir farklilik tespit edilememistir.

Cizelge 25. Yetki Boyutuna iliskin Mann-Whitney U ve Kruskal-Wallis

Testlerinin Analizi

Yetki
Degiskenler N pugg?arl z/df p Fark
Cinsiyet Erkek 138 99,05
Kadin 62 103,72 | 730 | 099
Yas 25 yas ve alt1 12 90,96
26-30 yas arast 58 108,59
31-35 yas arast 31 77,95 4 0,031 3-5
36- 40 yas arasi 24 83,50
41 yas ve Ustii 75 110,53
Medeni Bekar 110 106,80,
Durum Evli 90 92,80 -o49 | 0,583
Egitim Lise 5 29,90
Durumu Onlisans 49 84,70 1.3
Lisans 112 106,67 4 0,007 1.4
Yiksek lisans 28 113,68
Doktora 6 111,75
Rehber 2 yil ve daha az 23 102,57
olarak 3-6 y1l 60 90,93
Calisma 7-10 y1l 55 99,11 3 0,322
siiresi 11 yil ve iizeri 62 110,23
Ayni 1 yildan az 16 58,81
acentada 1-3 yil 37 63,80 3 0,835
caligma 3-5 yil 33 67,30
siiresi 5 yildan fazla 44 68,01
Rehberlik Evet 58 104,76
dis1 bagka is | Hayir 142 98,76 1,283 10,199
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Cizelge 25’te Mann-Whitney U ve Kruskal-Wallis testlerinin sonuglarina
gore ankete katilanlarin yetki boyutuna iliskin verdikleri cevaplarla demografik

Ozellikleri arasinda anlamli bir fark olup olmadiginin oranlar1 verilmektedir.

Elde edilen bulgulara gore yetki boyutu ile ankete katilanlarin yas diizeyleri
P=0,031 ve egitim durumlar1 P=0,007 arasinda sig.< 0.05 istatistiksel olarak anlamli
bir farklilik tespit edilmistir. Yas degiskeninin ortalamasina bakildiginda 41 yas ve
lizeri segcenegi davranigsal personel giiglendirme etki boyutunda (110,53) en yiiksek
orana sahiptir. 31-35 yas arasi (77,95) segeneginin ise yetki boyutunun en diisiik
oranina sahip olan segenek oldugu anlasilmaktadir. Elde edilen bulgular
dogrultusunda 41 yas ve istii katilimcilarin 31-35 yas arasi1 katilimcilara gore yetki
boyutlariin daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Diger bir deyisle 41 yas ve iistii

katilimcilar kendilerini daha yetkili hissetmektedirler.

Bir diger farklilik yetki boyutu ile egitim durumu degiskeni arasinda (P=
0,007; sig.< 0.05) gergeklesmistir. Egitim durumu degiskeninde yer alan segeneklerin
ortalamasina bakildiginda lisans ve yiiksek lisans mezunu katilimcilarin lise
mezunlarina oranla puan degerlerinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu sonug
lisans ve vyiiksek lisans mezunu olan katilimcilarin kendilerini daha yetkili

hissettiklerini gostermektedir.
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Cizelge 26. Firsat Boyutuna iliskin Mann-Whitney U ve Kruskal-Wallis

Testlerinin Analizi

Firsat
Degiskenler n dpg z/df P Fark
puanlari
Cinsiyet Erkek 138 102,17
Kadin 62 96,77 -612 1 0,541
Yas 25 yas ve alt1 12 110,21
26-30 yas arasi 58 116,53 4 0.63
31-35 yas arast 31 83,87 ’
36- 40 yas arasi 24 86,60
41 yas ve iistil 75 110,53
Medeni Bekar 110 102,91
Durum Evli 90 97,56 -652 1 0,514
Egitim Lise 5 59,60
Durumu Onlisans 49 82,22
Lisans 112 105,53 4 0,29 1-4
Yiiksek lisans 28 116,77
Doktora 6 114,08
Rehber 2 yil ve daha az 23 98,07
olarak 3-6 yil 60 96,82
Calisma 7-10 y1l 55 108,87 3 0,658
stiresi 11 y1l ve tizeri 62 97,54
Ayni 1 yildan az 16 57,53
acentada 1-3 yil 37 73,27 3 0,305
calisma 3-5 yil 33 68,58
siiresi 5 yildan fazla 44 59,56
Rehberlik Evet 58 96,84
dis1 baska is | Hayir 142 10200 | % 0,566

Cizelge 26’da ankete katilanlarin firsat boyutu ile ilgili verdikleri cevaplarla
demografik 0Ozellikleri arasinda anlamli bir fark olup olmadiginin oranlan
verilmektedir. Ortaya ¢ikan ifadeler neticesinde firsat boyutu ile egitim durumu
degiskeni arasinda sig.< 0.05 anlamlilik diizeyinde bir farklilik tespit edilmistir. Elde
edilen bu bulguya gore, yiiksek lisans mezunu katilimcilar, lise mezunlarina gore

calistiklar1 acentalarinin kendilerine daha fazla firsat tanidiklarini ifade etmislerdir.
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Cizelge 27. Destek Boyutuna fliskin Mann-Whitney U ve Kruskal-Wallis
Testlerinin Analizi

Destek
Degiskenler n pu?lg?arl z/df p Fark
Cinsiyet Erkek 138 100,81
Kadin 62 99,81 ~114 10909
Yas 25 yas ve alt1 12 108,96
26-30 yas arast 58 118,12
31-35 yas arasi 31 70,74 4 0,007 2-3
36- 40 yas arasi 24 98,33
41 yas ve listii 75 98,51
Medeni Bekar 110 108,00
Durum Evli 90 o134 | 2032|0042 12
Egitim Lise 5 67,00
Durumu Onlisans 49 84,46
Lisans 112 108,91 4 0,057
Yiksek lisans 28 106,09
Doktora 6 76,42
Rehber 2 yil ve daha az 23 104,85
olarak 3-6 yil 60 100,19
calisma 7-10 y1l 55 102,24 3 0.954
stiresi 11 y1l ve lizeri 62 97,65
Ayni 1 yildan az 16 55,16
acentada 1-3 yil 37 66,66 3 0,696
calisma 3-5 yil 33 68,23
siiresi 5 yildan fazla 44 66,24
Rehberlik Evet 58 89,53
dist bagka is | Hayir 142 10408 | 1718 0.086

Cizelge 27°de Mann-Whitney U ve Kruskal-Wallis testlerinin sonuglarina
gore ankete katilanlarin destek boyutuna iliskin verdikleri cevaplarla demografik

ozellikleri arasinda anlamli bir fark olup olmadiginin oranlar1 verilmektedir.

Yapilan degerlendirmeler sonucunda davranigsal personel giiclendirme
kavraminin alt boyutu olan destek boyutu ile ankete katilanlarin yas durumlari
arasinda sig.< 0.05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit
edilmistir. Elde edilen bulgular dogrultusunda 26-30 yas arasi katilimcilar 31-35 yas
arast katilmeilar ile kiyaslandiginda ¢alistiklar1 acentadan daha fazla destek

gordiiklerini ifade etmislerdir.
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Bir diger farklilik medeni durum degiskeninde gerceklesmistir. Buna gore
bekar olan rehberler, evli olan rehberler ile kiyaslandiginda calistiklar1 acentadan

daha fazla destek gordiiklerini ifade etmislerdir.

4.5. Is Doyumu Olgegine iliskin Bulgular

Bu bélimde is doyumu olgegine yonelik giivenilirlik analizi yapilmistir.
Olgek maddelerine iliskin agirlikli ortalamalar ve standart sapmalar hesaplanmistir.
Son olarak katilimcilarin sosyo-demografik 6zellikleri ve ¢alisma kosullari ile 6lgek
maddeleri arasinda bir farklilik olup olmadigini tespit etmek amaciyla Mann-

Whitney U ve Kruskal-Wallis testleri uygulanmustir.

4.5.1. is Doyumu Olcegine iliskin Giivenilirlik Analizi

20 ifadeden olusan is doyumu 6lgegine yapilan giivenilirlik analizi sonucunda
Cronbach’s Alpha kat sayisinin 0,811 oldugu belirlenmistir. Elde edilen bu sonug

Olcegin yiiksek bir glivenilirlige sahip oldugunu gostermektedir.

4.5.2. Olgek Maddelerine iliskin Bulgular

Asagida yer alan Cizelge 28’de 6l¢ek maddelerine iligkin agirlikli ortalamalar

ve standart sapmalar verilmistir.
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Cizelge 28. is Doyum Olcegine Gore Standart Sapma Degerleri ve Aritmetik
Ortalama Sonuclari (n=200)

Ifadeler X S.S

1 | Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 3,74 0,992

2 | Tek bagima calisma olanagimin olmasi bakimindan 4,16 0,794

3 Ara sira degisik seyler yapabilme sansim olmasi 4,23 0,806
bakimindan

4 Toplumda ‘saygin bir kisi’ olma sansini bana vermesi 3,91 0,970
bakimindan

5 | Acenta yoneticilerinin personeli idare tarzi bakimindan 3,39 1,11

5 Acenta  yoneticilerinin  karar vermedeki yetenegi 3,25 114
bakimindan

7 Vicdanim aykirt olmayan seyler yapabilme sansimin 3,71 3,83
olmas1 bakimindan

8 | Bana sabit bir is olanagi saglamasi bakimindan 3,35 1,25

9 Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip 3,99 0,935
olmam bakimindan

10 Bagkalarmma ne yapacaklarinin sdyleme sansina sahip 3,90 0,896
olmam bakimindan

11 Kendi yeteneklerimi kullanabilme sansimin olmasi 417 0,796
bakimindan

12 Is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konulmasi 3,74 0,973
bakimindan

13 | Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret bakimindan 3,23 1,16

14 | Yaptigim iste ilerleme olanagimin olmasi bakimindan 3,33 1,16

15 Kendi  kararlarrmi  alabilme  ozgiirligii = vermesi 3,79 1,03
bakimindan

16 Kendi yontemlerimi kullanabilme sansin1 saglamasi 3,74 1,06
bakimindan

17 | Calisma kosullar1 bakimindan 3,05 1,14

18 Calisma arkadaslarimin  birbirleri ile anlagmalari 3,41 1,08
bakimindan

19 Yaptigim 1yt bir i karsihiginda takdir edilmem 3,78 1,01
bakimindan

20 | Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden 4,24 0,778

* 1= hi¢ memnun degilim 2= memnun degilim 3= kararsizim 4= memnunum 5= ¢cok memnunum

Cizelge 28°de goriildiigi gibi katilimcilarin ifadelere verdikleri yanitlarin en

yiiksek aritmetik ortalamaya sahip olani, “yaptigim is karsiliginda duydugum basari

hissinden x=4,24" ile 20. ifadede gergeklesmistir. “Ara sira degisik seyler yapabilme

sansim olmasi bakimindan™ ifadesi olan 3. ifade katilimcilarin yanitladiklar1 en
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yiiksek aritmetik ortalamaya (x=4,23) sahip ikinci ifadedir. “Kendi yeteneklerimi
kullanabilme sansimin olmasi bakimindan (x=4,17)” ile 11. ifade ve “tek bagima
calisma olanagimin olmasi bakimindan (Xx=4,16)” ile 2. ifade en yiiksek orana sahip
olan diger ifadelerdir. En diisiik ortalamalara sahip ifadeler ise, “calisma kosullar
bakimindan (x=3,05)” ifadesi, “yaptigim is karsiliginda aldigim iicret bakimindan
(x=3,23)” ifadesi ve “acenta yoneticilerinin karar vermedeki yetenegi bakimindan

(x=3,25)” ifadesi olarak ger¢eklesmistir.

Genel ortalamalara bakildigi zaman ise, ortalamanin 3’ten biiyiik (x=3,734)
4’e yakin olmasi, katilimcilarin iy doyumu konusunda katiliyoruma yakin bir

diizeyde algiya sahip olduklarini ve olumlu yaklastiklarin1 gostermektedir.

Katilimcilarin  yanitladiklar1 sorularin bulgularina gore is doyum olgegi
ortalamalar1 ankete katilanlarin i doyumuna ulasip ulagsmadiklarini ifade etmektedir.
Minnesota is doyum o6l¢egi ortalama olarak 20-100 arasinda puana sahip olan ve
ortalama puanlarin artmasiyla birlikte i doyumunun da arttigini ifade eden bir
Olgektir. Puan degeri baz alindiginda 25 ve alt1 puana sahip ifadeler is doyumunun
diisik oldugunu, 26-74 ortalama ifade orta derece is doyumunu ve 75 ve izeri
ortalama ise is doyumunun yiiksek oldugunu ifade etmektedir (Koroglu, 2011: 304).
Buradan hareketle yapilan analiz sonucunda, katilimcilarin genel i doyumu puaninin
37,60 oldugu, diger bir ifade ile bu degerin 26-74 orta is doyumu ortalamasi

araliginda yer aldig1 belirlenmistir.

Orijinal Minnesota Is Doyum (tatmin) Olgegi i¢sel boyut ve digsal boyut
olmak tizere 2 alt faktorden olusmaktadir (Kéroglu, 2011: 292). Bu arastirmada da
yapilan faktor analizi sonucunda sozii edilen alt boyutlara ulagilamamasi nedeniyle

orijinal dl¢egin alt boyutlart kullanilmistir. Buna gore (Koroglu, 2011: 292);

1. Alt Boyut (Igsel doyum): Alt boyut ifadesini olusturan maddeler; 1, 2, 3, 4,
7, 8,9, 10, 11, 15, 16 ve 20. sorulardir ve kisinin basarisi, toplum iginde taninmasi
veya Oviilmesi, yapilan isin kendisi, tistlenilen sorumluluk, is i¢inde pozisyon alma,
yiikkselme veya farkli ¢aligma kosullar1 ve gorev degisikligi gibi durumlar igsel

doyumu olusturan niteliklerdir.
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2. Alt Boyut (Digsal doyum): Alt boyut ifadesini olusturan maddeler; 5, 6, 12,
13, 14, 19. ifadelerden olusmaktadir. Calisilan kurumun is ile ilgili yiriittigii
politikalar ve sirketin yonetim sekli, denetleme sekli, yonetici tutum ve davranislari,
calisma kosullar1 ve ast kademelerle olan iliskiler ve isin karsiliginda alinan iicret

gibi isin kendisiyle olan 6gelerinden meydana gelmektedir.

17. ve 18. ifadeler ise 2. alt boyut icerisinde degerlendirilebilecegi gibi ayri
bir boyut olarak da degerlendirilmektedir. Bu ¢alismada 2. alt boyut kapsaminda

degerlendirilmistir.

4.5.3. Mann-Whitney U ve Kruskal-Wallis Testlerine Iliskin Bulgular

Bu boliimde is doyum 6l¢eginin alt boyutlari olan; i¢sel doyum, digsal doyum
ve genel doyum faktorleri ile katilimcilarin sosyo-demografik 6zellikleri ve ¢alisma
kosullar1 arasinda anlamli bir farkliligin olup olmadigimi tespit etmek i¢in Mann-

Whitney U ve Kruskal-Wallis Testleri uygulanmustir.
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Cizelge 29. i¢sel Doyum Boyutuna Iliskin Mann-Whitney U ve Kruskal-Wallis
Testlerinin Analizi

ICSEL DOYUM
Degiskenler n Is doyum z/df P Fark
Puam
Cinsiyet Erkek 138 102,06
Kadin 62 97,02 0,570 | 0,569
Yas 25 yas ve alt1 12 100,50
26-30 yas arast 58 108,45
31-35 yas arasi 31 81,68 4 0,338
36- 40 yas arasi 24 98,42
41 yas ve listii 75 102,80
Medeni Bekar 110 103,00
Durum Evii o0 | o744 | 076 | 0499
Egitim Lise 5 89,90
Durumu Onlisans 49 89,08
Lisans 112 103,42 4 0,496
Yiksek lisans 28 111,39
Doktora 6 97,25
Rehber 2 yil ve daha az 23 105,28
olarak 3-6 yil 60 93,48
Calisma 7-10 y1l 55 101,92 3 0,720
siiresi 11 yil ve tizeri 62 104,27
Ayni 1 yildan az 16 63,13
acentada 1-3 yil 37 73,66 3 0,413
calisma 3-5 yil 33 65,27
stiresi 5 yildan fazla 44 59,67
Rehberlik Evet 58 85,41
dis1 bagka is | Hayir 142 106,66 100187 12

Cizelge 29°da Mann-Whitney U ve Kruskal-Wallis testlerinin sonuglarina
gore ankete katilanlarin igsel boyutuna iligkin verdikleri cevaplarla demografik

ozellikleri arasinda anlamli bir fark olup olmadiginin oranlar1 verilmektedir.

Elde edilen bulgulara gore igsel boyut ile ankete katilanlarin rehberlik disinda
yaptiklar is arasinda (P=0,018; sig.< 0.05) istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
tespit edilmistir. Rehberlik disinda yapilan 1§ degiskeninin puan degerine
bakildiginda “hayir” se¢ceneginin (106,66) yliksek orana sahip oldugu goriilmektedir.
Buna gore rehberlik disinda bagka bir is yapmayan katilimcilarin, rehberlik dis
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baska isle ilgilenenler ile kiyaslandiginda daha yiiksek i¢sel doyuma sahip oldugu
tespit edilmistir.

Cizelge 30. Digsal Doyum Boyutuna fliskin Mann-Whitney U ve Kruskal-Wallis
Testlerinin Analizi

DISSAL DOYUM
Degiskenler n Is doyum z/df P Fark
Puam
Cinsiyet Erkek 138 101,27
Kadin 62 08,79 | 0281 0779
Yas 25 yas ve alt1 12 112,50
26-30 yas arast 58 108,20
31-35 yas arast 31 84,26 4 0,220
36- 40 yas arasi 24 86,21
41 yas ve listii 75 103,91
Medeni Bekar 110 103,31
Durum Evli 90 o707 | 0760 | 0447
Egitim Lise 5 101,30
Durumu Onlisans 49 97,67
Lisans 112 101,22 4 0,236
Yiiksek lisans 28 112,71
Doktora 6 52,42
Rehber 2 yil ve daha az 23 101,80
olarak 3-6 yil 60 96,37
Calisma 7-10 y1l 55 102,73 8 0,931
siiresi 11 y1l ve lizeri 62 102,04
Ayni 1 yildan az 16 52,66
acentada 1-3 yil 37 72,55 3 0,357
caligma 3-5 yil 33 65,70
siiresi 5 yildan fazla 44 64,09
Rehberlik Evet 58 95,01
disi bagkais | Hayir 142 102,74 0,859 1 0,390

Cizelge 30’da Mann-Whitney U ve Kruskal-Wallis testlerinin sonuglarina
gore ankete katilanlarin digsal doyum boyutu ile ilgili verdikleri cevaplarla
demografik 0Ozellikleri arasinda anlamli bir fark olup olmadiginin oranlarn
verilmektedir. Yapilan degerlendirmeler sonucunda is doyumu kavraminin alt boyutu
olan digsal boyut ile ankete katilanlarin, cinsiyet durumlari, yaslari, medeni
durumlari, egitim durumlari, turist rehberi olarak ¢aligma siireleri, bagli bulunduklari

acentada ne kadar siiredir ¢alistiklar1 ve turist rehberligi mesleginin diginda bagka bir
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isle ugrasip ugragmadiklari degiskenleri arasinda sig.< 0.05 anlamlilik diizeyinde

herhangi bir farklilik bulunmamustir.

Cizelge 31. Olceklere iliskin Mann-Whitney U ve Kruskal- Wallis Testlerinin
Genel Analizi

Rehber Ayni .

- Medeni | Egitim Olarak Acentada Rehberlik

Cinsiyet Yas Disinda

Durum | Durumu | Calisma Calisma :

o . Baska Is

Siiresi Stiresi

Etki 0,210 0,629 0,908 0,012 0,992 0,746 0,504
Anlam 0,414 0,469 0,808 0,425 0,255 0,797 0,504
Ozyetkinlik 0,453 0,293 0,873 0,011 0,727 0,891 0,818
Yetenek 0,847 0,293 0,110 0,285 0,727 0,891 0,339
Bilgi ve Odiil 0,489 0,338 0,087 0,319 0,611 0,159 0,233
Yetki 0,596 0,031 0,583 0,007 0,322 0,835 0,199
Firsat 0,541 0,630 0,514 0,029 0,658 0,305 0,566
Destek 0,909 0,007 0,042 0,057 0,954 0,696 0,086
I¢sel Doyum 0,569 0,338 0,499 0,496 0,720 0,413 0,018
Digsal Doyum 0,779 0,220 0,447 0,236 0,931 0,357 0,390

Cizelge 31°de degerlendirmeye alman dlgekler (psikolojik personel
giiclendirme, davranigsal personel giliclendirme ve is doyumu) ile katilimcilarin
demografik ozellikleri arasinda bir farkliligin olup olmadig: ile ilgili elde edilen
bulgular genellestirilmektedir. Bu sonuglara gore katilimcilarin egitim durumlar
arasinda sig.< 0.05’e gore psikolojik personel giiglendirmenin etki ve 6zyetkinlik
boyutlar1 agisindan anlamli bir farkliligin oldugu tespit edilmistir. Davranigsal
personel giiclendirmenin yetki ve destek boyutu acisindan katilimcilarin yas
dagilimlar1 arasinda; destek boyutu acisindan medeni durumlar arasinda ve son
olarak yetki ve firsat boyutu agisindan egitim durumlar1 arasinda sig. < 0.05’e gore
anlaml1 bir farkliligin oldugu goriilmektedir. Son olarak is doyumu ile demografik
ozellikler karsilastirildiginda i¢sel doyum agisindan rehberlikten baska bir isle

ugrasma degiskeni arasinda sig. < 0.05 anlamli bir farklilik gbzlenmistir.
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4.6. Korelasyon Analizine iliskin Bulgular

Aragtirmayla ilgili olarak bu bdliimde korelasyon analizi ile ilgili ifadeler
degerlendirilmektedir. Korelasyon analizi birbirinden bagimsiz iki farkli degisken ile
iki ifadenin arasindaki iliskinin veya bagimliligin siddetini belirlemeye yonelik bir
analiz yontemidir. Degerlendirilen analizin gilivenilirlik gostermesi igin Vverinin

metrik 6zellikler tagimasi gerekir (Coskun vd., 2015: 228).

Cizelge 32. Korelasyon Olcegine iliskin Bulgular

1 2 3
is Doyumu (1) 1 383" 496"
Psikolojik Personel Giiglendirme (2) 383" 1 560"
Davranissal Personel Giiglendirme (3) 496" 560" 1
**0.01 degerinde anlamlilik diizeyi (2-yonlii)
*0.05 degerinde anlamlilik diizeyi (2-y6nlii)

Korelasyon Olcegine bakildiginda dlgege iliskin sonuglara gore, psikolojik
personel giiclendirme (PPG) incelendiginde PPG ile is doyumu (ID) arasinda anlaml
ve pozitif yonli bir iliski oldugu (r=0,315"; p<0,01) gorilmektedir. Rehberlerin
psikolojik personel giiclendirme durumlar arttikga, is doyum diizeyleri de artig
gostermektedir. Bu bulgulara gére Hi kabul edilmistir.

Davranissal personel giiclendirme (DPG) &lgegine bakildiginda, DPG ile ID
arasinda anlaml ve pozitif yonlii bir iliski oldugu (r=0,383" ve p<0,01); benzer
sekilde DPG ile PPG arasinda da anlamli ve pozitif yonli bir iliski oldugu (r=0,442"
ve p<0,01) goriilmektedir. Buna gore davranigsal olarak giiglendirilen rehberlerin is
doyum diizeyleri de artmaktadir. Ayrica rehberlerin psikolojik giiclendirme algilar
ile davranigsal giiclendirme algilar1 da birbirini karsilikli olarak olumlu yonde

etkilemektedir. Bu bulgulara gére H, ve Hz kabul edilmistir.

Cinsiyet (C) kavrami degerlendiginde ise, C ile PPG arasinda (r=0,052;
p>0,05), C ile DPG arasinda (r= -0,017; p>0,05) ve C ile ID arasinda (r= -0,034 ve
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p>0,05) arasinda anlamli bir fark bulunamamistir. Bu durumda Hy, Hs ve Hg

reddedilmistir.

Yas (Y) kavramui ele alindiginda, Y ile PPG arasinda (r= -0,009; p>0,05) ve Y
ile ID arasinda (r= -0,013; p>0,05) arasinda, herhangi bir anlamli farklilik
bulunamamistir. Ancak Y ile DPG arasinda (r= -0,046; p>0,05) arasinda bir farklilik
tespit edilmistir. Sonug olarak H7 ve Hg reddedilmis, Hg kabul edilmistir.

Katilimcilarin egitim diizeyleri (ED) incelendiginde, ED ile PPG arasinda (r=
0,187""; p<0,01) ve ED ile DPG arasinda (r= 0,158 ; p<0,01) anlamli ve pozitif bir
iligki bulunmustur. Bu bulgulara bakildiginda katilimcilarin egitim diizeyleri arttik¢a
kendilerini daha gii¢lii hissettikleri ve is doyumuna daha kolay ulastiklari
anlasilmaktadir. Bu duruma gore Hjo, Hi; kabul edilmistir. Ancak ED ile ID arasinda
(r=0,065; p>0,05), herhangi bir anlaml1 farklilik goriilmemis ve Hj, reddedilmistir.

Katilimcilarin ¢alisma siireleri (CS) goz oniline alindiginda, CS ile PPG
arasinda (r= 0,048; p>0,05); CS ile DPG arasinda (r= 0,017 ve p>0,05) anlamlilik
bakimindan herhangi bir iliski saptanamamistir. Ancak CS ile ID arasinda (= 0,023;
p>0,05) bir farklilik belirlenmis ve bu verilerden anlasildig1 ilizere Hiz ve Hi

reddedilmis, His kabul edilmistir.
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Cizelge 33. Hipotez Sonuclarina iliskin Bulgular

H Psikolojik personel giliclendirme ile is doyumu arasinda anlamli ve Kabul
| pozitif yonlii bir iliski vardur.
Davranigsal personel giiclendirme ile is doyumu arasinda anlamli ve
H, o Kabul
pozitif yonlii bir iliski vardir.
H Psikolojik  personel giiglendirme ile davranigsal personel Kabul
% | giiclendirme arasinda anlaml ve pozitif yonlii bir iliski vardir.
Cinsiyet ile psikolojik personel giiclendirme arasinda anlamli bir
H, Ret
farklilik vardir.
Cinsiyet ile davranigsal personel giiglendirme arasinda anlamli bir
Hs Ret
farklilik vardir
He | Cinsiyet ile is doyumu arasinda anlamli bir farklilik vardir Ret
Yas ile psikolojik personel giiclendirme arasinda anlamli bir
H Ret
farklilik vardir.
Yas ile davranigsal personel giiclendirme arasinda anlamli bir
Hs Kabul
farklilik vardir.
Hg | Yas ile is doyumu arasinda anlamli bir farklilik vardir. Ret
H Egitim durumu ile psikolojik personel giiclendirme arasinda anlamli Kabul
101 bir farklilik vardir.
H Egitim durumu ile davranigsal personel giiglendirme arasinda Kabul
111 anlamli bir farklilik vardir.
Hi, | Egitim durumu ile i doyumu arasinda anlamli bir farklilik vardr. Ret
H Rehberlik dis1 bagka is ile ugrasma ile psikolojik personel Ret
13| giiclendirme arasinda anlaml bir farklilik vardir.
H Rehberlik dis1 baska is ile ugrasma ile davranigsal personel Ret
1| giiclendirme arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H Rehberlik dig1 bagka is ile ugragma ile is doyumu arasinda anlamli Kabul
151 bir farklilik vardir.

Cizelge 33’te gore arastirma icin olusturulan hipotezlerin kabul edilip
edilmedigine deginilmistir. Edinilen sonuglar dogrultusunda Hi, Hy, Hs Hs, Hig Hi1

ve H15 kabul; H4, H5, HG’ H7, Hgy H12H13 ve H14 reddedilmistir.
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5. SONUC VE ONERILER

Arastirmanin bu kisminda personel giiclendirmenin turist rehberlerinin is
doyum diizeylerine olan etkisine iliskin yapilan analizlere, sorulan sorulara karsilik

edinilen bulgulara deginilmistir.

Isletmelerde personel giiclendirme uygulamalarmin temelinde ¢alisanlar
yatmaktadir. Giiglendirilmis personellerle calisan isletmelerin daha ¢ok kar payimna
sahip olacaklar1 ve personelin bu ama¢ ugruna sirkete gereginden fazla fayda
saglayacag bilinmektedir. Is doyumuna ulagsmak igin calisanlarin giiclendirilmis
olmasi, kendine giivenen bireylerden olusmasi ve islerinde basariya ulasacaklarinin
bilincinde olmasi gerekmektedir. Konu ile ilgili sonuglar ve oneriler kismi1 asagida

sunulmaktadir.

5.1. Sonug¢

Turist rehberlerinin i doyumuna ulasip ulasamadiklarini1 belirlemeye yonelik
bu ¢alisma icin Minnesota Is Doyum Olgegi kullanilmistir. Minnesota is doyum
Ol¢egi ortalama olarak 20-100 arasinda puana sahip olan ve ortalama puanlarin
artmastyla birlikte is doyumunun da arttigini ifade eden bir 6lgektir. Puan degeri baz
alindiginda 25 ve alt1 puana sahip ifadeler i3 doyumunun diisiik oldugunu, 26-74
ortalama ifade orta derece is doyumunu ve 75 ve iizeri ortalama ise iy doyumunun
yiiksek oldugunu ifade etmektedir (Koroglu, 2011: 304). Buradan hareketle yapilan
analiz sonucunda, katilimcilarin genel i doyumu puaninin 37,60 oldugu, diger bir
ifade ile bu degerin 26-74 orta i3 doyumu ortalamasi araliginda yer aldigi

belirlenmistir.

Personel giiclendirmenin turist rehberlerinin iy doyumuna etkisini 6lgmek
amaciyla yapilan bu arastirmaya 207 rehber katilmistir. 7 tane anket olumsuz
durumlardan, caligmaya yarar saglamayacagi diisiiniildiiglinden dolay1 analiz
kisimlarina alinmamis ve gecersiz sayilmistir. Toplamda 200 anket degerlendirmeye
alimmistir.  Ankete katilanlarin  demografik  6zelikleri incelendiginde biiyiik
cogunlugun (168) erkek rehberlerden olustugu goriilmektedir. Bayanlarin katilim

oranlariin diisiik olmasi rehberlik mesleginin aile hayati disinda da sorumluluk
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sahibi olmay1 gerektirdigini, bayanlarin evlendikten sonra bu meslegi yapmalarinin
hem sosyal hem de kiiltiirel yasantilarindan dolay1 zor oldugunu gostermektedir.
Turist rehberligi meslegi gerek yorucu olmasi gerekse de siirekliliginin
olmamasindan dolay1 zor kosullara sahip meslek dallarindan birisidir. Rehberlerin
planlanan programlarin da diginda galismasi, bagli bulunduklar1 acentalarda stirekli
tura ¢ikma firsatt bulamamalari, sigortalarinin ¢ogu zaman yatmamasi, rehberlerin
meslek yasalarina uygun iicretlerde c¢alistirilmamasi, calisma kosullarinin netlik
kazanmamasi, rehberlik mesleginin sezonluk olmasi, yapilan zorlu meslege karsi
rehberlerin maruz kaldiklar1 olumsuz durumlar her gegcen gilin bayan turist
rehberlerinin islerini zorlastirmaktadir. Giinlimiizde seyahat acentalar1 da calisacak
personeli secerken bilgi ve tecriibenin yaninda fiziksel olarak da dayanikh
olabilecek, c¢alisma potansiyeli yiiksek, disa bagimliligt az olan bireyleri
secmektedirler. Bu yiizden rehberlik meslegini yapmak bayanlar i¢in oldukca

zorlagmaktadir.

Rehberlik mesleginde cinsiyetin bagka bir 6nemi de c¢alisanlara gore
erkeklerin daha fazla sorumluluga sahip olduklari, ev gecindirmek adina zor da olsa
bagli bulunduklar1 meslegi yapmak zorunda olduklaridir. Turist rehberleri sadece
gezdirdigi gruplara bilgi verip 6ren yerlerini anlatmakla yetinmezler. Rehberlerin
calisma alanlar1 da bilgilerine ve rehberlik mesleginin alt boyutlarina gore
ayrilmaktadir. Bu yiizden zorlu alanlarda (rafting, kis sporlari, dag-doga yliriiyiisii,
sualti dalis vb.) glice dayali aktivitelerde erkek rehberler bayan rehberlere gore
acentalar tarafindan daha cok tercih edilmektedirler. Rehberlik mesleginde bu

yiizden is doyumuna ulagsmada cinsiyet faktoriiniin 6nemi biiyiiktiir.

Rehberlik meslegini etkileyen diger etmenlerden Onemli birisi de yas
faktorlidiir. Arastirmaya katilan kisilerden en yiiksek yas ortalamasina sahip olanlar
41 yas ve lizeridir. En diislik yas grubunu olusturan bireyler ise 25 yas ve alt1 gruptur.
Rehberlik mesleginin emeklilik yasi olmadigindan dolay1 bu meslekten baska bir isle
ilgilenmiyorlarsa, gecimlerini saglamak admna performanslart yettigi slirece
caligmaktadirlar. Nitekim, viicut dinamikliginin rehberlik yapmak igin yeterli
enerjide olmamasindan dolay1 rehberler uzun siire ¢alisip kendilerine yeterli kazang
sagladiktan sonra farkli alanlardaki islere yonelebilmektedir. Bununla birlikte uzun

stire rehberlik meslegi yapanlarin ¢cogu meslekten sikilabilmekte; ozellikle ayni
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bolgelerde ¢aligsan kisilerin, ayni dilde anlatim yapanlarin, ayni lilkeye ait kisilerle
calismalarinin verdigi olumsuz etki sonucunda anlatimlari siradanlagsmakta ve ister
istemez motivasyonlari olumsuz yonde etkilenmektedir. Baz1 farkli durumlarda ise
rehberlerin yaslar1 ilerledik¢e farkli dillerde farkli gruplara rehberlik yaparak

kendilerini yenilemekte, siradan olmaktan uzak durmaktadirlar.

Ankete yonelik sorulan demografik sorulardan birisi de rehberlerin medeni
durumlarina iligkindir. Yiizde dagilimlarn ele alindiginda ankete katilanlarin %55'
bekar, %45'i evli rehberlerden olusmaktadir. Bu durum her iki kesimin de rehberlik
meslegine yatkin oldugunu gostermektedir. Bazi olumsuz durumlarda aile baglari is
hayatina dahil edilince, rehberlik meslegi cogu rehber icin zorlasmaya baglamakta ve
rehberlerin ¢ogu meslegini birakmak durumunda kalmaktadir. Ciinkii rehberlik
meslegi hem giice dayali hem de siirekli kendini yenileme ihtiyaci duyan ender
mesleklerden birisidir. Bekar rehberler evli rehberlere nazaran daha uzun siireli
turlara ¢ikabilmekte ve hatta yurt disinda kendilerine tatil imkani bulabilmektedirler.
Fakli dil 6grenmek, belli zaman dilimlerinde yurt disinda dil egitimi almak, daha
bagimsiz calisabilmek, kendini daha fazla gelistirebilmek adina bekar rehberler hem

mesleklerine daha yakin olmakta hem de is doyumuna hizli ulasabilmektedirler.

Rehberlerin evlendikten sonra hayatlarindaki sorumluluklart daha da
artmaktadir. Ozellikle bayan rehberlerin ev isleri, cocugu ya da gocuklar ile
ilgilenmesi, annelik sorumlulugu, evi idare etme sorumlulugu gibi cogu isleri
rehberlik meslegiyle ters diisebilmektedir. Bu yiizden evli olan bayan rehberler
evlendikten sonra ya mesleklerinde ara doneme gitmektedirler ya da mesleklerini

uzun siireli askiya almaktadirlar.

Turist rehberlerinin is doyumlarimi etkileyen faktdrlerden birisi de egitim
durumlaridir. Ulkemizde rehberlik okullar1 6nlisans ve lisans diizeyinde
tiniversitelerde orglin egitim olarak verilmektedir. TUREB'in agmis oldugu kurslar
da rehber yetistirmek adma faaliyet gostermektedir. Rehberlerin ankete katilim
diizeylerine gore ortalamalar1 alindiginda lisans mezunu (112) daha fazla rehberin
katilm gosterdigi ve is doyum oranlarmmin diger rehberlere nazaran farklilik
gosterdigi anlasilmaktadir. Arastirmaya katilan lise mezunlarinin sayist ise 5°tir.
Yonetmelikte rehberlere calisma ruhsatnamesi verilebilmesi i¢in rehberlerin ya

Onlisans ya da lisans mezunu olmasi, Tirkiye turu gezi etaplarini tamamlamis
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olmalari, yabanci dil puanlarinin alindigina dair belgelerinin ibraz edilmesi
gerekmektedir. Anket uygulamasina katilan rehberlerin frekans dagilimlarindan da
anlasildig1 lizere 5 kisi lise mezunu segenegini isaretlemistir ve bu da rehberlerin
ruhsatnamelerini (kokartlarin1) 2012 yili meslek yasasi 6ncesi Kiiltir ve Turizm

Bakanligi’nin actig1 kurslardan aldiklarini gostermektedir.

Rehberlerin is doyumlarini etkileyen en 6nemli etmenlerden digeri de calisma
siireleridir. Anket uygulamasinda calisma siirelerine verilen cevaplar arasinda en
yiiksek yiizdelige sahip olan dilim 11 y1l ve lizeri %31 ile 62 kisi ve onu takip eden
secenek 3-6 y1l %30 ile 60 kisidir. Caligma kosullar1 g6z oniine alindiginda zorlu bir
is olmasma ragmen rehberlerin uzun yillar bu meslegi yaptiklar1 anlasilmaktadir.
Fakat Hacioglu vd., (2007) ve Koroglu vd., (2007) yapmis olduklar1 ¢aligmada turist
rehberlerinin yaslarinin ilerledik¢e is doyumlarinda diisiisiin yasandigini tespit
etmislerdir. Geng yasta meslege baslayanlarin kendilerini gelistirme arzularindan ve
meslege yeni baslamanin verdigi heyecandan dolayr calisma kosullarina yatkin
olmalarin1 ve islerini severek yapmalarini saglamaktadir. Yas kriterleri sonucunda
rehberlerin islerinde ilk zamanlarda is doyumsuzlugu yasadiklari, daha ¢ok ¢alismak,
ogrenmek ve kendilerini gelistirmek arzusunda olduklarini, yaslari ilerledikce ise
yaptiklar islerin siradanlagmakta oldugu, is doyumuna ulastiklari, ugras alanlarinin
daraldigin1 hissederek mesleklerini biraktiklar1 ya da kismi turlara ¢iktiklar

goriilmektedir.

Rehberlerin calistiklar1 bolgeler soruldugunda ise katilimcilarin agirlikl
olarak %46 dilim ile Istanbul Bolgesi’nde (Marmara Bolgesi) calistigi belirlenmistir.
Bu bolgeyi Akdeniz Bolgesi ve Ege Bolgesi takip etmektedir. Rehberlerin iilke
genelinde en c¢ok calistiklari bolgeler, en c¢ok turist c¢eken yerlerdir
(www.kultur.gov.tr). Istanbul Bélgesi farkli medeniyetlere ev sahipligi yapmas,
farkli uygarliklarin biraktiklar izleri tagimasi, gerek cografi konumu gerekse de
kiltiir bagkenti olmasindan dolayi, lilkemizin her mevsim turist ¢eken en 6nemli
yerlerinden birisidir. Rehberler Anadolu turlarina katilmak icin Istanbul ve
cevresinden baslamay1 tercih etmektedirler. Rehberlerin kiiltiir degerlerini iyi
bilmeleri, yabancilara tilkeyi en iyi sekilde tanitmalari, diger {ilkelerde iilke imajim
dogru yansitmalar1 gerekmektedir. Turistlerin iilkedeki destinasyon seg¢imlerine gore

turist rehberlerinin ¢aligma alanlar1 degisiklik gostermektedir. Rehberlik meslegi
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turistlerin  geldigi donemlere goére turizmde yogunlasma oldugu donemleri
kapsamaktadir. Rehberler bu sonug esliginde en ¢ok doyuma ulasabilecekleri yerleri

ve donemleri kendilerine ¢alisma bolgesi olarak segmektedirler.

Ayni acentaya bagli bulunup bulunmadiklari sorusuna turist rehberlerinin
verdikleri cevaplara bakildiginda 44 rehber 5 yildan fazla siiredir ayni acentada
calistigini belirterek genel ¢ogunlugu olusturmustur. Rehberlerin ayni acentada uzun
siire c¢alismalari, acenta yoneticilerinin rehberlerin eksikliklerini iyi takip edip,
konferans, egitim seminerleri gibi giiglendirme faaliyetleri uygulamalarindan ya da
rehberlerin mesleklerini en iyi sekilde yapip karsiliklarini acenta yoneticilerinden
fazlasiyla aldiklarindan kaynaklanabilmektedir. Rehberlik mesleginde meslek
kanunlar1 gerekcesiyle rehberlerin almasi gereken aylik {icretleri ya da tur basina
aldiklar1 yevmiyeleri her kesim icin aynidir. Bazi acentalar uzun siire ¢alisan
rehberleri islerindeki basarilarindan dolay: tebrik etmek, onlar1 onurlandirmak adina
genel ortalamalarin iizerinde ticret verebilmektedirler. Rehberlerin aldiklari ticretler
standart oldugundan dolayi, islerinde basarili olan ve is doyumuna ulasabilen

rehberler farkli acentalara yonelmeye gerek duymamaktadirlar.

Rehberlerin i doyumlarina ulasmada kullandiklar1 diger bir yontem de farkl
dillerde rehberlik yapip yapmadiklaridir. Turist rehberleri siirekli gelisen ve degisen
diinyada, insanlarmm alim giiclerinin (ekonomik durumlarinin) artmasiyla birlikte
farkli tlke gruplarina da rehberlik yapmaktadirlar. Ankete katilanlarin biiyiik
cogunlugunu Ingilizce (143) dilinde rehberlik yapan katilimcilar olusturmaktadir.
Koroglu vd., (2007) yapmis olduklar1 ¢calismada da ayn1 sonuglarla karsilasmislardir.
Yine, diinyanm kullandig1 uluslararasi yabanci dil olan Ingilizce gogu insan gruplar
icin yeteri kadar agiklayict olmamaktadir. Hem bazi yabancilarin farkli dillere yatkin
olmamalari, hem de kendi anadillerinde rehbere ihtiya¢ duymalar1 agisindan

rehberler Ingilizce dili disinda baska iilkelerin dillerini de grenmektedirler.

Rehberlere sorulan diger bir ifade ise rehberlik meslegi disinda baska is yapip
yapmadiklaridir. Anket sonuglarina gore, arasgtirma kapsaminda degerlendirilen
rehberlerin kendi mesleklerinden bagka mesleklerde de ¢alistiklar1 ancak bu saymnin
oldukg¢a diistik oldugu goriilmektedir. Rehberlik meslegi disinda baska islerle
ugrasanlarin sayis1 58 iken sadece rehberlik meslegini icra edenlerin sayis1 142'dir.

Bu sonu¢ caligmaya katilanlarin hem ekonomik agidan rehberlik meslegi ile
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gecimlerini  sagladiklarint hem de rehberlik meslegine ©nem verdiklerini
gostermektedir. Bagka islerde c¢alisma durumunun nedenleri arasinda ise rehberlik
mesleginin  sezonluk olmasi nedeniyle diizenli bir gelir saglamamasi, is

devamliliginin olmamasi, ¢alisma kosullarinin zorlugu gibi nedenler sayilabilir.

Calismay1 degerlendirmek icin yoneltilen psikolojik personel giliglendirme
sorularma verilen cevaplar neticesinde en yliksek degere sahip ifade x=4,52 orani ile
“yaptigim is benim i¢in Onemlidir” ifadesidir. Katilimcilarin bu cevap neticesinde
islerini benimsedikleri ve islerini yaparken Ozen gosterdikleri anlasilmaktadir.
Calisanlarin i3 doyumuna ulagmalarini saglamanin temel yollarindan birisinin
kendilerine islerinin hassasiyetini ve onemliligini gostermek oldugu i¢in is doyumu
saglamada bu ifadenin rehberler iizerindeki etkisinin yiiksek oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin psikolojik personel giiglendirmelerini olumsuz etkileyen etkenler
calistiklar1 departmanda olup bitenler tizerindeki etkileri, niifuzlar1 ve kontrolleri ile
ilgili olan ifadelerdir. Bu ifadeler en diisiik ortalamaya sahip ifadeler olarak ortaya
cikmistir. Buradan anlasildig: lizere rehberlerin bagli bulunduklari acenta iizerinde
fazla s6z sahibi olamadiklari, acenta yetkililerin isyeri hakkinda bilgi paylasimina ve

igyeri hakkindaki sorunlara rehberleri dahil etmedikleri goriilmektedir.

Ankete katilan rehberlerin cevaplarina gore davranissal personel giiglendirme
6l¢eginde en yiiksek orana sahip ifade “istedigim anda kendisiyle iletisime gegme
imkan1 saglar (X=3,83)” ifadesidir. Rehberlerin i doyumuna ulagsmalar1 igin acenta
tarafindan desteklenmesi gerekmektedir. Bu durum da acenta yetkililerinin
rehberlerin sorunlarina karsi ¢oziim iireten kisiler, problemlerini ¢ozen kisiler
olduklarimi  gostermektedir. Rehberlerin  psikolojik  personel  giiclendirme
uygulamalarina yonelik cevapladiklari sorularin en diisiik degere sahip olani ise
“isletmenin genel hedef ve amagclar1 hakkinda bilgileri paylasir (x=3, 17)” ifadesidir.

Bu durum turist rehberleriyle acenta arasinda olan iligki tutarsizligini gostermektedir.

Turist rehberlerinin i doyumu ifadelerine bakildigt zaman rehberlerin
islerinden beklentilerinin gerceklesmesi sonucu is doyumlar: ile ulasmak istedikleri
hedefleri gergeklestirdikleri goriilmektedir. Katilimcilarin is doyumu ile ilgili
sorulara verdikleri yanitlarin en yiiksek aritmetik ortalamaya sahip olan1 X=4,24 orani
ile “yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden” ifadesidir. Rehberler acenta

yetkilileri tarafindan desteklendigi Olciide yaptiklari is karsiliginda hak ettikleri
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memnuniyetlerini yasamaktadirlar. Rehberlerin is doyumu ile yasadiklart en onemli
sorun ise x=3,05 ortalama ile “calisma kosullar1 bakimindan” ifadesidir. Rehberlerin
genelinde bliyiik bir olumsuzluga neden olan bu ifade, rehberlik mesleginin bir hayli

zorlu ve yorucu bir i olmasindan kaynaklanmaktadir.

Arastirmada yapilan Mann-Whitney U ve Kruskal-Wallis testlerinin analiz
sonuglarina gore ankete katilan kisilerin egitim durumlart ile psikolojik personel
giclendirmenin etki ve oOzyetkinlik boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilik
bulunmustur. Rehberler egitim diizeyleri arttikga c¢alistiklar1 acentada daha fazla
etkiye sahip olmaktadirlar. Bu sonuca gore acentalarin egitimli rehberlere daha fazla
giivendikleri ve onlarin fikirlerini dikkate aldiklar1 s6ylenebilir. Ayrica egitim diizeyi
yiiksek olan rehberlerin isin sorumluluguna ve yetkinlige sahip rehberler olduklari
goriilmektedir. Bu sonug pratigin ve tecriibenin yani sira teorigin ve egitimin de

acentalar tarafindan 6nemli goriildiigiinii gostermektedir.

Davranigsal personel giiclendirme acgisindan ele alindiginda katilimcilarin
yaslar1 ile yetki ve destek boyutlari arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir.
Yonetimde s6z sahibi olan rehberlerin genel olarak yas seviyelerinin yliksek oldugu
ve acentalarin geng yastaki rehberlere yonetimde fazla yer vermedigi goriilmektedir.
Buna gore rehberlerin yaslari arttikca calistiklar1 acenta tarafindan daha fazla
yetkilendirilmekte ve acentalarindan daha fazla destek gormektedirler. Rehberler
yaslari ilerledik¢ce hem rehberlik hem de hayat tecriibeleri artmakta bu da turistlerle
olan iletisim ve etkilesimde daha deneyimli hale gelmeleri sonucunu dogurmaktadir.
Ortaya c¢ikan sonu¢ bu durumun acentalar tarafindan da goz ardi edilmedigini

gostermektedir.

Katilimeilarin medeni durumlari agisindan bakildiginda destek boyutu ile bir
farkliligin  oldugu belirlenmistir. Bekar rehberler evli rehberlere nazaran
acentalarindan meslekleri ile ilgili olarak daha fazla destek gordiiklerini ifade
etmislerdir. Bu durum bekar rehberlerin bir baglilik durumlarinin s6z konusu
olmamas1 nedeniyle hareket kabiliyetlerinin daha fazla olmasi sonucu acentalar

tarafindan daha cok tercih edildiklerini ve desteklediklerini gostermektedir.

Bir baska farklilik katilimcilarin egitim durumlar ile yetki ve firsat boyutu

arasindan tespit edilmistir. Rehberler egitim diizeyleri arttikga ¢alistiklari
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acentalarindan hem maddi hem de manevi agidan daha fazla destek almaktadirlar. Bu
sonu¢ acentalarin egitimli rehberlere daha fazla giivendiklerini ve onlardan olumlu
geri dontis alacaklarin1 diisiindiiklerinden daha ¢ok destek olma isteginde

bulunduklarin1 géstermektedir.

Son olarak demografik degiskenler arasinda is doyumu 6lgegi acisindan bir
farkliligin olup olmadig1 analiz edilmis ve rehberlik disinda bagka bir is yapma
degiskeni arasinda bir farklilik bulunmustur. Analizler sonucunda meslek olarak
sadece rehberlik yapan katilimcilarin, baska islerde de ¢alisan katilimcilara gore igsel
doyum diizeylerinin daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmistir. Sadece rehberlik meslegini
yiirliten rehberler bu meslegi hayatlarinin bir pargast ve bir yasam tarzi olarak
gormektedirler. Enerjilerini, duygu ve diisiincelerini tamamen rehberlik meslegi
tizerinde yogunlastirmakta, duygu ve diisiincelerini, davraniglarini bireysel olarak
Ozgiirce ve diledikleri gibi gerceklestirme sansina sahip olmaktadirlar. Bu nedenle

rehberlerin manevi agidan rehberlikte mesleki doyuma ulastiklari sdylenebilir.

5.2. Oneriler

Arastirmanin bu kisminda personel giiclendirmenin turist rehberlerinin is
doyum diizeyleri lizerine etkisine iliskin yapilan analizler sonucunda elde edilen
veriler dogrultusunda turist rehberlerine, acenta yetkililerine ve sektérde yer alan
kurum/kuruluslara yonelik oneriler gelistirilmistir. Konuyla ilgili olarak rehberlerin
personel gliclendirme yoluyla nasil is doyumuna ulasabilecekleri ile ilgili 6nerilerde

bulunulmustur.

Anket calismasina katilan saymin genelde erkeklerden olusmasi rehberlik
mesleginin erkekler tarafindan daha fazla yapildigini, rehberlik mesleginin giice
dayali, zorlu kosullarda, evden uzak uzun siireli turlara katilmin yogun oldugu
durumlar nedeniyle acentalarin tercihlerini erkeklerden yana kullandiklarim
gostermektedir. Bu durumda acentalarin adil davranmalari, c¢aliganlar1 esit olarak
secmeleri, rehberligin sadece zorlu kosullarda yapilmadiginin, sehiri¢i giinii birlik
turlar gibi fazla yorucu ve gii¢ gerektirmeyen turlarin da oldugu acentalara
hatirlatilmali ve bayan rehberlerin ¢alismalarina zemin hazirlanmalidir. Ayrica kriter

olarak cinsiyetten ziyade rehberlerin performanslar1 g6z 6niinde bulundurulmalidir.
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Rehberlerin is doyumlarina ulasamama nedenlerinden birisi de mesleklerinin
devamliliginin olmamasi ve ¢gogunlugun sigortasiz ¢alistyor olmalaridir. Calisanlarin
is gilivenliginin ve emeklilik durumlarinin saglanmasi gerekmektedir. Bunun i¢in
TUREB’e ve TURSAB’a oOnemli gorevler diismektedir. Bu noktada gerekli
Oonlemlerin alimmasi; meslegin is, saglik ve emeklilik giivencesi altinda yapilmasi

rehberlerin is doyumlarini arttirabilecek dnemli etkenlerden biridir.

Rehberlik mesleginin diger caligma alanlarindan farkli olarak gorev ve
sorumluluklar1 oldukca fazladir. Rehberler iilke temsilcileridir. Yurtdisinda iilke
reklamin1 ve imajini en iyi sekilde yansitmak igin rehberlere gerekli yetki ve
sorumlulugun verilmesi gerekmektedir. Rehberlerin genel kiiltiirlerinin yani sira

kisisel gelisimlerinin ve egitim diizeylerinin de iist diizeyde olmasi gerekmektedir.

Rehberlik zor kosullar altinda yapildigindan dolayi, tura ¢ikan rehberlerin
akillarinda herhangi bir soru isareti olmamalidir. Rehberleri olumsuz etkileyebilecek
aile i¢i tartismalar ya da evlilik ile ilgili sorunlar tura katilan misafirlere de
yansimaktadir. Bu yiizden turist rehberlerinin psikolojik olarak iyi giiclendirilmis, is

ahlakina uygun, profesyonel olmalar1 gerekmektedir.

Uzun siire rehber olarak ¢alismak bazi rehberler i¢in sikici olarak goziikmekte
ve kendini tekrar eden olaylardan kaynaklanabilmektedir. Rehberlerin bu gibi
durumlara kars1 farkli destinasyonlar geziye dahil etme ya da farkli alanlarda ¢alisma

kartina sahip olup tura yeni gruplarla ¢ikmalar1 6nerilmektedir.

Rehberlerin galistiklari acentalarin bulundugu bolgede rehberlerin sabit olarak
acentaya bagl olarak calisiyor olmalar1 rehberler i¢cin hem siradanlik teskil etmekte
hem de rehberler kendilerini belirli bolgelerin diginda gelistirememektedirler. Bu
noktada acentalar rehberleri farkli bolgelere gondermeli, onlart desteklemeli,

kendilerini yenileyebilmelerini saglamalidirlar.

Rehberlere yonelik calisma saatleri diizenlenmeli ve rehberlerin bagl
bulunduklar1 acentalara uzun siireli kalifiye eleman olarak alinmalar1 saglanmalidir.
Acentada uzun siireli calisan rehberler hem islerine daha bagli olmakta hem de
calistiklar1 kurumlart kendi igyerleri gibi goérmektedirler. Bu yiizden rehberlerin

acentalarla daha uzun siireli baglantilar1 olusturulmalidir.
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Rehberlerin tekdiizelikten ¢ikip kendilerini gelistirmeleri saglanmali, farkl
dilleri 6grenmeleri agisindan TUREB tarafindan rehberlere 6zel kurslar agilmali ve
rehberlerin  farkli gruplarla ¢alismalari, dil zenginliklerini  gelistirmeleri

saglanmalidir.

Anket sorularinda yoneltilen bazi sorular rehberler tarafindan olumlu sekilde
algilanmustir. Ozellikle “yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden” ifadesi
rehberlerin emeklerinin karsilifinda duyduklar1 memnuniyeti dile getirmektedir.
Acentalar personel gliclendirme uygulamalarini rehberlere pozitif sekilde aktardiklar
zaman rehberlere geri yansimasit da olumlu sonug teskil etmekte ve rehberlerin
performanslarint olumlu ydnde artirmaktadir. Bu da onlarin i3 doyumuna
ulagsmalarin1 kolaylastirmaktadir. Bu ylizden rehberlerin acenta icinde ve tur
esnasinda basarili olabilmeleri adina yetkililer tarafindan personel giiclendirme

teknikleri kullanilmalidir.

Turist rehberlerinin yogun c¢alisma sartlarina ayak uydurabilmeleri igin is
doyumuna ulagmis olmalar1 gerekmektedir. Bu ylizden rehberlerin acenta tarafindan
ya da Tureb’in verecegi seminerlerle giiglendirilmis rehber olmalar1 saglanmalidir.
Turist rehberlerinin is doyumuna yonelik yapilan bu arastirmada rehberlerin is
doyumlarina ulasip ulasmadiklar1 anket teknigiyle belirlenmeye calisiimistir.
Rehberlerin ankete verdikleri cevaplar degerlendirildiginde, anket c¢aligmalarinin
bilime katki saglamayacagini, yapilan ¢aligmalarin sadece kagit lizerinde kaldiginm
dile getirdikleri belirlenmistir. Rehberlerin Tiirkiye turizmi ve imaji agisindan
degerlerinin ve dnemlerinin hayli yiiksek olmasi gz oniine alindiginda, rehberler ve
turizm adina yapilan bilimsel ¢alismalarin ne kadar oénemli oldugu asikardir. Bu
yiizden rehberlerin hem kendileri hem de {ilkeleri adina fayda saglayan bu akademik
caligmalara katki saglamalari, bu konularda hassasiyetlerinin arttirilmasi son derece

onemlidir.

Rehberlerin motivasyon ve is doyumlarinmi etkileyen diger etkenlerden birisi
de calisma kosullar1 ve taban {icretleridir. TUREB’in bu konuda elinden gelenin
fazlasin1 yapmasi ve rehberlerin ¢alismalarina olan 6zgilivenin arttirilmasi i¢in turist

rehberlerinin haklarin1 sonuna kadar savunmasi gerekmektedir.
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Acentada calisan personelin giiclendirilmesi sadece belli yaslarla alakali
olmamalidir. Rehberlere giiven asilamak, islerinde onlar1t motive edici davranislar
sergilemek adina rehberlere turlarinda bagimsiz hareket etme, turun sorumlulugunu

iistlenme gibi durumlar her yastan kitleye uygulanmalidir.

Turist rehberlerinin isleriyle alakali en ¢ok duyduklari tedirginlik, islerinden
beklentilerinin olumsuz yonde olmasi, gelecek kaygisi duymalari, is kosullarinin
diizensiz ve belirsiz olmasidir. Bu konu ile ilgili TURSAB ve TUREB rehberler
adina siiregenligin devamini saglayacak ¢alisma alanlar1 agmali, gerekirse rehberleri
miize, Oren yeri, sit alanlari, camiler vb. gibi yerlerde maashi devlet memuru

statiisiinde ¢alistirmaya zemin hazirlamalidir.
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Ek: 1. Anket Soru Formu

Saym Katilimer; ) .

Bu caligma, Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Anabilim
Dalr’nda “Personel Giiglendirme Uygulamalarimin Turist Rehberlerinin is Doyumu Uzerindeki Etkilerini'
belirlemeye yonelik olarak yapilmaktadir. Katilimcilarla ilgili bilgiler tamamen gizli tutulacaktir. Bu yiizden
anketimizi goniil rahatlig1 ile doldurabilirsiniz. Liitfen size yoneltilen sorular1 “X” igareti ile belirleyiniz.

Ilginiz ve katiliminiz igin tesekkiir ederiz.

Hazirlayan: Ozcan OZDEMIR Damisman: Yrd. Dog. Dr. Nuray TETIK
5.Turist
4.Esitim rehberi
1.Cinsiyetiniz? 2.Yasmiz? 3.Medeni Durumunuz? | =8 olarak
Durumunuz?
calisma
siireniz?
() Erkek (1) 25 yas ve alt1 () Bekar () Lise ()2yilve
( ) Kadin () 26-30 yas aras1 () Evli ( ) Onlisans daha az
() 31-35 yas aras1 () Lisans ()3-6yl
(') 36- 40 yas arast () Yiiksek Lisans ()7-10 1
() 41 yas ve istii () Doktora ()11 yive
iizeri
6. Calistigimiz acentanin bulundugu bolge? 7. Kag yildan beri aym: acentada calistyorsunuz?
() istanbul Bolgesi () 1 yildan az ()13l
() Istanbul dis1 Marmara Bolgesi ()3-5y1 () 5 yildan fazla

( ) Ege Bolgesi

( ) Akdeniz Bolgesi 8. Hangi dilde ya da dillerde rehberlik yapiyorsunuz?
( ) Kapadokya Bolgesi () ingilizce () Almanca
( ) Kapadokya dis1 I¢ Anadolu Bolgesi ( ) Rusga () Diger.coeeeenvnnnnnnn.

() Karadeniz Bolgesi

( ) Dogu Anadolu Bélgesi 9. Rehberlik disinda baska bir is yapiyor musunuz?

( ) Glineydogu Anadolu Bolgesi () Evet ( ) Hayir
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MINNESOTA iS DOYUM ANKETI

s |c.|E|E| §
c E ) E N c -
oo o E =| € = @ 35 < -
Su anki isimden, E =| E 5| 5 g S g
L D
LB|I=7 E’ 5 5
= = g
1 Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan
2 Tek basima calisma olanagimin olmasi bakimindan
3 Ara sira degisik seyler yapabilme sansim olmasi bakimindan
4 Toplumda ‘saygin bir kisi’ olma sansini bana vermesi bakimindan
5 Acenta yoneticilerinin personeli idare tarzi bakimindan
6 Acenta yoneticilerinin karar vermedeki yetenegi bakimindan
7 Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme sansimin olmast
bakimindan
8 Bana sabit bir is olanagi saglamasi bakimindan
9 Bagkalari icin bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam bakimindan
10 Bagkalarina ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam bakimindan
11 Kendi yeteneklerimi kullanabilme sansimin olmasi bakimindan
12 Is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konulmasi bakimindan
13 Yaptigim is karsiliginda aldigim {icret bakimindan
14 Yaptigim iste ilerleme olanagimin olmasi bakimindan
15 | Kendi kararlarimi alabilme 6zgiirliigii vermesi bakimindan
16 Kendi yontemlerimi kullanabilme sansin1 saglamasi bakimindan
17 Caligsma kosullar1 bakimindan
18 Caligma arkadaglarimin birbirleri ile anlagsmalar1 bakimindan
19 Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem bakimindan
20 Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden
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£ £
5 E
= | E = o
= )
= = | E| 5 =
= = N =]
. .e .. . - - |zl o =
Psikolojik Personel Gii¢lendirme S S| 5l 2=
l—| [<8)
2|3 EI=
= S | M| =
= M c
= ‘B
: $
N
1 Yaptigim is benim i¢in 6nemlidir.
2 Isim ile ilgili faaliyetler benim icin kisisel bir anlam tasir.
3 Yaptigim is benim i¢in anlamlidir.
4 Isimi yapmak igin gerekli yeteneklere sahip olduguma eminim.
5 Isimi yapmak igin gerekli kapasiteye sahip olduguma eminim.
6 Isim igin gerekli olan becerilere uzmanlik seviyesinde sahibim.
7 Isimi nasil yapacagim konusunda karar verme yetkisine sahibim.
8 Isimi nasil yiiriitecegime kendim karar veririm.
9 Isimi bagimsiz olarak ve 6zgiirce yapmam konusunda énemli
Olciide firsata sahibim.
10 Calistigim departmanda olup bitenler lizerindeki etkim oldukga
fazladir.
11 Calistigim departmanda olup bitenler iizerindeki kontroliim olduk¢a
fazladir.
12 Calistigim departmanda olup bitenler iizerindeki niifuzum oldukga
fazladir.
=
g | = A=
£ = | c| 8 =
. . ] S | o 8| g
Davramssal Personel Giiclendirme o : N : N
ARSI IK-
2 S|
1 Isle ilgili olarak ¢ikan herhangi bir sorunda, izin verilmesine gerek
kalmadan (gerekli géormem halinde) miidahale etmemi ister.
5 Yetki alanlarim igerisinde gergeklestirdigim tiim faaliyetlerde
sorumlulugu bana birakir.
3 Kisisel becerilerimi is yapis bigimime yansitmam konusunda firsat
verir.
4 Isimle ilgili yenilikler yapma konusunda serbestlik ve esneklik

tanir.
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5 Isimle ilgili kararlarda katkima basvurur.

6 Miisteriye sundugumuz hizmetlerin kalitesini artirmaya yonelik
diisiince ve fikir gelistirme konusunda tesvik eder.

7 Kendime giivenmem konusunda beni cesaretlendirir.

8 Isle ilgili olarak karsilastigim problemlerin ¢oziimiinde destek verir.

9 Yaptigim igle ilgili olarak duygu ve diislincelerimi acik¢a ortaya
koyma konusunda beni cesaretlendirir.

10 Diisiindigiimden daha fazlasim yapabilecegim konusunda beni
tesvik eder.

11 Isimi yerine getirirken, “acaba hata yapar miyim” anlayisindan
uzaklastirici yonde motivasyon saglar.

12 Isletmenin genel hedef ve amaglari hakkinda bilgileri paylasir.

13 Is ile ilgili olarak ihtiyag duydugum tiim fiziksel kaynaklarin (arag,
gere¢ vb.) temin edilmesine 6zen gosterir.

14 Istedigim anda kendisiyle iletisime gegme imkan1 saglar.

15 Calisanlan bir “takim ruhu” igerisinde davranma konusunda tesvik
eder.
Yaptigimizin  sadece kendi isimiz degil, basar1 ve/veya

16 basarisizligimizin tim isletmeye yansiyacagi bilinciyle hareket
etmem yoniinde beni tesvik eder.

17 Isimizin gerekleriyle ilgili olarak gereken bilgi ve egitim verir.
Kisisel velveya is alanlariyla ilgili yeni seyler 6grenmem igin,

18 Lo ;
stirekli olarak tesvik eder.

19 Isle ilgili olarak gerceklestirilen basarilarin kutlanmasina yonelik
aktivitelere dnem verir.

20 Isle ilgili olarak gerceklestirdigim basaridan dolay: takdir eder.

180




