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Ozet:

Giiglendirmenin psikolojik boyutu ve mentorluk kavrami, ¢alisanlarla ilgili orgiite baglilik, is tatmini, performans ar-
tig1 gibi olumlu ¢iktilar alinmasini saglamalart nedeniyle giiniimiizde sirketler tarafindan uygulanan kavramlar olarak kar-
simiza ¢ikmaktadir. Ayni kavramlar, emek yogun bir sektdr olan otel isletmeleri icin de ayrica bir énem arz etmektedir.
Kariyer siirecinin baginda olan her birey hem kendi becerilerini gelistirme hem de isletmeye uyum saglama konusunda des-
tege muhtactir. Bu siiregte calisanin 6rgiit igerisinde kuracagi her iliski gelecek basarilar i¢in ¢ok énemli bir yere sahiptir.
Calismada, otel isletmeleri ve ¢aliganlar arasindaki iliskilerin saglikli ilerlemesinde ve arzu edilen olumlu ¢iktilarin saglanmasinda
yoneticilerebiiyiiksorumluluklardiistiigiinevurguyapilmaktadir. Ozelliklegalisanlarmanlamlilik, yetkinlik,se¢im veetkiboyutlari
dikkatealinmalidir. Ayricamentorluk vekogluk gibiuygulamalardan faydalaniimalidir. Buanlamdayapilancaligma, otel isletmele-
rindegalisanlarinpsikolojik giiglendirmeuygulamalarinaduyduklariihtiyaciagiklamayayodnelikkavramsal birnitelik tagimaktadir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik giiglendirme, mentorluk, otel isletmeleri

Psychological Empowerment And Mentoring Requirements Of Hotel Employees

Abstract:

Psychological dimension of empowerment and mentoring are very populer concepts for today’s organizations because
of their pozitive effects on organizational loyalty, job satisfaction and performance increase. Same concepts are also very
critical for hotel industry which is one of the most important labor intensive sectors. Every individual who is at the be-
ginning of the career process needs support in developing his / her own skills and in adapting to the business. In this pro-
cess, every relationship the employee will have within the organization has a very important place for future successes.
In this study, it is emphasized that managers have a great responsibility for the healthy progress of rela-
tions between the hotel enterprises and the employees and in providing the desired positive outputs. Especial-
ly employees’ meaningfulness, competence, choice and impact dimensions should be taken into consideration. In
addition to this, mentoring and coaching practices shold be beneficial. In this sense, this study has a conceptual qual-
ity that’s aim is to explain the needs of the employees in the hotel business to psychological empowerment practices.

Keywords: Psychological empowerment, mentoring, hotel industry.

Psikolojik giiclendirmeyi daha iyi anlayabilmek adi-
na Oncelikle psikolojik giiglendirmenin temelini olusturan
personel giiglendirme kavrami aciklanacak daha sonra ise
personel giliclendirmenin ortaya ¢ikmasina sebep olan fak-
torlerden bahsedilecektir. Bu faktorler aciklandiktan sonra
literatiirden yola ¢ikarak personel giiglendirmenin boyutlari
olan yapisal ve psikolojik giiglendirme konulari ele alina-
caktir. Calismanin temel konularindan olan psikolojik giig-
lendirme detayli olarak incelenecek olup yapisal giiglendir-
me ise daha cok psikolojik giiclendirme ile karsilastirilarak
ve farkliliklarina deginilerek aciklanmaya calisilacaktir.
Daha sonra ise sirasiyla psikolojik gii¢lendirmenin onciille-
ri ve sonuglari, gliclendirmenin benzer kavramlarla iligkisi,

GIRIS

Psikolojik gii¢clendirmeden bahsedebilmek ve fark-
liliklar1 agiklayabilmek i¢in Oncelikle personel giiglen-
dirme (veya sadece gliglendirme) kavramimi iyi anlamak
gerekmektedir. Personel giiclendirme, simdiki anlamiyla
1980’lerin sonunda ortaya ¢ikmistir [16]. Esnek, yenilik¢i
ve ¢abuk tepki verebilen orgiitlere dogru gidisin hizlandig1
bu dénemde yalin iiretim 6ne ¢ikmis ve bu gelismeler bazi
kaynaklarda “post-fordizm” adi altinda toplanmistir. Proje
bazli ekiplerin bilgi odakli ekiplere dogru hareketi giiclen-
dirmenin bugiinkii anlamini sekillendirmis ayrica kaliteye
olan ilgi 1980’lerde zirveye ulasmis ve bu gelisme giiglen-
dirmeye yonelik giiclii bir mesaj olarak goriilmiistiir. Orgiit

ve yonetim alaninda kullanilan gii¢clendirme kavraminin
¢ekiciliginin ise Kanter’in giic ve giiclendirme tizerindeki
arastirmalartyla arttig1 sGylenebilir.

giiclendirme uygulamalart ve giiglendirme ile ilgili Tirki-
ye’deki ¢aligmalardan bahsedilecektir.
Caligmanin {igiincii boliimiinde ise personel gii¢clendirme
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ile iligkili olan mentorluk kavrami detaylandirilacak olup
sonrasinda mentorluk siirecinin olusumu, mentorlugun
fonksiyonlart agtklanip siklikla birbirleri yerine kullanilabi-
len mentorluk kavrami ve kogluk kavramiin karsilastirl-
masi yapilacaktir.

Calismanin dordiincii boliimiinde ise otel isletmelerinde
personel giiclendirme kavraminin {izerinde durulurken son
boliimde sonug ve Onerilerden bahsedilecektir.

PERSONEL GUCLENDIRME KAVRAMI

Personel Gii¢clendirme Tanimi

Bugiine kadar yapilmis olan “giliclendirme” kavramina
yonelik tanimlarda kendisi iizerinde mutabakata varilmig
bir tanim goriilmemektedir. Kavram genellikle kendisiyle
ilgilendirilen diger uygulamalar ile birlikte kullanilmakta ve
aciklanmaktadir. Orgiit davranislari, insan kaynaklari, yone-
tim ve psikoloji literatiiriindeki farkli tanimlarin neden oldu-
gu bosluk anlam karmagasina neden olmakla birlikte kavram
“yetkilendirme”, “calisanin giiglendirilmesi”, “personelin
gliclendirilmesi”, “psikolojik gliclendirme”, “yapisal giig-
lendirme” ve “Orgiitsel giiclendirme” olarak da kargimiza
cikmaktadir ve arastirmacinin konuyu inceleme amacina ve
konuya yaklagimina gore farkli sekillerde tanimlanmaktadir
[16].

Kanter’e gore gliclendirme “insanlarin eylemlerini
miimkiin kilacak kosullar iizerinde kontrol sahibi olmasina
izin vermektir [8].

Conger ve Kanungo’ya gore giiclendirme, isletmelerde
gligstizligi artiran  kosullarin  belirlenmesi  ve bu
gligstizliiklerin giderilerek orgiit tiyelerinin dzgliveninin ar-
tirtlmasi stirecidir [4].

Bir diger tanima gore ise giiclendirme yardim-
lasma, paylagsma, yetistirme ve ekip c¢aligmasi yo-
luyla kisilerin karar verme haklarini (yetkilerini) ve
isteklerini artirma ve kisileri gelistirme siireci olarak tanim-
lanabilir. Yine ayni kaynakta giiclendirme, ¢alisanlarin ken-
dilerini motive olmus hissettikleri, bilgi ve uzmanliklarina
olan giivenlerinin arttig1, inisiyatif alarak harekete gegmek
arzusu duyduklari, olaylart kontrol edebileceklerine inan-
diklar1 ve organizasyonun amaglari dogrultusunda uygun ve
anlamli bulduklari isleri yapmalarini saglayan uygulamalari

ve kosullar1 ifade eder [9].

Gii¢lendirmenin ¢ok sayidaki tanimlarinin ortak payda-
s1, iggdrenin iglerini yaparken inisiyatif kullanmalari, ¢esitli
diizeylerdeki karar verme siirecine katilabilmeleri ve etkili
performans gosterebilmeleri icin ydneticilerin caliganlara
yetki ve sorumluluk devretmeleridir [3].

Personel giiclendirme kavram ve uygulamalari, igerdigi
yonetime katilimeilik, glic ve sorumlulugun paylasilmasi,
calisanin yetkilendirilmesi ve kararlara dahil edilmesi gibi
temel prensipleri agisindan endiistriyel demokrasilesme-
nin de giizel bir 6rnegini olusturmaktadir [16]. Asagidaki
Tablo 1’de gii¢lendirme kavramini tanimlarken yazarlarin
odaklandig1 temel kavramlar ve bu kavramlara iliskin giig-
lendirme araglar1 6zetlenmektedir. Hangi tanim kullanilirsa
kullanilsin agikg¢a goriiliiyor ki personelin giiglendirilmesiy-
le basarilmak istenen; bireysel ve orgiitsel performansin ar-
tirilarak basarili 6rgiitsel sonuglar elde etmektir.

Personel Giiclendirmenin Ortaya Cikmasina Sebep
Olan Faktorler

Arastirmacilarin personel gliglendirmenin tanimu ile il-
gili olmasa da ortaya ¢ikmasinin nedenleri iizerinde genel
olarak fikir birliginde olduklar1 sdylenebilir. Gii¢lendirme
uygulamalarini ortaya ¢ikaran nedenlerin baglicalari olarak
sunlar belirtilebilir [9, 18]:

. Is ortammin kiiresel hale gelmesi ve bunun
getirdigi artan rekabet,

. Stirekli ve hizli bigimde degisen dis ¢evre,

] Personelin egitim diizeyinin artmasina paralel,
beklentilerinin ve ihtiyaglarmin artmas,

. Kiiresel is ortamimin dogal bir sonucu olan artan

rekabet nedeniyle, isletmelerin miisterilerine daha hizli, on-
larn istedigi sekilde, istedigi yerde ve zamanda cevap verme
zorunlulugunun artmas,

. Bilgi ve insan unsurunun isletmenin rekabetgi bir
istlinlige sahip olmasimi belirleyen 6nemli faktorler arasin-
da goriilmesi,

] Klasik orgiitlerde hiyerarsiye dayanan komuta de-
netim anlayiginin mevcut kosullara cevap verememesi nede-
niyle zayiflamasi,

. Enformasyon teknolojisindeki ilerlemeler.

Tablo 1. Giiglendirme Tanimlarinda Odaklanilan Temel Kavramlar ve Giiglendirme Araglar

Yazar ve Yili Giiclendirmeyi agiklayan temel kavram |Giiclendirme Araci

Kanter (1977) Kontrol ve otonomi Katilimer ydnetim uy gulamalar:

Conger ve Kanungo (1988) Ozgiiven Gigslizlik yaratan kosullarin kaldirilmasi
Vogt ve Murrel (1990) Karar verme y etkisi Egitim ve Gelistirme

Cotton (1996) Calisanin toplam kapasitesi Katilimer y 6netim ve orgiite baglilik
Manz ve Sims (2001) Otorite ve Oz liderlik Yeteneklerin gelistirilmesi

Ataman (2002) Yetki devri Yetkilendirme

Dogan (2003) Kontrol Yetkilendirme

Feldman ve Khademian (2003) [Giiciin dagilim Giig paylagim

Dogan ve Kilig (2007) Yetki ve kisisel gelisim Egitim ve geligtirme

Erdogmus (1999) Yetkinlik duy gusu Gigsiizliik yaratan kosullarin kaldirilmasi
De Val ve Llyod (2003) Sorumluluk devri Katilimer yonetim

Col (2008) Yeki ve sorumluluk devri Egitim ve geligtirme

Girbiiz ve ark.. (2013) Yetki, gii¢ ve sorumluluk devri Egitim ve gelistirme

Kaynak: Torun, Y. (2016). Personel Giiglendirme Ve isten Ayrilma Niyeti Iliskisinde Orgiitsel Sinizmin Aracihik Rolii: Orgiitsel
Sinizm Olgegi Gelistirmeye Yonelik Bir Arastirma. Yay inlanmamis Doktora Tezi. istanbul: Marmara Universitesi S osyal
Bilimleri Enstitiisii, s. 142.
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1Personel Giiclendirmenin Boyutlari

Tanimlardan da agikca anlasilabilecegi gibi gii¢lendir-
meye farkli yaklasimlar s6z konusudur ve gii¢lendirme ko-
nusundaki akademik literatiiriin “yapisal” ve “psikolojik”
olmak {izere iki temel yaklagima dayandigi sdylenebilir.

Yapisal Giiclendirme

Kurumsal kokenleri takas teorisi ve sosyal giic kuram-
larma dayanan giiclendirmeye sosyo-yapisal yaklasim Kan-
ter tarafindan 1977 yilinda yayimlanan “Men and Women
of the Corporation” isimli ¢aligma ile endiistriyel orgiitler
alaninda kendini géstermeye baslamistir. Kanter tarafindan
ortaya atilan bu yaklasim, giliclin orgiitsel hiyerarside yer
alan asagi kademelere devredilmesi yolu ile astlar ve {ist-
ler arasinda paylasildig: alanlarmn artirtlmasi ilkesine daya-
nir ve ¢alisanlar arasinda gili¢ paylasimini hizlandiracak ya
da miimkiin kilacak sosyo-yapisal degisiklikler iizerinde
durur [8]. Kanter’e gore firsatlar, bilgi, kaynaklar, destek,
bicimsel ve bigimsel olmayan gii¢, “yapisal giiglendirmenin
alt1 unsurunu” olusturmaktadir [16]. Bu noktadan hareketle
yazar, yapisal giiclendirmeyi, “bir 6rgiitiin, ¢alisanlarina bil-
giye, kaynaklara, destege ve firsatlara ulagma olanagi sunma
yetenegi” olarak tanimlamustir.

Sosyal takas teorisine goére taraflar giiglendirme de-
neyiminin sonuglarindan memnun kaldiklar1 takdirde bu
sonuglar1 devam ettirmek ya da artirmak amaci ile benzeri
yonetisim bigimlerine devam edeceklerdir [3]. Calisanlarin
orgiitsel kaynaklar {izerindeki kontrol ve formel yetkilerini
arttiracak ve yaptiklari is ve is rolleri ile ilgili karar verme-
lerini saglayacak, ya da karar verme giiciiniin bu giice sa-
hip olmayanlar arasinda dagitilmasini kolaylastiracak sirket
politikalari, siiregleri, pratikleri, ve sirket yapilanmasi ile
ilgili her tiirlii diizenek, yapisal giiglendirme ile ilgilidir.

Psikolojik Giiclendirme

Psikolojik gii¢lendirme yaklasimi, hiyerarsinin st dii-
zeylerinde bulunanlarin giiciin tasarrufu ile ilgili karar ve
uygulamalarindan ziyade, isgorenlerin bu uygulamalari na-
sil algiladig1 ve yorumladigi ile ilgilenmektedir. Bu yaklasim
temelde gliglendirme siirecinde yapilacak olan ¢evresel veya
yapisal degisikliklerin isletmenin arzuladig1 hedeflere ulas-
mada dogrudan etkili olamayacagini vurgular. Zira ¢alisana
gliclendirici ortam hazirlayacak olan yapisal degisiklikleri,
bireyin anlamlandirma siireci, giiclendirme ve performans
arasinda onemli bir ara degisken olarak rol oynar [3].

Conger ve Kanungo yiiriittiikleri ¢aligma ile psikolojik
gliclendirme  kavramina  Onciilik  etmislerdir  [4].
Giliglendirmenin iliskisel (yonetsel uygulamalar) ve moti-
vasyonel anlami arasindaki farklilia dikkat ¢cekmislerdir.
Iliskisel boyut, giiclendirme 6ncesi ve sonrasi yonetici ve
calisanlar arasindaki iliskileri tanimlamaktadir. Motivasyo-
nel boyut ise ¢aliganlarin motive olmalarini saglamak igin
inisiyatifin ¢alisanlara gegirilmesini saglayan bir siireci ifade
eder.

Conger ve Kanungo, Bandura’nin “6z yeterlik”
kavramindan yola ¢ikarak gliclendirmeyi 6z yeterlikle ilgili
motivasyona yonelik bir kavram olarak nitelendirmektedir
[4]. Oz yeterlik duygusunun gii¢lendirilmesi, bireysel giic-
stizliige neden olan faktorlerin indirgenmesi ile miimkiindiir.
Bireyde giligsiizliige neden olan yapisal faktorleri orgiitsel
faktorler, yonetim tarzi, ddiil sistemi ve is dizayni olmak
tizere dort grupta toplamistir. Diger taraftan katilimer yone-
tim, amag belirleme, geribildirim sistemi, érnekleme, duru-
ma gore degisen yetkinlik bazli 6diillendirme ve is zengin-
lestirme olarak belirledigi yonetsel uygulamalar bu konuda
destekleyici olmalidir. Yonetsel uygulamalar giliglendirme-

nin gergeklesmesini saglayan faktorlerden sadece birisidir
ama tek basina yeterli degildir [1].

Thomas ve Velthouse, Conger ve Kanungo’nun yakla-
simin1 biraz daha genisleterek giiclendirmeyi bilissel model
cergevesinde dort boyut ile agiklama yoluna gitmigslerdir
[15]. Bu dort boyut anlamlilik, yetkinlik, se¢im ve etki bo-
yutlaridir. Giiglendirmenin tek bir boyut ile tarif edilmesinin
giicligiine deginerek, birden fazla boyut ile agiklanmasinin
uygun olacagini ortaya koymuslardir. Yonetsel uygulamalar
ile ¢alisanlarin algilamalarini birbirinden ayirmislardir [1].

Psikolojik gii¢lendirmenin ilk boyutu olan anlamli-
lik boyutu verilen bir gérevin birey tarafindan igsel olarak
onemsenmesini igermektedir [15]. Diger bir tanima gore
ise anlamlilik, bir is roliiniin gerekleri ile kisinin inanglart,
degerleri ve davraniglar1 arasindaki uygunlugu ifade etmek-
tedir [5]. Giliglendirmenin motoru olarak da nitelendirilen
anlamlilik boyutu [16] gorevin calisan igin anlam ifade
edip etmemesine gore orgiite olan bagliligi, katilimi ve ise
yonelik dikkati artirabilir veya azaltabilir [1].

Yetkinlik boyutu, bireyin kendisinden beklenen perfor-
mans1 gosterebilmesi i¢in gerekli olan bilgi ve yeteneklere
ne derece sahip oldugunun inanci ile ilgilidir. Diger bir ifade
ile yetkinlik, bir isi bagarmak i¢in bireyin kendi becerisine
olan inancini ifade eder [13]. Bazi ¢aligmalar, gliclendirme-
nin en énemli boyutunun yetkinlik boyutu oldugunu savun-
maktadir [16]. Bunun nedeni olarak da bireyin sahip oldugu
6z yetkinligin herhangi bir sey iizerinde 1srarli olmasini ya
da direngli olmasini belirlemesi gosterilir. Bireyler, sahip
olduklar yetenekler konusunda emin olduklarinda, bunlari
gerektiren faaliyetlere rahatga girigirler. Aksine bunlardan
emin degilse, bu etkinliklerden miimkiin oldugunca kagi-
nirlar. Diistik yetkinlik algis1 s6z konusu ise, bu durumda
birey, se¢imlerinde kendini kisitlama yolunu segecektir. Bu
durumda olas1 basari firsatlarini da kagiracaktir.

Bir diger boyut olan se¢im boyutu literatiirde otonomi
veya 0z kararlilik olarak da isimlendirilir. Bu boyut, isle ilgi-
li davranislarda bireyin kendi inisiyatifini kullanarak se¢im
yapmasini ifade etmektedir [1]. Bireyin tek basina se¢im
sansinin olmas1 esneklik, yaraticilik, inisiyatif ve rahatlik
imkan1 tanimaktadir. Bireyin olaylar lizerinde kontrolii s6z
konusu ise duygusal sikint1 yasamayacak ve 6z sayg1 duygu-
sunda bir azalma s6z konusu olmayacaktir.

Son olarak etki boyutu ise bireyin stratejik, yonetimsel
ve operasyonel sonuglara etki yapabilme derecesidir. Se¢im,
bireyin kendi isi tizerindeki kontrol duygusu ile ilgili iken;
etki, bireyin orgiitsel sonuglar iizerindeki kontrol duygusu-
na igaret etmektedir. Spreitzer’e gore ise etki, dgrenilmis
caresizligin tersi bir durumdur. Birey, ise yonelik sonuglari
etkileyebildigi siirece kendini gii¢lendirilmis hissedecektir
[13].

Spreitzer, digerlerinden farkli olarak psikolojik gii¢len-
dirmeyi biitiinciil bir yaklagimla irdeler [13]. Bireyin bu dort
boyuttan biri ile ilgili degerlendirmesi olumsuz ise diger fak-
torler agisindan ne derece iyi durumda olursa olsun kendini
psikolojik acidan giiglendirilmis hissetmeyecektir [3]. Yine
Spreitzer ve arkadaglarma gore psikolojik olarak gii¢lendi-
rilmis calisanlar orgiitlerde pasif olarak ¢evreden gelecek
yonlendirmeyi beklemezler, aksine onlar ¢evreyi etkileyerek
proaktif bir yaklasim benimserler [14]. Yaptig1 caligmalar
dogrultusunda Spreitzer, giiclendirmeyi, yoneticinin ¢ali-
sanlarina yaptig1 bir sey degil; ¢alisanlarin orgiitteki rolleri
ile ilgili kiginin zihin yapis1 olarak tanimlar [16]. Burada
yapisal gliglendirmede oldugu gibi yine bir gii¢lii kilma s6z
konusudur. Ancak bu gii¢lii kilma onlar1 orgiit hiyerarsisinde



94 Z. Geng /IRTAD, 7 (1): 91-97, 2017, www.nobel.gen.tr

veya maddi anlamda gii¢lii kilmak degildir. Daha ¢ok kisisel
gelisme, bireyleri daha bilgili hale getirme, daha ¢ok kendi-
ne giiven ve diger bireylerle faydali iliskiler kurma yetene-
gini giiclendirmedir.

Psikolojik giiglendirme igin yapilan benzer tanimlardan
yola ¢ikarak caliganlar1 “psikolojik olarak yapabilir hale ge-
tirme” demek yanlis olmayacaktir [16]. Yapisal gii¢lendirme
gerekli orgiitsel kosullar1 saglarken psikolojik gii¢lendirme
ise ¢alisanlara bu kosullari kendi isini en iyi sekilde yapa-
bilmesi i¢in kullanabilmesi ve bunu yaparken de kendi ini-
siyatifi ve kontroliinii kullanabilecegi yeterlilikte oldugunu
hissetmesini ifade etmektedir.

Barner gelistirdigi bir matrisle bu goriisii desteklemek-
tedir. Gii¢lendirme matrisini giiglendirme ve yapabilir hale
getirme olarak iki diizlemde gosteren yazar, giiglendirme ile
calisanin sahip oldugu bireysel ve orgiitsel giicii ifade eder-
ken yapabilir hale getirme ile bireyin sahip oldugu otorite
ve glicii yonetebilme becerisinin derecesini ifade etmektedir.
Sekil 1, otorite ve giicli yonetebilme becerisinin derecelen-
dirme matrisini gostermektedir [16].

Yiiksek
Gevsek Tam
Bilyeler Giigliiler
Gii¢lendirme
Degismez Kafesteki
Sigintilar Kartallar
Diigiik Yiiksek

Yapabilir Hale Getirme

Sekil 1: Giiglendirme Matrisi

Kaynak: Torun, Y. (2016). Personel Gii¢lendirme Ve
Isten Ayrilma Niyeti Iliskisinde Orgiitsel Sinizmin Araci-
lik Rolii: Orgiitsel Sinizm Olgegi Gelistirmeye Yonelik Bir
Arastirma. Yaymlanmamis Doktora Tezi. Istanbul: Mar-
mara Universitesi Sosyal Bilimleri Enstitiisii, s. 161.

Sekil 1°deki matrise gore “degismez sigintilar” giicl
ve yetkinligi az olanlardir. Gorevleri stresli oldugu veya
miicadele gerektirdigi zamanlarda geri ¢ekilirler. “Gevsek
bilyeler” ise gliglendirilmis ama yapabilir hale getirilme-
mislerdir. Otoriteyi kullanmaya istekli olsalar da gerekli
beceri ve tecriilbeye sahip degillerdir. Personel gii¢lendir-
meye yonelik olarak yiiksek derecede siniktirler. “Kafes-
teki kartallar”, orgiitte daha biiyiik roller almaya istekli ve
kabiliyetlidirler. Ancak kartallar, érgiitteki kat1 uygulamalar
ve kontrolcii yoneticiler yiliziinden kisitlanirlar. Yapabilecek
durumda olsalar da giigleri yoktur. “Tam gii¢liilere” gelince,
bunlar hem yapabilecek kabiliyete sahiptir hem de orgiite
daha fazla katki saglamalari i¢in gereken otoriteye sahiptir-
ler.

Psikolojik Giiclendirmenin Onciilleri

Psikolojik giiclendirmenin orgiitsel ve bireysel diizeyde
ele almabilecek onciilleri vardir. Orgiitsel énciiller arasinda
is zenginlestirme uygulamalari, ¢alisanlarin inisiyatif ve gii¢
sahibi olmalari i¢in uygun ortami saglayabilen katilimer li-
derlik/yoneticilik davranislari ve orgiitsel kiiltiir degerleri
sayilir [3].

Psikolojik giiclendirmenin bireysel onciilleri ise kisilik
ozellikleri ekseninde tartigilir. Bunlardan baglicalari 6z say-
@1 ve kontrol odagidir. Oz saygi, kisinin kendine bictigi bir

deger algisidir ve 6z saygisi yliksek olan kisiler kendileri-
ni yetenekleri dolayisiyla katki saglayan degerli kaynaklar
olarak goriirler ve ¢alistiklart ise ve boliime yonelik ak-
tif bir oryantasyon gosterirlerken 6z saygist diisiik olanlar
kendilerini islerinde ve orgiitlerinde bir fark yaratmayan ve
farkli olmayan bireyler olarak goriirler [13].

Ote yandan kontrol odag:, bireyin davranislar ile ilgi-
li sonuglarin ne kadarinin ¢evreden ya da kendinden kay-
naklandigima dair bir degerleme sistemine isaret eder. Igten
kontrol odakli ¢alisanlar, is ¢evreleri lizerinde kontrol sahibi
olabilecekleri inang ve i¢gdriisii nedeni ile uygun ortam-
larda kendilerini daha fazla giiclendirilmis hissederken; is
yasamlarmnin cevresel faktorler tarafindan yonlendirildigini
diistinenler, giiglendirilme konusunda daha hazirliksiz ola-
bileceklerdir [3].

1.5. Psikolojik Giiclendirmenin Sonug¢lari

Psikolojik giliglendirmenin birey diizeyinde is tatminini
artirdigi, orgiite bagliligi olumlu etkiledigi, isgiicii devrini
diisiirdiigii ve is stresini azaltt11 ortaya konmustur [3].

Psikolojik giliglendirmenin orgiitsel sonuglari ise inovas-
yonu artirdig, is ve gorev performansini etkiledigi, orgiitsel
etkinligi artirdigi, orgiitsel aidiyet kavramina katki sagladigi,
Ogrenen oOrgiitleri destekledigi ve miisteri memnuniyetini ar-
tirdig1 seklinde siralanabilir [16].

1.6. Giiclendirmenin Benzer Kavramlarla iliskisi

Giliglendirme kavraminin ¢okca karistirildigi ve birbi-
ri yerine kullanildigi kavramlardan ilki yetkilendirmedir.
Yetki devri olayinda (to authorize, authorization), bir yone-
ticinin herhangi bir konuda kendisine verilmis karar verme
yetkisini, kendi istegi ile astina devretmesi ve gerekli gor-
diigii takdirde tekrar geriye almasi s6z konusudur. Burada
yetki yine yoneticinindir. Gliglendirmede (to empower) ise
isi yapan kisiyi isin sahibi haline getirme amac1 vardir [9].

Giiglendirme ile karigtirilan bir diger kavram katihmdir.
Katilim, problemlerin ¢dziimiinde ve kararlarin alinmasin-
da caliganlara inisiyatif tanimas1 ve orglitte demokratik bir
ortam yaratmasi gibi yonleri ile gliglendirmeye benzeme-
sine ragmen, bazi agilardan gii¢lendirmeden ayrilmaktadir.
Katilim’da is gorenler, karar siireclerine belli dlciide ve
imkan verildigi ol¢tide katilirken, gliglendirmede devaml
olarak karar verme ve sorun ¢dzme siirecinin igerisindedir-
ler [3]. Diger bir nokta katilimda, nihai kararlar yoneticiler
tarafindan verilirken, giiclendirmede iggoren iist kademenin
onayma ihtiya¢ duymaksizin isiyle ilgili kararlar1 almakta,
uygulamakta ve sonuclart kontrol edebilmekte isletmenin
hedeflerinin sinirlari i¢erisinde serbesttirler.

Yine giiglendirme ile karistirilan is zenginlestirme de
baz1 yonleri ile giiglendirmeye benzer. Giiglendirme calisan-
larin kendilerine saglanan kosullar1 bireysel olarak algilama
bi¢imlerinden ortaya c¢ikan durumlarla ilgilenirken; is zen-
ginlestirme, bireylerden ziyade igin kendisi ve 6zelliklerine
odaklanir. I zenginlestirme 6ziinde bir isteklendirme araci,
bir is tasarimi teknigidir. Yaptiklari is orgiitsel diizeyde zen-
ginlestirilmemis olsa dahi is gérenler, kendilerini gii¢lendi-
rilmis hissedebilirler [3].

Giiclendirme Uygulamalan

Personel gii¢clendirme uygulamalar: genellikle calisan
tatminsizligi ve c¢alisan devamsizlig, isten ayrilma, diisiik
kalite ve sabotaj gibi durumlarla basa ¢ikmak umuduyla
uygulanir. Bugiin 6rgiitlerin %70’ inden fazlasi en azindan
calisanlarin bir boliimii i¢in giliglendirmenin bazi formlarini
uygulamaktadir ve bu uygulamalar is ortaminda ¢alisanin
kendisini daha iyi hissetmesini ya da daha degerli hissetme-
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sini saglayacak sekilde yapilmaktadir [16].

Personel giiclendirme kapsaminda uygulanan birtakim
stratejiler su sekilde siralanabilir: ¢alisant hissedar yapma
plani, bilgi paylasimi, acik defter yonetimi, kendi kendini
yoneten takimlar ve demokratik karar verme siireci. Kisaca,
katilime1 ve ¢alisanin siireglere dahil edildigi yonetim uygu-
lamalarinin her biri gliglendirme uygulamalar ya da strateji-
leri olarak kabul edilebilir.

Giiclendirme ile llgili Tiirkiye’deki Calismalar

Tiirkiye’de gii¢lendirme ile ilgili yapilan ¢aligmalar in-
celendiginde bu konu ile ilgili yapilan ampirik ¢aligmalarin
yetersiz oldugu goriilmektedir [5]. Tirkiye’deki 11 devlet
tiniversitesinin akademik ve idari personeli iizerinde yapilan
bir arastirmada, gii¢lendirme boyutlarinin duygusal, norma-
tif ve devam baglilig1 tizerindeki etkisi incelenmis, arastirma
sonucunda psikolojik giliclendirmenin anlam ve etki boyut-
larmin akademik personelin orgiite baglilig: ile iliskili ol-
dugu, idari personelde ise giliglendirmenin anlam ve se¢im
boyutlarmin orgiite baglilik ile iliskili oldugu saptanmustir.
Tiirk Standartlar1 Enstitiisiiniin 75 personel ile yapilan bir
diger arastirmada, gii¢lendirme, is tatmini, is stresi ve orgii-
te baglilik arasindaki iligkiler incelenmis, arastirma sonug-
lar1, gliglendirmenin is tatmini ve orgiite baglilik ile pozitif
iliskili oldugunu is stresi ile iliskili olmadigin1 gostermistir.
Kamu ve &zel sektérde yer alan bankalarda sube miidiirii,
miidiir yardimcisi ve sef pozisyonunda gorev yapmakta olan
223 kisi iizerinde yapilan bir diger arastirmada psikolojik
giiclendirme algisi ile bazi demografik degiskenlerin orgiite
baglilik tizerindeki etkisi incelenmis ve arastirma sonugla-
11, psikolojik giiclendirme algisi ile orgiite baglilik arasinda
glicli bir iligki oldugunu gostermistir. Aragtirma sonuglari
ayni zamanda cinsiyet, yonetsel pozisyon ve calisma siiresi-
nin orgiite baglilikla iliskili oldugunu géstermektedir. Psiko-
lojik giliglendirme ve gii¢lendirici lider davraniglarini konu
alan ve bir tiretim fabrikasinin Beylikdiizii fabrikasinda go-
rev yapan 233 ¢alisan {izerinde yapilan bir diger arastirmada
ise gii¢lendirici lider davranist ile psikolojik gii¢lendirme
arasinda bulunan anlamli iliskide yetki verme, sorumlu-
luk, beceri gelistirme ve yenilik¢i performans igin kogluk
boyutlarmin etkileri oldugu gériiliirken, kendi basina karar
verme ve bilgi paylasimi boyutlarinin ise anlamli bir etki-
ye sahip olmadiklar1 goriilmiistiir [1]. Veranyurt tarafindan
cagr1 merkezinde calisan ve yapilan anketi cevaplayan 85
kisi lizerinden yapilan bir arastirmaya gore ise personel giig-
lendirmenin is tatmini ve orgiite baglilig1 etkiledigi ancak
isten ayrilma niyeti {izerinde bir etkisinin olmadi§1 sonucuna
ulagilmistir [17].

MENTORLUK

Mentor kelimesinin kokeni mitolojiye dayanmaktadir.
Homeros’un destan1 Odesa’da belirtildigine gore Ithake Kra-
11 Ulysses savasa gitmeden dnce oglu Telemachus’u en yakin
arkadasi Mentor’a emanet etmektedir. Bu davranigin ama-
c1 ¢cok uzun yillar devam eden savas siiresince Mentor’un
prensi egitmesini ve yetistimesini saglamaktir [7]. Mentor-
luk kavrammin giinlimiize yansimasi; insan potansiyelinin
gelistirilmesi, kariyer yoniinden bireylere destek verilmesi
ve kurum kiiltiiriiniin aktarilmasi seklinde olmaktadir. Men-
torluk kavrami zamanla orgiitii destekleyen, dnemli konu-
lardaki deneyimleri vasitasiyla orgiit calisanlarmin kariyer
gelisimine yardimci olan, onlara rehberlik yapan kisiler i¢in
kullanilmaya baglanmistir.

Ozkalp ve arkadaslarina gore mentorluk, drgiit icerisin-
deki deneyimli ¢aligsanlarin, yani mentorlarin yeni gelenlere
nasihat ederek ve danismanlik yaparak bu kisilerin kisisel ve

orgiitsel gelisimlerini tamamlamalarina yardimci olunmasi
stirecidir [12]. Mentor, ¢alisan igin ona rehberlik eden bir rol
modeldir. Kogel’e gore ise toplam kalite yonteminin ortaya
¢ikist ve kalite konusunun isletmeciligin temel konusu hali-
ne gelisiyle birlikte insan faktorii daha 6nemli hale gelmistir.
Bu asamada da yoneticilerin karar verme ve kontrol etme
fonksiyonlari daralmig, kogluk ve danigsmanlik fonksiyonlari
artmigtir [9].

Mentorluk Siireci

Mentorluk ile ilgili cok sayida ¢alisma yapan ve bu ko-
nunun Onciilerinden olan Kram’a goére mentorluk iliskisi
dort farkli asamada gergeklesir. Baslangi¢c asamast; yaklasik
6-12 ay siiren, iliskinin basladig1 ve taraflarin birbirine bek-
lentilerini aktardigi, deneyimi az olan kisinin mentoru gibi
olmak istedigi, mentorun da deneyimi az olan kisinin per-
formans potansiyeli yiiksek birisi olmasini istedigi evredir.
Ikinci asama olan yetistirme asamast, yaklasik 2-5 yil siiren,
iliskinin ve karsilikli faydalanmanin derinlestigi, duygusal
baglanmanin arttig1, deneyimi az olan kisinin mentorunun
kariyer destek ve rol modeli islevlerinden faydalandigi evre
olarak tanimlanmaktadir. Ayrilik asamasi ise, 6-24 ay siiren
ve taraflarin ikisi igin de stresli olabilen, himaye gorenlerin
bagimsizliklarini elde etmek istemeleri ile son bulan, is rolle-
rine veya firsatlara bagli olarak yeni ¢alisma yerlerine gittik-
leri evredir. Son asama olan yeniden tanimlama asamasinda
ise taraflar karsilikli destek ve bigimsel olmayan bir iletisim
yasar, daha ¢ok iliski arkadaslik ve dostluga doniisiir. Ciftler
bu evrede artik birbirlerini ayn1 meslegin esit kisileri olarak
niteler ve birbirlerine gurur ve minnet duygulari artar [10].

Mentorlugun Fonksiyonlari

Mentorluk konusundaki en detayli ¢aligmalar yukarida
da bahsedildigi gibi Kram ve arkadaslar1 tarafindan yapil-
mistir. Bu ¢aligmalara gére mentorun kariyer ve psiko-sos-
yal olmak {iizere iki tiir fonksiyonu vardir. Mentorun yerine
getirdigi kariyer ile ilgili fonksiyonlar arasinda destek olma,
kendini ifade etme ve goriiniir kilma, kariyerine iliskin bil-
gilendirme, koruma (himaye altina alma) ve becerilerini
gelistirecek gorevler verme sayilabilir. Psiko-sosyal fonksi-
yonlar1 arasinda ise rol modeli olusturma, orgiit icerisinde
kabul ve benimsenme saglama, danigmanlik ve arkadaslik
fonksiyonlari sayilabilir.

Kram, mentor tarafindan yerine getirilen fonksiyonlarin
sayisinin artmasiyla mentora bagli danigan arasindaki ilis-
kilerin gelisimi arasinda yakin bir iliski oldugunu vurgu-
lanmaktadir [12]. Diger bir deyimle, mentorluk iliskisinin
gelisimi bu fonksiyonlarin sayisinin artmasi ile iliskilidir.
Etkili bir mentorluk iligskisinde mentor ile danigan arasinda
belirgin bir takim amaglarin ortaya konularak agiklanmasi
da 6nem tagir. Mentorluk iliskisi i¢inde bulunan kisi, orgiit
kiiltiiri ve orgiitiin amaglari ile de tutarli olmalidir. Mentor
ayrica danisan tarafindan orgiit iginde 6nemli etkisi olan bir
insan olarak algilanmalidir.

Mentorluk ile ilgili yapilan arastirmalarda, bir mentor
yardimi almis olanlarin almamis olanlara gore kariyer ba-
sarisinin daha yiiksek oldugu; psiko-sosyal mentorlugun da
kariyer basarisini pozitif etkiledigi bulunmustur [6].

Mentorluk ve Kocluk Karsilastirmasi

Mentorluk ve kogluk kavramlart siklikla karistirtlip bir-
biri yerine kullanilmaktadir. Mentorlukta temel hedef da-
nisanin kisisel ve kariyer gelisimine rehberlik yapmak ve
desteklemek iken; kogluk, belirli bir alanda uzmanlagmus,
ustalagsmis, kendini gelistirmis ve farkindalig1 yiiksek olan
ve bagkalarma bu alanla ilgili yon gosteren kisinin sundugu
hizmettir. Kisaca koglugun temelinde farkindaligi gelistir-
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mek yatmaktadir.

Diger bir ayrim noktasi, mentorlukta goniilliilik esas
iken koclukta goniilliiligiin zorunlu olmamasidir. Odak
noktalari agisindan da bu iki kavram farklilik gostermektedir.
Mentorlukta kariyer gelisimi, yeni ekibin grubu anlamasi,
tanimasi ve sosyallesmesi amaglanirken; kogluk, problem-
lere, vizyona, hedef odakli gelisime, performansa ve dani-
sanin giindemine odaklanir. Ayrica mentorluk kogluga gore
cok daha uzun bir siireyi kapsayabilir.

Ozetle, mentorun yaklagimi “Beni izleyin ve yaptiklari-
mu drnek alin” iken; koglugun yaklasimi “Ne yapmayi isti-
yorsun” sorularma dayanmaktadir.

OTEL iSLETMELERINDE PERSONEL GUCLEN-
DIiRME

Giliglendirme kavrami, emek yogun bir sektdr olan
otel isletmeleri i¢in ayrica 6nem arz etmektedir. Miisteri-
ler, hizmet hatalarindan ve eksikliklerinden dogrudan ve
hemen etkilenmektedirler [2]. Otel isletmelerinde c¢alisan-
larin biiyiik bir kism1 miisteri ile dogrudan iliski icerisinde
bulunabileceginden otiirii karsilagilabilecek her tiirlii soru-
na aninda ¢0ziim liretme yetisine sahip olunmasi kritik bir
ozelliktir. Ve bu 6zelligin aciga ¢ikmasi ¢alisanin ne derece
gliclendirildigine baglh olarak degisiklik gostermektedir.

Otel isletmelerinde personel gii¢clendirme uygulamala-
11 ¢esitli sekillerde gergeklestirilebilir. Bunlardan ilki yetki
devridir. Yetki devri, ¢alisanlarin is tizerindeki kisisel kont-
roliinlin farkina varmalar1 agisindan kritik bir uygulamadir.
Boylece istenilen performansa ulagsmak i¢in motive olmusg
calisanlar elde edilmektedir. Tkinci uygulama sekli bilgi pay-
lagimudir. Ustler tarafindan astlara saglanan bilgi paylasgima,
calisanlarin isle daha fazla ilgilenmesine neden olmakta-
dir. Bunun sonucu olarak bilgi paylasimi miisteri tatminine
uzanan bir slire¢ olarak degerlendirilmektedir. Son olarak,
yetenek ve o6diil bazli personel gii¢clendirme uygulamalari
calisanlar icin gliglii bir motivasyon kaynagidir. Daha iyi
performans i¢in daha fazla sorumluluk alan ¢alisanlar, miis-
teri memnuniyetini artiracak ve bu durum oteller acisindan
da fayda saglayici bir duruma doniisecektir [11].

Personel giiclendirme otel isletmeleri i¢in karlilig1 da
beraberinde getiren bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Hizmet sektoriindeki karlilik zincirine gore personel giig-
lendirme miisteri tatminini saglayarak calisanlarin iiretim
istegini artiracak, bu durum ise ¢alisanlarin tatmini ve sada-
kati seklinde isletmeye katki saglayacaktir. Caliganlarin bu
tatmin ve sadakati isletmelerin hizmet degerlerini artirarak
misteri tatmini ve sadakatini doguracak ve sonug olarak
misteri memnuniyeti isletmeye kar ve biiylime imkan ta-
niyacaktir [11].

SONUC

Psikolojik giliclendirme ve mentorluk, calisanlarla ilgili
orgiite baglilik, is tatmini, performans artist gibi olumlu ¢ik-
tilar alinmasini saglamalari nedeniyle giiniimiizde otel islet-
meleri tarafindan da uygulanan kavramlar olarak kargimiza
cikmaktadir. Calisanlar, hem kendi becerini gelistirme hem
de galistiklari isletmelere fayda saglayabilmek adina destege
muhtagtir. Ozellikle ydneticilerin, yetkinin paylagilmasi ile
ilgili mevecut olumsuz algilart kirtlmali ve bu durumun bir
kazan-kazan iliskisi oldugu anlagilmalidir. Dogru uygulanan
psikolojik giiclendirme ve mentorluk uygulamalart yonetici
ve calisan arasindaki iligkinin dogru ve etkili bir sekilde ku-
rulabilmesi agisindan 6nem arz etmektedir.

Yoneticilerin basarili sonuglar alabilmek adina sadece

yapisal gliglendirme kavramini degil ayn1 zamanda psikolo-
jik gliclendirme boyutunu da dikkate almalar1 gerekmekte-
dir. Ozellikle galisanlara yonelik yetkinlik ve etki boyutlar
dikkate alinmalidir. Bu noktada yoneticilere ayrica gorev ve
sorumluluk diismektedir. Otel isletmeleri ¢aliganlarini karar
verme slireglerine dahil etmeli ve onlara yasal ¢er¢eve igeri-
sinde 6zgiirlikk alan1 tanimlamalidir. Yoneticilerin galisanlar
i¢in birer rol model teskil etmesi sebebi ile hem mentorluk
hem de psikolojik gii¢clendirme gibi uygulamalar otel is-
letmeleri ve ¢alisanlar agisindan olumlu etkiler yaratacak-
tir. Psikolojik gii¢lendirmeden faydalanabilmek adma otel
isletmeleri hizmet i¢i egitimleri de kullanmalidir. Boylece
etkinlik ve verimlilik artis1 saglanarak rekabet avantaji da
elde edilecektir.
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