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Oz

Calkantili cevrede isletmeler, hayatta kalabilmek adina yogun bir miicadele vermektedir ve bu
miicadele igerisinde rekabet iistiinliigiinii elde edebilmek icin insan kaynaklar orgiitlerin en
onemli unsurlardan birisidir. Ozellikle giiclendirilmis personel, dogru stratejik kararlari
alabilmekte ve orgiitsel etkinligi yilikseltebilmektedir. Tiim bunlar gerceklesirken orgiit ici ve dis1
bilgiye ve iletisimin yiiksek oldugu giivenilir bir yapiya ihtiyag duyulmaktadir. Ozellikle
rakiplerden ve diger cevre unsurlarindan elde edilen dogru bilgiye zamaninda erisilebilmeli ve
isletmenin stratejik eylemleri buna gore planlanmalidir. Diger yandan turizm sektorii Tiirkiye
i¢in katma deger {ireten ve siddetli rekabetin oldugu bir sektdrdiir. Bu sektorde faaliyet gosteren
otel isletmelerinin personel giiglendirme ve rekabet zekas: diizeylerini belirlemek &nemlidir.
Ayrica olumlu orgiitsel uygulamalariyla personel giiclendirme rekabet zekasi icin destekleyici
bir ortam sunmaktadir. Bu nedenle arastirmada personel giiclendirmenin rekabet zekasina olan
etkisini arastirmak amacglanmistir. Bu ana amag¢ dogrultusunda turizm sektoriinde faaliyet
gosteren otellerde calisan 400 isgorenden anket yontemiyle veri toplanmigtir. Elde edilen verilere
uygulanan Yapisal Esitlik Modellemesi sonuglarma gore yapisal giiglendirme; rekabet kiiltiirii,
orgiitsel katilim ve bilgi tasarlamay1 anlamli ve olumlu etkilerken, farkindalik, odaklanma ve
kiyaslama alt boyutlarin1 anlaml olarak etkilememistir. Diger yandan psikolojik giiclendirme;
rekabet kiiltiirli, orglitsel katilim, bilgi tasarlama, farkindalik, odaklanma ve kiyaslama alt
boyutlarinin tiimiinii anlamli ve olumlu olarak etkilemistir.
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Abstract

Enterprises struggle intensely in a turbulent environment to survive and human resources are
one of the most important elements of organizations in order to achieve competitive advantage.
Especially empowered staff can make the right strategic decisions and improve organizational
effectiveness. While all this is happening, internal and external information and a reliable
structure with high communication are needed. Especially, accurate information obtained from
competitors and other environmental elements should be accessed in a timely manner and the
strategic actions of the enterprise should be planned accordingly. On the other hand, tourism
industry that generates added value for Turkey and it is a sector where there is fierce competition.
It is important to determine the personnel empowerment and competitive intelligence levels of
the hotel businesses operating in this sector. In addition, staff empowerment with its positive
organizational practices provides a supportive environment for competitive intelligence. For this
reason, it was aimed to investigate the effect of staff empowerment on competition intelligence.
In line with this main purpose, data was collected from the 400 employees working in the hotels
operating in the tourism sector by means of a survey method. According to the results of
Structural Equation Modeling applied to the obtained data, structural empowerment
significantly affected culture, organizational participation and information design, and did not
significantly affect awareness, focus and comparison sub-dimensions. On the other hand,
competition culture, organizational participation, knowledge design, awareness, focus and
comparison all of the sub-dimensions have been significantly and positively affected by
psychological staff empowerment.
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GIRIS

Birgok orgiit siirekli olarak siddetli rekabet baskisi altinda ¢evre ile dinamik bir iliski igerisinde
hareket etmektedir Dinamik bir ¢evrede ise rekabetle uzun vadede basa ¢ikabilmenin anahtari
bilgidir ve bu durum uluslararasi diizlemde fikir birligiyle kabul edilmistir. Ustelik bu fikir birligi
bilginin gelisi glizel saglanmasmdan ziyade sistematik bir bicimde elde edilmesi, yorumlanmasi,
saklanmasi, paylasilmasi, ¢ogaltilmas: ve stratejik karar verme mekanizmalarimda kullanilmasi
iizerinde de yogunlasmistir. Murphy’e (2005) gore orgiitler cevresinde gerceklesen teknolojik
gelismeleri takip etmeli, ahgkanlhklarin izlemeli ve genel olarak rekabet iklimine hazir olmalidir.
Aslinda bu ifade orgiitlerin davranislarina uygun tahminler olusturmak i¢in ¢evreden sistematik
olarak etik yollarla bilginin elde edilme ve yorumlanma ¢abas1 olan rekabet zekas1 kavramini
tanimlamaktadir (Fleisher, 2008). Kotler ve Keller’e (2003) gore vasatin alt1 isletmeler rakiplerini
gormezden gelirken ortalama sirketler rakiplerinden kopya ¢eker buna karsin basarili isletmeler
rakiplerini de yonetir. Rakipleri yonetebilmek ise ancak rekabet zekasina sahip isletmelerin elde
ettigi sistemli bilgi aracilifiyla onlarin eylemlerini 6ngormek ve tepki vermek ile saglanabilir.

Rekabetci bir zeka iiretebilmek i¢in ilk olarak orgiit icinden veya disindan uzmanlarin elde ettigi
istihbarat1 drgiite kazandiracak bir yapi gerekmektedir. Tkinci asamada rakiplerin endiistri
raporlari, mali tablolar veya faaliyet raporlar1 gibi halka acik bilgilerinden bilgi elde edilmesini
kapsar. Son asamada ise tiim bu bilgileri anlamlandirmak i¢in yapbozun farkli parcalarimni bir
araya getirmek ve biitiin resme odaklanmak vardir (Jaworski vd., 2002). S6z konusu zekay1
iiretecek unsurlari bir araya getirecek orgiitsel uygulamalara ve buna bagl hareket eden nitelikli
insan kaynagina ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu nedenle personel giiclendirmenin rekabetci zekay1
olusturacak bir zemin hazirlayacag: diistiniilmektedir. Conger ve Kanungo (1988) isletmelerde
rekabet {istlinliigiinii azaltan unsurlarin tespit edilmesi ve bu unsurlarin yok edilerek orgiit
iiyelerine ozgiiven ve motivasyon kazandirma siirecini personel giiclendirme olarak
tanimlamistir. Tiim bu dayanaklardan hareketle rekabetgi bir zeka olusturabilmek i¢in uygun
Orgiit yapisini ortaya koymak énemlidir.

Rekabet zekas1 uluslararas: arastirmalara uzun yillardir konu olsa bile Tiirkiye’de oldukca az
aragtirma mevcuttur. Ozellikle turizm sektdriiniin iilke ekonomisine yaptig1 katma deger
diistintildiigiinde bu sektoriin rekabetci 6zelliklerini ortaya koymak onemli bir katki sunacaktir.
Turizm isletmeleri uzun yillarin verdigi bilgi birikimine bagli olarak siddetli bir rekabetin
icerisinde yasam savasi vermektedir. Dolayisiyla bu hizmet isletmelerinde rekabet zekasini
ylikseltecek insan kaynaklar1 i¢in uygun oOrglitsel ortamin olusturulmasi 6nemli olan bir diger
husustur. Tiim bu sebepler nedeniyle personel giiclendirmenin rekabet zekasina olan etkisini
tespit etmek bu arastirmanin esas amacinmi olusturmaktadir. Bu dogrultuda 6nce kavramlar
agiklanarak aralarindaki iligkilere yer verilmis ve hipotezler olusturulmustur. Ardindan yapilan
arastirma ile bulgulara yer verilmis ve sonuglar tartisilmistir.

KAVRAMSAL CERCEVE
Rekabet Zekasi

Yaklasik 20 yildir arastirmacilarin ilgisini ¢ceken ve 6nemli bir stratejik iistiinliik saglayan rekabet
zekasi, isletme yoneticileri tarafindan adi konulmamus bir sekilde ¢ok daha uzun yillardir
kullanilmaktadir. Koseoglu ve digerleri (2016) Amerika Birlesik Devletlerindeki otellerin
yoneticileri tizerinde rekabet zekas: farkindaligl {izerine bir arastirma yapmis ve kavramin
bilinirligi oldukca diisitk ¢ikmistir. Aslinda isletme hayatinda kullanilan rekabet zekasinin
farkindaligini artirmak isletmelerin konuya daha bilingli yaklasmasi agisindan énemlidir.
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Siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji elde etmenin en iyi yolu rakiplerin eylemlerini belirleme,
analiz etme ve bunlara kars1 davrams gelistirme yeteneginden ge¢mektedir (Hunt ve Morgan,
1995). Bu yetenek ise rekabet zekas: olarak tanimlamaktadir ve pazar (veya pazarlama)
istihbarati, rekabetci istihbarat, is zekasi, rekabet istihbarat1 ve diger terimler gesitli zamanlarda
asag1 yukar1 ayni kavrami tanimlamak icin kullanilmistir (Venter ve Tustin, 2009: 89). Pellissier
ve Nenzhelele'ye (2013) gore rekabet zekasi, i¢ veya dis ortamdan rekabetci bilgiyi planl olarak
etik ve yasal yollardan toplamak, islemek ve analiz etmek suretiyle eyleme gecirilebilir zeka
iireten ve yayan siire¢ veya uygulamadir. Karar vericilere, karar vermede yardimc olmak ve
isletmeye siirdiiriilebilir rekabet {istiinliigii saglamak icin kullanilmaktadir. Rekabet zekas:
kavramu ile ilgili olarak yonetsel kararlar1 almak icin gereken i¢ ve dig istihbarati saglamak kadar
yaygin kabul edilen baska bir terim yoktur (Du Toit, 2015: 15). Ayrica rekabet zekas: disiplinler
arasi alanlarda calisilan bir kavramdir. Kavrami igletme yonetimi, pazarlama yonetimi, bilgi
yonetimi ve stratejik yonetim gibi disiplinler ve diger baz1 disiplinler aragtirmaktadir (Solberg ve
Seilen, 2010: 201; Gabriel ve Adiele 2012: 27). Dolayisiyla kavramin tanimuiyla ilgili net bir fikir
birligi yoktur.

Arastirmacilar, rekabet zekasmin uygulanmasiyla ilgili ¢ok cesitli modeller ileri siirmektedir.
Endiistrilere gore farklilik gosterse de bu modellerin bircogunun o6zellikleri ortaktir. Birgok
modele gore ilk olarak rakiplerin tanimnmas: siirecin baglangi¢ noktasini olusturmaktadir.
Ardindan sirasiyla rakipler hakkinda elde edilmesi gereken anahtar bilgiler ve analiz yontemleri
belirlenirken elde edilecek bilgini kaynaginin ortaya konulmas: gerekmektedir. Siire¢ saglanan
verilerin analiz edilmesi ve kargilastirma yapilmasiyla devam eder. Bu vesileyle rakiplerin
gelecege yonelik eylemleri tahmin edilir ve kargi tepkiler planlanir. Son asamada geri
bildirimlerle siireg siirekli olarak giincellenir ve yeniden degerlendirme dongiisii olusturulur
(Keiser, 1987; Viviers, Saayman ve Muller, 2005: 578-580). Rekabet zekas: ¢abalar1 gelisi giizel
olusturulamaz aksi takdirde bilgi kargasas: igerisinde gosterilen emegin karsilig1 alinamaz ve
orgiitler bu bilgi kargasasindan olumsuz etkilenebilir (Dutka, 1999). Orgiitlerde bu gabalarin
belirli bir sistematik igerisinde ilerlemesini tesvik edecek kiiltiir, mutlaka gelistirilmelidir.
Personel giiglendirme boyle bir kiiltiirel degisim icin ideal bir uygulama olabilir.

Personel Gii¢clendirme

Ripley’e gore (1990) personel giigclendirme ti¢ farkli cerceveden degerlendirilebilir. Bunlardan
ilki, personel giliclendirmenin kavram seklinde ele almarak bazi yetkilerin ve yonetsel
mekanizmalarin 6zellikle de karar verme ve onamanin personele devredilmesidir. Tkincisi, felsefi
bir bakis agisiyla degerlendirilerek orgiitte paylagilan vizyona uygun olacak sekilde iiyelerin
bireysel ve orgiitsel amaglara ulasmak icin imkan elde etmesi olarak ifade edilebilir. Uciinciisii,
orgiitsel davranis iginde ele alian kavram bagariy1 saglamak igin personelin bir yap1 altinda
toplanmasi, bilgi ve becerilerinin en iist seviyeye getirilmesi ve gelistirilmesidir (Ripley ve Ripley,
1990). Aslinda temelleri ¢ok eskilere dayanan kavram 60’larda is zenginlestirme, 70’lerde
endiistriyel demokrasi, 80’'lerde kararlara katilim ve nihai olarak 80’lerin sonu ile personel
gliclendirmeye evirilmistir (Wilkinson, 1998). Personel giiclendirme sadece teorik bir altyap:
olmaktan ¢ok daha oOtede bir uygulamadir ve pratikte birtakim unsurlar1 barmdirmasi
gerekmektedir. Bu unsurlar; bilgi paylasimi, kararlara katilim, sorumluluk, 6diillendirme, takim
calismasi, esneklik, yonetim destegi, kaynaklara ulagsma, egitim, gelistirme, agik iletisim ve giiven
gibi orgiitsel olgular1 icermektedir (Block, 1987; Margulles vd., 1995; DeCarlo, 2004; Boone ve
Kurtz, 2013). Bu kavramlarin her biri kendi igerisinde personel giiglendirmeden farkli kavramlar
olsalar da bir araya geldiklerinde giiclendirme uygulamasini ortaya ¢gikarmaktadirlar.
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Personel giiglendirme genel olarak iki boyutta ele alinmaktadir. flki temelinde sosyal giig ve
sosyal degisimin oldugu, ast ve {ist arasinda gii¢ paylasimmin bulundugu yapisal
giiclendirmedir (Spreitzer, 2005). Yapisal giiclendirme iletisimin saglanmasi ile bilginin kaynak
ve destek olusturmast sonucunda ortaya ¢ikmaktadir (Li vd., 2008). Tkinci boyut ise psikolojik
giiclendirmedir ve yonetimsel uygulamalardan ziyade calisanlarin algilar1 6n plandadir.
Calisanlarin  6z-yeterliliklerinin, motivasyonlarimin ve giivenlerinin artirilmasi 6nemlidir
(Thomas ve Velthouse, 1990). Psikolojik olarak gii¢lendirilmis isgorenler drgiitsel rolleri ile uyum

igcerisinde ¢alisabilirler.

Personel giiclendirme iyi bir egitim ve bu egitime paralel olarak saglanan gelisim ile beraber
personelin kararlara katilimini saglayarak orgiitte en dogru stratejik kararlarm alinmasin saglar.
Ayrica motivasyonun yiikselmesini hedefleyen giiclendirme, personelin miisteri isteklerine daha
iyi cevap verebilmesini ve Orgiitsel amaglara daha ¢ok odaklanilmasini da saglamaktadir (Cook
vd., 1997). Takim halinde ¢alisan gii¢clendirilmis personel hem riski hem de sorumlulugu paylasir.
Bu vesileyle agik iletisim olusur ve bilginin paylasildig: giivenilir bir ortam ortaya ¢ikar (Sigler
ve Pearson, 2000). Buna kargin yoneticilerin rollerini degistirmek istememesi, maliyetlerin
yliksekligi, yeteri kadar egitim verilememesi, her isletmede islevsel olmamasi gibi uygulama
sorunlarindan kaynaklanabilecek zayif yonlere de dikkat etmek gerekmektedir (Kogel, 2011: 418).
Personel gliclendirmenin dogru uygulanabilmesi igin 6zellikle yoneticilerin geleneksel yonetici
yapisina biirlinmekten ¢ok bir koordinator gorevi iistlenerek oOrgiitii paylagilan vizyona
yonlendirmesi gerekmektedir.

Kavramlar Arasi iliskiler

Kumar ve digerlerine (2019) gore dinamik bir is ortaminda bilgiye anlam verme asamas: iki ana
nedenden dolay1 karmagik bir bulmacaya déniisiir. Tk olarak, dis kaynaklardan elde edilen
rekabetci bilgiler (anket verileri, danisman raporlari, sektor raporlar: ve yillik raporlar) genellikle
gegerlilik, dogruluk ve giivenirlikten yoksundur, bdylece toplanan bilgilerden anlaml yorumlar
elde etmek i¢in zorluklar meydana gelmektedir. Diger yandan ikincil bilgi kaynaklar1 siklikla
birbiriyle celisir ve bunun sonucu olarak orgiit icerisinde geliskili istihbarata yol agar ve
sonuglardan ¢ikarim yapilmasi zorlasir. Ikinci olarak rekabetci ortam gelismeye devam ettikge
rekabet¢i bilgilerin siirekli giincellenmesi gerekmektedir. Dinamik bir ortamda yoneticilerin
kaynaklar1 uygun bir sekilde (yeniden) tahsis etmek igin rakip yapisi hakkindaki yorumlarinin
sik sik giincellenmesi 6nemlidir (Gelb vd., 1991; Xu ve Kaye, 2009; Manyika vd., 2011; Guo vd.,
2014). Ancak siirekli giincelleme zaman alic1 ve maliyetli olabilir. Ayrica hi¢ hesaba katilmayan
makro faktorlerde siirekli giin yiiziine ¢tkmaktadir. Bu olumsuzluklar: en aza indirebilmek igin
tiim ¢alisanlarin siki sikiya baglandig, paylagilan ortak degerler dogrultusunda hareket eden ve
rekabet zekas1 ¢abalarini sahiplenici bir rgiit kiiltiirii olusturmahdir. Oyle ki Miller’e (2000) gore
orgiit icerisinde her kademeden isgorenin bilgiyi elde edebilecegi, cogaltabilecegi ve karar
vericilerin bu bilgilerden yararlanabilecegi Orgiit kiiltiirli ve orgiitsel bir yap1 rekabet zekasi
stirecinde bagariin anahtaridir (Miller, 2000). Bu noktadan hareketle; paylasilan vizyon yaratan,
sorumluluk devri veren, iyi bir iletisimle ve takim ¢alismasiyla giiven ortami olusturan, kararlara
katilim1 destekleyen ve bununla beraber egitim ve gelistirme metotlariyla isabetli kararlar
verilmesini saglayan personel giiclendirmenin (Erstad, 1997) bu Kkiiltiirel ortam1 ve yapiy1
destekleyebilecegi diisiiniilebilir. Ozgen ve Tiirk’e (1997) gore bazi isletmelerde daha az, bazi
isletmelerde daha yiiksek derecede personel gliclendirme uygulamalar1 mevcuttur. Daha agik bir
ifadeyle tamamen “giiclendirilmis” veya tamamen “giiclendirmeden uzak” bir Orgiitten
bahsetmek miimkiin degildir (Emet, 2006). Dolayisiyla personel giiclendirme uygulamalarmdaki
bu degisim diizeyi rekabetci zeka diizeylerini de degistirecektir. Giiglendirilmis personel, aldig:
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diizenli egitimin vasitasiyla i¢ veya dis kaynaklardan elde ettigi bilgiyi, giivenilir hale getirme ve
dogru yorumlama yetenegi ile donatilir.

Kavramlar arasi iliskileri ve literatiirii genel olarak toparlamak gerekirse personel gii¢clendirme;
calisanlar arasinda paylasilan ortak vizyon, takim ¢alismasi, kararlara katihm, dogru kararlar
verebilmek i¢in verilen stirekli egitim, bilgiyi elde etme ¢abas1 ve olusturulan giiven ortami ile
bilgi paylasimui gibi uygulamalar sayesinde rekabet zekasini olumlu olarak etkilemektedir.

Ha: Yapisal personel giiclendirme rekabet zekas: kapsamini (a- farkindalik, b- rekabet kiiltiirii c-
orgiitsel katilim) olumlu olarak etkiler.

H:: Yapisal personel giiclendirme rekabet zekas: siirecini (a- odaklanma, b- bilgi tasarimi, c-
kiyaslama) olumlu olarak etkiler.

Hs: Psikolojik personel giiclendirme rekabet zekas: kapsamini (a- farkindalik, b- rekabet kiiltiirii
c- orglitsel katilim) olumlu olarak etkiler.

Ha: Psikolojik personel giiclendirme rekabet zekas: siirecini (a- odaklanma, b- bilgi tasarimi, c-
kiyaslama) olumlu olarak etkiler.

Arastirmadaki degiskenler arasindaki iliskiyi 6zetleyen Model Sekil 1'de verilmistir.

Farkindalk

Rekabet Kultlrl

KAPSAM

Yapisal Gliglendirme

Orgitsel Katihm

Odaklanma

"""""""""" Bilgi Tasarimi

PERSONEL GUCLENDIRME

SUREC

Kiyaslama

Sekil 1: Aragtirmanin Modeli

YONTEM
Bu kisimda 6rneklem ve 6lgegin gelistirmesine iligkin bilgilere yer verilecektir.
Evren ve Orneklem

Akdeniz Bolgesinde bulunan ve Tiirkiye'nin en 6nemli turizm merkezlerinden biri olan
Antalya’da faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli oteller arastirmanin evrenini olusturmaktadir.
Arastirmada icin basit tesadiifi 6rnekleme yontemi kullanilarak isgorenlerle yiiz yiize goriisme
yapilmis ve verilerin kimseyle paylasilmayacagi, sadece bilimsel amaclar igin kullanilacagi
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belirtilmistir. 2019 yili yaz doneminde otel ¢alisanlaria 430 adet anket uygulanmis olup eksik
bilgisi olanlar ¢ikarildiktan sonra 400 anket analize tabi tutulmustur.

Arastirma Olgeginin Gelistirilmesi

Arastirmada kullarulan 6lgekler uluslararas: kabul gormiis ¢alismalardan elde edilmis ve
detaylar1 asagida verilmistir.

Personel Giiclendirme: Yapisal personel giiclendirme diizeyini 6l¢mek amaciyla arastirmada yer
alan ve 9 ifadeden olusan olgek, Cacioppe’nin (2006) oteller tizerinde yaptig1 25 soruluk
calismadan alinmistir. Olgegin 5 soruluk versiyonunu Yildirirm ve Karabey 2016 yilinda
Tiirkiye’de oteller tizerinde uygulamus ve yiiksek giivenirlik elde etmisgtir.

Psikolojik personel giiglendirme Spreitzer'in (1995) 12 soruluk calismasindan alinmis ve
arastirmamizda 11 soru ile tek boyut olarak degerlendirilmistir. Olcek Tiirkiye’de birgok
aragtirmaci tarafindan kullanilmis ve giivenirlik saglamistir (Kerse, 2013: 72; Yildirim ve
Naktiyok, 2017). Olcekler 5 li Likert tipindedir (1: kesinlikle katilmiyorum- 5: kesinlikle
katilryorum).

Rekabet Zekas1: Rekabet zekas1 dlcegini Kula 2019 yilinda Day ve Wensley (1988), Dickson
(1992), Sawka ve digerleri (1996), Hamel ve Parahalad (1996), Li ve Calantone (1998), Prescott
(1999), Guimaraes (2000), Teo ve Choo (2001), Qiu (2008), Saayman vd. (2008), Dishman ve Calof
(2008), Wright vd., (2013), Koseoglu vd., (2016), Hall ve Bensoussan'nun (2007) akademik kitab1
ile Dugal (1996), Hesford (1998), Grooms (2001), Chen’in (2012) ¢alismalarindan yararlanilarak
gelistirmistir. Kula (2019) arastirmasinda rekabet zekasini kapsam ve siireg olarak ele alms, 28
soruyu toplam 7 alt boyutta degerlendirmistir. Bu arastirmada da farkindalik 2, rekabet kiiltiirii
6, orgiitsel katilm 7, odaklanma 2, bilgi tasarimi 4 ve kiyaslama 3 soru ile toplam 24 soru 7 alt
boyut olarak degerlendirilmistir. Olgekler 5 1i Likert tipindedir (1: kesinlikle katilmiyorum- 5:
kesinlikle katilhyorum).

Olgekler igin giivenilirlik analizi yapilmis olup Cronbach alfa degerleri rekabet zekas igin 0,88,
personel giiclendirme i¢in 0,95 bulunmustur. Bir 6lgegin giivenilir kabul edilmesi i¢in Cronbach
degerinin 0,70 veya daha yiiksek olmasi gerekir (Naktiyok, 2004: 243-244). Bu nedenle
arastirmada kullanilan 6lceklerin oldukga giivenilir oldugu tespit edilmistir.

Kullanulan Olgeklerin yap:r gecerlili§ini ortaya koymak amaciyla hem agiklayict hem de
dogrulayic1 faktor analizi yapilmistir. Agiklayicr faktor analizi sonuglar1 dogrulaninca
dogrulayicl faktor analizi de yapilmistir. Dogrulayici faktdr analizi sonuglari asagida ilgili
tablolarda verilmistir. Sonu¢ olarak tiim oOlgeklerin yiiksek diizeyde gegerlilik sergilemistir.
Ayrica LISREL programinin modifikasyon yonlendirmesi geregi olgeklerde her biri igin 5
ge¢memek {izere baz1 ifadeler birbirine baglanmistir ve dort soru gikarilmistir. Bu durum ile ilgili
bilgi ilgili seklin altinda gosterilmistir.

Yukarida Olgiim metotlar1 ortaya konulan bagimli ve bagimsiz degiskenlere ek olarak bu
arastirmada katilimar profilinin daha iyi yorumlanabilmesi icin cinsiyet, yas, medeni durum,
egitim diizeyi, calisgma siiresi ve yOnetsel gorev gibi demografik degiskenler Tablo 1'de
verilmistir.

ANALIiZ ve BULGULAR

Tablo 1'de aragtirmaya katilan ¢alisanlarla ilgili demografik bilgiler verilmisgtir.
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Tablo 1: Katiimailara liskin Demografik Veriler

Degisken Kategori Frekans Yiizde
.. Kadin 192 48
Cinsiyet Erkek 208 52
20 ve alt1 35 8,75
Yas 21-30 128 32
31-40 135 33,75
41 ve tlizeri 102 25,5
Medeni Durum Evli 183 45,75
Bekar 217 54,25
Onlisans ve alti 159 39,75
Lisans 203 50,75
Y.Lisans/Doktora 38 9,5
1 yildan az 46 11,5
Calisma Siiresi 1-2 y1l 56 14
3-4 yil 133 33,25
5 yil ve tizeri 165 41,25
Yoneticilik  Gorevi | Evet 176 44
Var m1? Hayir 224 56
TOPLAM 400 100

Tablo 1’e gore arastirmaya katilanlarin % 48’i kadin ve % 52’si erkektir. Arastirmaya katilanlarin
% 8,751 20 yasin altinda, % 32’si 21-30 yas araliginda, % 33,75'i 31-40 yas araliginda ve % 25,5
41 yasin iizerindedir. katilimcilarin % 45,75’1 evliyken % 54,25’ bekardir. Katiimeilarin, % 39,751
onlisans veya alti, % 50,75'1 lisans ve % 9,5'i lisansiistii mezunudur. Katilimcilarn % 11,51 1
yildan az stiredir, % 14’1 1-2 y1l arasi, % 33,25i 3-4 y1l aras1 ve % 41,251 5 y1l ve tizeri siiredir bu
otelde calismaktadir. Son olarak katilimcilarin % 44’tiniin yoneticilik gorevi varken, % 56’smin
yoneticilik goérevi bulunmamaktadir. Dogrulayicr faktér analizlerinin sonuglari ve uyum
indeksleri kabul degerleri sirasiyla Tablo 2 ve Tablo 3’te gosterilmistir:

Tablo 2: Dogrulayici Faktor Analizleri Sonucunda Elde Edilen Uyum lyiligi Indeksleri

Degisken Degerler
X2 (sd)  x¥sd CFI NFI NNFI AGFI RMSEA
Personel 585,32 164 356 098 097 098 0,85 0,080
Giiglendirme

Rekabet Zekas1 805,84 231 348 0,95 093 09 0,84 0,079
Tablo 3: Uyum Indeksleri Kabul Degerleri

Uyum lyiligi Iyi Uyum Degerleri Kabul Edilebilir Uyum Degerleri
Olciisii
X2 /df x2/df<2 x2/df <5
RMSEA 0.00<RMSEA<0.05 0.05 < RMSEA < 0.10
AGFI 0.90 < AGFI<1.00 0.80 < AGFI< 0.90
CFI 0.95< CFI<1.00 0.90< CFI< 0.95
NFI 0.95<NFI< 1.00 0.90< NFI< 0.95
NNEFI 0.95<NNFI < 1.00 0.90 < NNFI < 0.95

Kaynak: Schermelleh-Engel ve Moosbrugger, 2003; Simsek, 2007; Akbaba,2019

3216



Seda KAYAPALI YILDIRIM

Tablo 2 ve 3’e gore arastirmada yer alan degiskenlerin dogrulayici faktor analizi sonucunda genel
olarak iyi uyum sergiledigi goriilmiistiir. Sekil 2 ve 3" de standardize faktor yiikleri verilmistir.

_ »_ase= YAPGUDS
"3 1~ VAPGUD
. /3.45* PISGUC1
Tz PISGUC2
\5.39*- PISGUC3
o.41#== PISGUCA
0.3¢== PISGUCS
o.s1== PISGUCSE
o.ez== PISGUC?
o.4s== PISGUCS
o.s1-+== PISGUCY
& -45-== PISGUCI0
“-—5‘45€a— PISGUCI11

Chi-Square=585.32, df=164, P-value=0.00000, RMS =0.080

Sekil 2: Personel Giiglendirmeye [liskin Standardize Yiiklere Ait LISREL Ciktis1

Sekil 2'ye gore personel giliclendirmeye iligkin tasarlanan oOlgekten hicbir ifade Olgekten
¢ikarilmamustir. Tiim ifadelerin standardize ytikleri 0,50"nin iizerinde ve 1’in altindadir. LISREL
programmin yonlendirmesi geregi YAPGUCI1-YAPGUC2, YAPGUCS8-YAPGUCY, YAPGU9-
PISGUC3, PISGUC1-PISGUC2 ve PISGUC10-PISGUCI11 olmak {izere 5 ifade baglanmistir.
Yapisal giiclendirme sorulari YAPGUC, personel giiclendirme sorular1 PISGUC olarak
kisaltilmistir.

Sekil 3’e gore rekabet zekasina iliskin LISREL programini yonlendirmesi geregi tasarlanan
Olgekten oOrgiitsel katihlmdan 1 ifade, odaklanmadan 1 ifade, kiyaslamadan 1 ifade tasarimdan 1
ifade Olcekten ¢ikarilmistir. Tiim ifadelerin standardize yiikleri 0,40'in {izerinde ve 1’in
altindadir. LISREL programinin yonlendirmesi geregi FARK2-KULTUR1, FARK2-KULTUR?2,
FARK2-KULTUR3, KULTUR5-KULTUR6 ve KATIL6-KATIL? olmak iizere 5 ifade baglanmistir.
Sorularda farkindalik FARK, rekabet kiiltiirti KULTUR, orgiitsel katihm KATIL, odaklanma
ODAK, bilgi tasarimi BILTAS ve kiyaslama KIYAS olarak kisaltilmistir. Alt boyutlar ise FARK,
REKKULT, ORKATIL, ODAK, BILTAS, KIYAS olarak kisaltilmistir.
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Sekil 3: Rekabet Zekasina iliskin Standardize Yiiklere Ait LISREL Ciktist

Arastirma modelindeki degiskenlerin yapisal 6zellikleri dogrulandiktan sonra, yol analiziyle bir
biitiin olarak modelin ve hipotezlerin dogrulanip dogrulanmadig test edilmektedir. Baslica

uyum iyiligi degerlerini ve regresyon katsayilarimi gosteren yol analizi sonuglar1 Sekil 4'te
verilmistir:
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Sekil 4: Arastirma Modeline iliskin Yol Analizi Standardize Degerler
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Sekil 4" e gore DFA’daki tiim ifade baglamalar1 Yapisal Esitlik Modelinde aynen uygulanmigtir.
Standardize yiiklerin 0,40'1n iistiinde 1'in altinda oldugu goziikmektedir. Yapisal giiglendirme
rekabet kiiltiiriinii, Orgiitsel katilimi, bilgi tasarimini anlamli ve olumlu olarak etkilerken,
farkindalik, odaklanma ve kiyaslamay: anlamli olarak etkilememistir. Diger yandan psikolojik
gliclendirme farkindalik, rekabet kiiltiirii, Orgiitsel katilim, odaklanma, bilgi tasarimi ve
kiyaslamay1 anlamli ve olumlu olarak etkilemistir. Yapisal Esitlik Modelinin kabuliine iligkin
uyum indeksi sonuglar1 asagida verilmistir.

Tablo 4: Yapisal Esitlik Modellemesi Analizleri Sonucunda Elde Edilen Uyum lyiligi indeksleri

Degisken Degerler
X2 (sd) x?/sd CFI1 NFI NNFI AGFI RMSEA
Aragtirma YEM

Ny . 2633,50 836 3,15 0,96 0,95 0,96 0,80 0,073
Degerleri

Tablo 4’te yazilan YEM uyum indekslerine gore model kabul edilmektedir.

Tablo 5: Hipotez Testi Sonuglar1

Yol Hipotez Sonug
Yapisal Giiglendirme Farkindalik Hia Reddedildi
Yapisal Giiglendirme Rekabet Kiiltiirii Hip Kabul edildi
Yapisal Giiglendirme Orgiitsel Katilim Hic Kabul edildi
Yapisal Giiglendirme Odaklanma Hoa Reddedildi
Yapisal Giiglendirme Bilgi Tasarimi Hov Kabul edildi
Yapisal Giiglendirme Kiyaslama Hae Reddedildi
Psikolojik Giiglendirme _Farkindalik Hsa Kabul edildi
Psikolojik Giiglendirme , Rekabet Kiiltiirii Hab Kabul edildi
Psikolojik Giiglendirme , Orgiitsel Katiim Hac Kabul edildi
Psikolojik Giiglendirme , Odaklanma Haa Kabul edildi
Psikolojik Giiglendirme _ Bilgi Tasarimi Huw Kabul edildi
Psikolojik Giiglendirme _Kiyaslama Hac Kabul edildi

Tablo 5'te hipotezlerin desteklenip desteklenmedigi gosterilmistir. T degerlerine gore Hia, H2a ve
Ho. hipotezleri reddedilmis diger hipotezler kabul edilmistir. Arastirmaya ait bulgular sonug
kisminda tartisilmistir.

SONUC ve TARTISMA

Personel giiclendirmenin rekabet zekasina olan etkisini 6lgmek amaciyla 400 katilimci iizerinde
gerceklestirilen arastirmanin sonuglarina gore yapisal giliclendirmenin ortalamasi 3,81, psikolojik
gliclendirmenin ortalamasi 3,91, rekabet zekasi siirecinin ortalamasi 3,66 ve rekabet zekasi
kapsaminin ortalamasi 3,69 olarak tespit edilmistir. Toplam personel giiclendirme ortalamasi 3,86
ve toplam rekabet zekas1 ortalamasi 3,68 dir. Bu durum arastirmaya katilan otellerde personel
giiclendirmenin ve rekabet zekasimin diisitk olmadigini gostermektedir. Arastirmanin 4 ve 5
yildizli otellerde yapildigr diisiiniildiigiinde belirli bir kurumsallik diizeyine ulagsmis bu
isletmelerde boyle bir sonucun ¢ikmasi beklenmektedir. Buna ragmen yapilacak dogru
uygulamalarla ortalamalarin daha yiikseltilebilecegine de dikkat ¢cekmek gerekmektedir.

Yapisal giiclendirme rekabet kiiltiirii, orgiitsel katihm ve bilgi tasarmmini anlamli ve olumlu
olarak etkilemistir. Daha ac¢ik bir ifade ile isletmelerin yapisal personel giiclendirme diizeyi
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ylikseldikge rekabet kiiltiirii, drgiitsel katiim ve bilgi tasarimi da yiikselmektedir. Buna karsin
yapisal giiclendirme farkindalik, odaklanma ve kiyaslamay1 anlaml olarak etkilememistir. Bu
durum ise farkindalik, odaklanma ve kiyaslama faaliyetlerinin daha ¢ok soyut ve teorik bir
durum olmasz ile iligkili olabilir. Yapisal giiglendirme genellikle prati§e yonelik bir uygulamadir
ve rekabet zekasi ile ilgili olumlu sonuglar: rekabet kiiltiirii, kararlara katihm ve bilgi tasarimi
gibi daha ¢ok uygulamaya yonelik somut kisimlarda goriilmiistiir.

Yapisal gliclendirmenin bilgi tasarimini artirdifi sonucundan hareketle Hannon'un (1997)
kaynak temelli bakis acis1 6rnek gosterilebilir. Buna gore isletmelerde anahtar basari faktorlerinin
tanimlanmasinin ve gelistirilmesinin, isletmelerin insan kaynaklar1 sermayesi ve sahip oldugu
teknoloji gibi benzersiz 6zelliklerine katki sunarak 6grenme diizeylerini dolayisiyla rekabet zeka
diizeylerini artiracag: ifade edilmistir (Ghemawat, 1986; Barney, 1991). Diger yandan yapisal
giiclendirmenin orgiitsel katilmi artirdig1 sonucunu destekleyen ¢alismalar da bulunmaktadar.
Gliglendirme, calisanlarin hem kisisel gelisime hem de siirdiiriilebilir oOrgiitsel gelisime
yonlenmelerini tesvik etmektedir. Ozellikle personel giiglendirme sayesinde egitilen ve gelisen
calisanin, dogru kararlar alarak isletmenin rekabet {istiinliigii saglama ¢abalarina katki sundugu
tespit edilmistir (Senge, 1990; Frey, 1993; Garvin, 1993). Bu nedenle isletmelere rekabet zekalarim
ylikseltebilmek i¢in takim calismasini esas alan, ¢alisanlarin deneyim kazanma imkanina sahip
oldugu, bilgilerin paylasildig1 veya erigilebildigi ve calisanlara orgiitsel destek verildigi yapisal
gliclendirme araglarimin kullanilmas: 6nerilmektedir.

Psikolojik gii¢lendirme ise farkindalik, rekabet kiiltiirii, orgiitsel katilim, odaklanma, bilgi
tasarim1 ve kiyaslama olmak iizere rekabet zekasmnin tiim alt boyutlarini anlamli ve olumlu
olarak etkilemistir. Iran’da Kahreh ve digerleri (2011), Hindistan’da Ghosh (2013), Irak’ta
Kadhima ve digerleri (2018) personel gii¢clendirmenin bilgi yonetim kapasiteleriyle rekabet
avantaji sagladigini ortaya koymuslardir. Diger yandan Amerika Birlesik Devletleri'nde Wal-
Mart, VISA ve Trader Joe's gibi bir¢ok sirkette personel giiglendirme uygulamas: bulunmaktadir.
Yapilan aragtirmalara gore perakende gida endiistrisindeki bir sirket olan Trader Joe's, daha fazla
giiclendirme ile yillik satig biiyiimesini % 15'den % 26'ya ¢ikarmigtir. Magaza bagina satiglar yilda
% 10 artarken, magaza sayis1 neredeyse % 100 artmistir (Randolph ve Sashkin, 2002). Psikolojik
gliclendirme orgiit {iyelerine yeterlilik, 6zerklik, 6zgiiven ve motivasyon kazandirarak orgiitsel
verimliligin artmasma yardimei olur. Ozgiiven kazanan ve motive olmus calisan bilgiyi elde
etmek icin daha fazla ¢aba gosterecektir. Cook ve digerlerine gore (1997) giiglendirilmis personel
enerjisini {istlendigi goreve harcayacagindan aktif bir sorun ¢oziicii olacaktir. Bu durum
gliclendirilmis personele bir esneklik kazandirir ve kilit noktalarda alternatif yollari denemesini
saglayarak verimliligi artirir. Ozellikle turizm isletmeleri gibi hizmet iireten isletmelerde
isgorenler miisterilerin ihtiyaclarini dogrudan karsilamaktadir. Bowen ve Lawler, (1992) yaptig:
arastirmada hizmetin sunumu esnasinda miisteri ihtiyaglarina hizli cevap verebilme ve miisteri
memnuniyetsizliginin yasandigi durumlarda alinan sikayetlere hizli geri doniis yapabilmenin
personel giiclendirme ile saglandigini ifade etmistir. Giiglendirilmis calisanlar islerin
sorumlulugunu bizzat kendileri {istlenecegi ve paylasilan bilgiyi rahatlikla elde edebilecegi igin
isler daha yiiksek kalitede tamamlanacaktir (Sharafat, 1997; Baltas, 2001; Yildirim ve Karabey,
2016). Tim bu bilgiler arastirmadan elde edilen bir sonug olan psikolojik giiclendirmenin rekabet
zekas1 diizeyini artirmasmin temellerini yansitmaktadir. Bu nedenle turizm isletmelerine
siirdiiriilebilir rekabet {istiinliigii saglayan rekabet zekadsina sahip isletmeler olusturulabilmek
icin personel gliclendirme uygulamalar1 onerilmektedir. Arastirmadan elde edilen sonuglara
gore rekabet zekasi diizeyini ylikseltebilmek icin genel olarak isletmelere ve politika
belirleyicilere asagidaki oneriler sunulabilir. Bunlar;

e Sorumlulugu ve riski bolebilecek calisma takimlari olusturmalk,
e Calisanlarin kararlara katilimini saglamak,
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¢ Bilginin rahatca paylasildig1 giiven ortami olusturmalk,

¢ Bilginin giivenirligini analiz edebilmek ve kararlar1 dogru verebilmek icin ¢alisanlara
diizenli olarak egitim vermek,

. C)rgiit igerisinde ortak bir vizyon paylasmak,

e Uyelere 6zgiiven ve motivasyon kazandirmak seklinde siralanabilir.

Bu arastirma zaman ve maliyet kisitlar1 nedeniyle tek bir bolgede turizm sektdriinde yapilmigtir.
Dolayisiyla gelecek arastirmalara personel giiclendirme ve rekabet zekas: iliskisinin baska
endiistrilerde uygulanmasi Onerilmektedir. Ayrica rekabet zekasi kavrami Tiirkiye'deki
isletmelerde oldukga az arastirilmis bir kavramdir. Hem isletmelerin genel olarak rekabet zekasi
diizeylerini tespit etmek hem de orgiit kiiltiirii, 6rgiitsel iklim ve orgiit ici politika gibi diger
orglitsel davranis degiskenlerinden nasil etkilendigini ortaya koymak gelecek arastirmalara
Onerilmektedir. Bu arastirmada tek bir seferde anket iizerinden veri toplanmistir ve elde edilen
bilgiler katilimcilarin cevaplariyla sinirhidir. Gelecek arastirmalara orgiitsel uygulamalardan veri
saglanarak isletmelerin rekabet zekas: diizeylerini tespit etmeleri 6nerilmektedir.
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