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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM

KUŞADASINDAKİ TURİZM İŞETMELERİNDE YETKİ GÖÇERİMİNİN KURAMSAL VE UYGULAMA AÇISINDAN KARŞILAŞTIRILMASI
1. Araştırmanın Amacı


Bu araştırmanın temel amacı, yetki göçerimi konusunda kuramsal açıklamalar ile Kuşadası’nda faaliyet gösteren turizm işletmelerinin uygulamaları arasındaki farkları ortaya koymaktır. 


Araştırmanın alt amaçları aşağıdakilerden oluşmaktadır;

· Kuşadası’nda faaliyet gösteren turizm işletmelerindeki yöneticilerin yetki göçerimi konusundaki uygulamalarını kuramsal düzeydeki açıklamalara uygun yapıp yapmadıklarını ortaya koymak,

· Kuşadası’nda faaliyet gösteren turizm işletmelerindeki astların yetki göçerimi konusunda yöneticilerinin uygulamalarındaki düşüncelerinin kuramsal düzeydeki açıklamalara uygun olup olmadığını ortaya koymak,

· Kuşadası’nda faaliyet gösteren turizm işletmelerindeki yöneticilerin yetki göçerirken astlarda aradıkları özellikleri ortaya koymak,

· Kuşadası’nda faaliyet gösteren turizm işletmelerinde görev alan yöneticilerin yetki göçeriminde sorunları olup olmadığını ortaya koymak,

· Yetki göçeriminin alt boyutlarının saptanması ve bu boyutlarda astların algılamalarını öğrenmek.

· Kuşadası’nda faaliyet gösteren turizm işletmelerindeki astların demografik özelliklerine göre yetki göçerimi konusundaki boyutlara bakış açılarında farklılık olup olmadığını öğrenmek


1.1. Araştırmanın Önemi


Turizm sektörü, emek-yoğun bir sektördür. Turizm işletmelerinde, işler işletmelerin yapıları gereği yöneticiler ve astların çabaları ile gerçekleşir. Turizm işletmeleri, örgüt yapıları gereği bir çok departmandan meydana gelen işletmelerdir. Turizm işletmelerinde bu departmanların hepsinin bir kişi tarafından yönetilmesi mümkün olmadığı gibi aynı kişinin her işe koşturup zamanında yapması da mümkün değildir. Bir yönetici hem yöneticilik görevi yapıp hem de departmanlardaki işlere yetişemez. Böyle durumlarda işin ne zamanında gerçekleştiği ne de bu işten bir verim alındığı pek görülmemektedir. 


Yönetim daima bir yöneten bir yönetilen ayrımını gerektirir. Bir yöneticinin hem yöneticilik yapması (yöneten olması) hem de işi yapması (yönetilen olması) kuramsal açıdan doğru bulunmaz. Bu noktada, işletmeler için yetki göçerimi devreye girer. Yöneticiler, işletmelerinde görev alan astlara yetkiler göçererek işletme verimliliğini arttırabileceği gibi işlerin de zamanında eksiksiz olarak yerine getirilmesini sağlarlar. Turizm işletmelerinde özellikle, emeğe olan gereksinim çok fazla olduğu için yetki göçerimi ile departmanlar çok daha verimli bir hale gelmektedir. Turizm işletmelerinde yöneticiler, yetki göçerimi ile astlarının uzmanlık alanlarından da yararlanabilirler. Yetki göçerimi ile yöneticiler hem kendilerine hem de işletmelerine yarar sağlayabilecekleri gibi astlarının da işletmeye yakınlaşmalarını sağlayabilirler. 


Yetki göçeriminin gerek işletmelere gerek yöneticilere gerekse astlara sağladığı tüm fırsatlarının yanında turizm işletmelerinde tam anlamı ile uygulanıp uygulanmadığı konusu şüphelidir. Yetki göçerimi konusunda yapılan bu araştırma, turizm işletmelerinde yöneticileri ve astları aydınlatabileceği ve uygulamaları ile kuramsal açıdan farklılıkları görmelerine olanak sağlayabileceği düşünülmektedir. Ayrıca, araştırmadan elde edilen bulgular ve sonuçların da literatüre bir katkıda bulunması beklenmektedir.


1.2. Araştırma ve Veri Toplama Yöntemi


Araştırma gerçekleştirilirken, tarama yöntemlerinden survey (benzer denekler örneklemesi) yöntemi kullanılmıştır. 


Araştırmanın evrenini, Kuşadası’nda faaliyet gösteren turizm işletmeleri oluşturmaktadır. Turizm işletmeleri konaklama işletmeleri, seyahat işletmeleri, yiyecek-içecek işletmeleri, eğlence işletmeleri ve yan hizmet tesisleri olarak beş ana bölüme ayrılmaktadır. Araştırmanın örneklemine, Kuşadası’nda bulunan konaklama, seyahat, eğlence ve yiyecek-içecek işletmeleri dahil edilmiştir.


Bu işletmelerde çalışanlar, ister ast ister yönetim kademesinden olsun, gerek turizm sektörü içinde görev almaları gerekse bu işletmelerin birbirlerini tamamlar nitelikte işletmeler olmaları, bu işletmede görev alan bireylerin benzer denekler olma özelliğini sağlamaktadır. Araştırma için verilerin elde edilmesinde hazırlanan anket formu kullanılmıştır. 


1.3. Örneklem Seçimi ve Sorular


Her ne kadar evrenimiz benzer denekler örneklemesi olsa da örneklem seçiminde bu benzer denekler arasından turizm müdürlüğünden elde edilen listeden ve gözlemlerimizden yararlanılarak amaçlı örnekleme seçimi yapılmıştır. Yetki göçeriminin büyük işletmelerde daha yaygın olarak gerçekleştirilmesi nedeniyle örneklemede turizm işletmeleri seçilirken sadece Kuşadası’nda bulunan konaklama, seyahat, eğlence ve yiyecek-içecek işletmelerinden ast sayısı çok olan büyük ölçekli işletmeler araştırma kapsamına dahil edilmiştir. Bunlar, aşağıdaki gibi gerçekleşmiştir;

· Kuşadası’nda faaliyet gösteren konaklama işletmelerinden ast sayısı en az 15 olan 3, 4 ve 5 yıldızlı konaklama işletmelerinden bir örnek teşkil edilmiştir.

· Seyahat işletmelerinden ast sayısı en az 5 olan A ve A geçici belgeye sahip işletmelerden bir örnek teşkil edilmiştir.

· Yiyecek-içecek işletmelerinden ast sayısı en az 8 olan işletmelerden bir örnek teşkil edilmiştir.

· Eğlence işletmelerinden ast sayısı en az 5 olan işletmelerden bir örnek teşkil edilmiştir.


Örnekleme dahil edilen işletme ve bu işletmelerdeki yönetici ve ast sayıları aşağıdaki gibidir.

Örnekleme Dahil Edilen İşletme Ve Bu İşletmedeki Yönetici Ve Ast Dağılımları

	İşletme Türü
	İşletme Sayısı
	%
	Yönetici+Ast
	%

	Konaklama İşletmesi
	15
	16,9
	435
	45,5

	Seyahat İşletmesi
	32
	35,9
	171
	17,9

	Yiyecek- İçecek İşletmesi
	23
	25,8
	196
	20,5

	Eğlence İşletmesi
	19
	21,4
	154
	16,1

	Toplam
	89
	100
	956
	100



Yukarıda görüldüğü üzere konaklama işletmelerinden 15 tanesine seyahat işletmelerinden, 32 tanesine yiyecek-içecek işletmelerinden, 23 tanesine ve eğlence işletmelerinden, 19 tanesine olmak üzere toplamda 89 işletmeye anket formu ulaştırılmıştır. Bu işletmelerin bir bölümü anket almayı kabul etmiş ancak, geri dönüşü sağlanamamıştır. Tüm bu işletmelere verilen yönetici ve ast olmak üzere toplamda 956 anket dağıtılmıştır. Ön testte yapılan anketlerde 94 anketten 48 tanesinin geri dönmesi nedeni ile uygulamada örneklem sayısı geniş tutulmuştur.


Anket formunun hazırlanmasında Richard L. Daft (1991), kitabından da yararlanılarak astlar ve yöneticiler için ayrı iki anket formu hazırlanmıştır. Bu formlar, öncelikle Kuşadası’nda bulunan turizm işletmelerinden seçilen işletmelerde ön teste tabi tutulmuştur. Ön test sonucunda gerekli görülen sorularda bazı değişiklikler yapılarak gerçek uygulamada yöneticiler ve astlara uygulanacak anket formu oluşturulmuştur (ek1)


Yöneticiler için oluşturulan anket formunun demografik özelliklerin sorulduğu ilk bölümünde yaş, cinsiyet, eğitim durumu, çalıştıkları işletme türü, çalışmış olduğu departmanı, turizm sektöründeki deneyimi, çalıştıkları yönetim kademesi ve turizm sektöründeki yöneticilik deneyimi olmak üzere 8 tane bağımsız değişken bulunmaktadır. Bağımsız değişkenlerden sonra ise yönetici olarak görev yaptığınız işletmede tam anlamı ile yetki göçerildiği inancını taşıyor musunuz?, astlara yetki göçerilirken dikkat ettikleri yararlar nelerdir?, hangi ifade yetki göçerimini tam anlamı ile açıklıyor?, yetki göçeriminde astlarda dikkat ettiğiniz unsurlar nelerdir?, yöneticilerin yetki göçerme eğilimleri nasıldır? olmak üzere 5 tane bağımlı değişken bulunmaktadır. 


Astlar için oluşturulan anket formu ile yöneticiler için oluşturulan anket formu birbirine benzemekle birlikte farklı yönleri bulunmaktadır. Astlar için hazırlanan anket formunda, çalıştığınız yönetim kademesi ve turizm sektöründeki yöneticilik deneyimi bağımsız değişkenleri ile yetki göçerme eğilimleri nasıldır? bağımlı değişkeni bulunmamaktadır. Buna karşılık astlar için hazırlanan anket formunda Ron Cacioppe (1998)’den alınan ve geliştirilerek uyarlanan yetki göçerimi ile ilgili kuramsal düzeyde hiç katılmıyorum ile tamamen katılıyorum arasında 5’li ölçekten ve 41 ifadeden oluşan astların yetki göçerimi konusunda uygulamadaki algılamaları nasıldır?, bağımlı değişkeni bulunmaktadır. Diğer anket soruları astlara uyarlanarak sorulmuştur. 


Anket formunun dağıtılması bizzat yöneticiler ile görüşülerek elden yapılmıştır. Anket formlarının dağıtılmasında görüşülen yöneticilere hem yöneticiler hem de astlar için hazırlanan anket formları bırakılarak farklı departmanlara ulaştırılması istenmiştir. Anket formlarının toplanması ise hem yöneticilere hem de astlara uygulanmasından dolayı uzun süre alacağı düşüncesiyle yöneticilerle yapılan görüşmelerde anketlerin geri dönüş zamanları belirlenmiş ve o tarihte geri alınmıştır. Ancak, 956 anketten 555 tanesinin geri dönüşü sağlanabilmiştir. Toplam anketlerde geri dönüş oranı %57,53’dür. Geri dönüşümü sağlanan anket sayıları ve oranları aşağıda verilmektedir.

Anketlerin Geri Dönüş Durumu

	
	Yönetici
	Ast
	Genel Toplam

	İşletme Türü
	f (frekans)
	%
	f (frekans)
	%
	f (frekans)
	%

	Konaklama
	53
	38,1
	177
	42,5
	230
	41,4

	Seyahat
	34
	24,5
	83
	20,0
	117
	21,1

	Yiyecek-İçecek
	26
	18,7
	80
	19,2
	106
	19,1

	Eğlence
	26
	18,7
	76
	18,3
	102
	18,4

	Toplam
	139
	100
	416
	100
	555
	100



Geri dönüşü sağlanan anketlerden elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences-Sosyal Bilimler İçin İstatistik Paket Programı) paket programı ile analize tabi tutulmuştur. Elde edilen demografik bulgulara ait frekans ve yüzde dağılımları Ek3’de verilmiştir. Yetki göçeriminde önem verilen unsurlar, yetki göçerme eğilimleri, yetki göçeriminde astlarda dikkat edilen unsurlar, frekans ve yüzde dağılımı olarak verilmiş, yetki göçerimi inancı ve yetki göçerimi tanımını içeren ifadelere verilen yanıtlar ile demografik özellikler arasında farklılıkları görmek için ki-kare analizi gerçekleştirilmiştir ve çapraz tablo halinde frekans ve yüzde dağılımları verilmiştir. Astlar için yetki göçerimi ifadelerini içeren 41 ifadede önce faktör analizi kullanılarak veri azaltımına gidilmiş daha sonra elde edilen faktörlerin demografik özelliklere göre farklılıklarını görmek için T testi ve Anova testi uygulanmıştır.

2. Araştırmanın Bulguları ve Değerlendirilmesi


Bağımsız değişkenler, ankette sorulan sorulardır. Bunlar; 

1. İşletmenizde tam anlamı ile yetki göçerildiği inancını taşıyor musunuz?

2. İşletmenizde astlara yetki göçerilirken sağlanan yararlar nelerdir?

3. Sizce hangi ifade yetki göçerimini tam anlamı ile açıklıyor?

4. İşletmenizde yetki göçeriminde astlarda dikkat edilen unsurlar nelerdir?

5. Yöneticilerin yetki göçerme eğilimlerinde sorun var mı?

6. İşgörenlerin yetki göçerimi konusunda uygulamadaki algıları nasıldır?


Ankette sorulan demografik özelliklerde şunlardır. 



Gerekli görüldüğünde, yukarıda soru şeklinde verilen bağımlı değişkenlerle bağımsız değişkenler arasında karşılaştırmalar yapılacaktır. Değerlendirmelerimiz de, öncelikle kuramsal görüşler belirtilecek daha sonra işletmelerin uygulamada gerçekleştirdiklerinin bu kuramsal görüşlere uygun olup olmadığı tartışılacaktır. 


2.1. Yönetici ve Astların İşletmelerinde Yetki Göçerildiği İnancını

Taşıyıp Taşımama Durumları

Kuramsal açıklamalara göre, yöneticiler astlarına yetki göçermeleri ile önemli işlere daha fazla zaman ayırma olanağına kavuşurlar. Astlara yetki göçerilmesi ile onların güdülenmeleri ve işletmeye olan bağlılıkları artar. İşletmeler, yetki göçerilmesi ile daha verimli, kaliteli ve etkin hizmet verirler. Kuramsal açıklamalara göre, yetki göçerimi yöneticilerle astları arasında karşılıklı bir güvene, bir inanca dayanır. 


Yetki göçeriminin uygulamada yöneticiler ve astları açısından bir inancı (güveni) gerektirip gerektirmediğini öğrenmek için bir soru sorulmuştur.

Çizelge 1. Araştırmaya Katılanların İşletmelerinde Yetki Göçerildiği İnancını Taşıyıp Taşımamalarına Göre Dağılımı

	
	İnanç

	
	Evet
	Hayır
	Toplam

	
	f (Frekans)
	%
	f (Frekans)
	%
	f (Frekans)
	%

	Ast
	314
	75,5
	102
	24,5
	416
	100

	Yönetici 
	130
	93,5
	09
	6,5
	139
	100

	Toplam
	443
	79,8
	112
	20,2
	555
	100



Çizelge 1’e bakıldığında Yöneticilerin (%93,5) ve astların (%75,5) büyük bölümünün işletmelerinde yetki göçerildiği inancını (güvenini) taşıdıkları görülmektedir. Kuramsal açıklamalar, yetki göçerimi konusunu yöneticileri ile astları açısından inanca (güvene) dayandırmaktadır. Uygulamada da yetki göçerimi konusu bir inanca (güvene) dayandırıldığı için kuramla uygulama örtüşmektedir.


Yöneticiler ve astların yetki göçerimi konusuna inançları arasında bir ilişki olup olmadığını anlamak için ki-kare analizi yapılmıştır.

H0: Çalışanların ast veya yönetici olmaları ile onların yetki göçerildiği inançları arasında ilişki yoktur. 


H1: Çalışanların ast veya yönetici olmaları ile onların yetki göçerildiği inançları arasında ilişki vardır.


Araştırmaya katılanların, ast veya yönetici olmaları ile çalıştıkları işletmede tam anlamıyla yetki göçerildiğine inanma durumları arasında yapılan ki-kare analizi sonuçlarından anlamlı bir ilişki olduğu görülmektedir (X2 =19,414 df=1, p<0,05). Bu durumda, H0 hipotezi red edilerek çalışanların ast veya yönetici olmaları ile işletmelerinde yetki göçerildiği inançları arasında ilişki vardır (H1) hipotezi kabul edilir. Çalıştıkları işletmede tam anlamı ile yetki göçerildiği inancını taşıyan yöneticilerin oranı astlara göre daha fazla olduğu görülmektedir. Yöneticilerin yetki göçerildiği inançlarının daha fazla olarak belirlenmesi yöneticilerin eğitimlerinin bir sonucu olabileceği gibi işletmelerinde bir yönetici olarak yetki göçeriminin varlığına inanmalarından da kaynaklanabilir. Yöneticiler, işletmelerinde altlarında çalışan astlara yetki göçerseler dahi astların bu durumu yetki göçerilmiyor olarak yorumlaması, yöneticilerin yetki göçerdikleri astları yetkileri hakkında, yetkiyi ne için göçerdikleri, yetkilerini nasıl kullanacakları v.b. konularda bilgilendirmemelerinden kaynaklanabilir.


Sonuç olarak, çalışmaya katılan ast ve yöneticilerin büyük bölümü işletmelerinde yetki göçerildiği inancındadır. Kuramsal açıdan da işletmelerin verimliliği için yetki göçerimi vazgeçilmez bir unsurdur. Bu durumda, kuramsal açıdan yetki göçerimi ile işletmelerde uygulananlar örtüşmektedir. 


Astların cinsiyetleri, yaşları, eğitimleri ve işletme türleri onların yetki göçerimi konusuna inanmaları (güvenmeleri) açısından bir farklılık yaratıp yaratmadığını anlamak açısından aşağıdaki ki-kare analizleri yapılmıştır.


2.1.1. Astların Cinsiyeti İle Onların Yetki Göçerimi Konusundaki İnançları Arasındaki İlişki 


Kuramsal açıklamalara göre, yöneticiler yetki göçerirken cinsiyet ayırımı yapmamaktadırlar. Yöneticilerin, astlarına yetki göçermeleri için astların kadın-erkek değil, iş için gerekli bilgi, beceri ve yeteneklere sahip olmaları yetmektedir. 

Çizelge 2. Astların Cinsiyeti İle Onların Yetki Göçerimi Konusundaki İnançları Arasındaki İlişki Durumu
	Cinsiyet
	İnanç

	
	Evet
	Hayır
	Toplam

	
	f (Frekans)
	%
	f (Frekans)
	%
	f (Frekans)
	%

	Kadın
	68
	68,7
	31
	31,3
	99
	100

	Erkek
	246
	77,6
	71
	22,4
	317
	100

	Toplam
	314
	75,5
	102
	24,5
	416
	100



H0: Astların cinsiyetleri ile işletmelerinde yetki göçerildiği inançları arasında ilişki yoktur. 


H1: Astların cinsiyetleri ile işletmelerinde yetki göçerildiği inançları arasında ilişki vardır


Araştırmaya katılan astların cinsiyetleri ile işletmelerinde yetki göçerildiği inançları arasında yapılan ki-kare analizi sonuçlarından anlamlı bir ilişki olmadığı görülmektedir (X2 =3,240, df=1, p>0,05). Bu durumda, astların cinsiyetleri ile işletmelerinde yetki göçerildiği inançları arasında ilişki yoktur (H0) hipotezi kabul edilir. Sonuç olarak, işletmelerde görev alan astlar ister kadın olsun ister erkek olsun işletmelerinde yetki göçerildiği inancını taşımaktadırlar. Yöneticiler yetki göçerirken cinsiyet ayırımı yapmamaktadırlar. Kuramsal açıdan da yetki göçermek için astların iş için gerekli bilgi, becerileri ve yeteneklere sahip olması yetmektedir. 



2.1.2. Astların Yaşları İle Onların Yetki Göçerimi Konusundaki İnançları Arasındaki İlişki

Kuramsal açıklamalar göre, yetki göçermek için astların yaşlarının herhangi bir önemi yoktur. Astların yaşı ne olursa olsun işi konusunda gerekli vasıflara sahip olması yöneticinin asta yetki göçermesi için yeterlidir.
Çizelge 3. Astların Yaşları İle Onların Yetki Göçerimi Konusundaki İnançları Arasındaki İlişki Durumu

	Yaş
	İnanç

	
	Evet
	Hayır
	Toplam

	
	f (Frekans)
	%
	f (Frekans)
	%
	f (Frekans)
	%

	16-25
	83
	69,7
	36
	30,3
	119
	100

	26-35
	169
	76,1
	53
	23,9
	222
	100

	36-45
	49
	81,7
	11
	18,3
	60
	100

	46-55
	13
	86,7
	2
	13,3
	15
	100


	Toplam
	314
	75,5
	102
	24,5
	416
	100



H0: Astların yaşları ile işletmelerinde yetki göçerildiği inançları arasında ilişki yoktur. 


H1: Astların yaşları ile işletmelerinde yetki göçerildiği inançları arasında ilişki vardır.


Araştırmaya katılan astların yaşları ile işletmelerinde yetki göçerildiği inançları arasında yapılan ki-kare analizi sonuçlarından anlamlı bir ilişki olmadığı görülmektedir (X2 =4,418, df=3, p>0,05). Bu durumda, astların yaşları ile işletmelerinde yetki göçerildiği inançları arasında ilişki yoktur (H0) hipotezi kabul edilir. Sonuç olarak, işletmelerde görev alan astlar hangi yaş grubunda olurlarsa olsun işletmelerinde yetki göçerildiği inancını taşımaktadırlar. Yöneticiler yetki göçerirken yaş ayırımı yapmamaktadırlar. Kuramsal açıdan da yetki göçermek için astların yaşlarının herhangi bir önemi yoktur. İşi konusunda gerekli vasıflara sahip olması yeterlidir. Yetki göçerimine inanmayanlar ise yaşlarının genç olmaları ve deneyimlerinin eksik olmalarından kaynaklanabilir.



2.1.3. Astların Eğitimi İle Onların Yetki Göçerimi Konusundaki İnançları Arasındaki İlişki

Kuramsal açıklamalar göre, yöneticiler astlarına yetki göçerirken eğitim düzeylerine dikkat ederler. Mevcut elamanların verilen görev için yeterli eğitime sahip olmaması yöneticiler açısından yetki göçermemek için önemli bir sebeptir.
Çizelge 4. Astların Eğitimi İle Onların Yetki Göçerimi Konusundaki İnançları Arasındaki İlişki Durumu

	Eğitim
	İnanç

	
	Evet
	Hayır
	Toplam

	
	f (Frekans)
	%
	f (Frekans)
	%
	f (Frekans)
	%

	İlkokul
	42
	77,8
	12
	22,2
	54
	100

	Ortaokul
	52
	80,0
	13
	20,0
	65
	100

	Lise
	154
	79,0
	41
	21,0
	195
	100

	Üniversite
	66
	64,7
	36
	35,3
	102
	100

	Toplam
	314
	75,5
	102
	24,5
	416
	100



H0: Astların eğitim durumları ile işletmelerinde yetki göçerildiği inançları arasında ilişki yoktur. 


H1: Astların eğitim durumları ile işletmelerinde yetki göçerildiği inançları arasında ilişki vardır.


Araştırmaya katılan astların eğitim durumları ile işletmelerinde yetki göçerildiği inançları arasında yapılan ki-kare analizi sonuçlarından anlamlı bir ilişki olduğu görülmektedir (X2 =8,556, df=3, p<0,05). Bu durumda, H0 hipotezi red edilerek astların eğitim durumları ile işletmelerinde yetki göçerildiği inançları arasında ilişki vardır (H1) hipotezi kabul edilir. Sonuç olarak, tüm eğitim düzeyindeki astların işletmelerinde yetki göçerildiği inancını taşımaları, bu inancı taşımamalarına göre daha fazladır. 


Çizelge 4’de görüleceği üzere, lise ve üniversite mezunu astların işletmelerinde yetki göçerildiğine inanma oranları oldukça yüksektir. Bu durumda uygulamada gerçekleştirilenler ile kuramsal görüşler örtüşmektedir. Bu gruptaki astların işletmelerinde yetki göçermeye inanmamaları da astların eğitim durumları arttığında işletme içini daha iyi analiz etme olanağı bulabilirler ve durumu daha gerçekçi ve tarafsız olarak yansıtmış olabilecekleri gibi, eğitimleri artan astlar bununla birlikte daha fazla yetki sahibi olma isteğinde de olabilirler.



2.1.4. 
Astların Çalıştıkları İşletme Türü İle Onların Yetki Göçerimi Konusundaki İnançları Arasındaki İlişki

Kuramsal açıklamalar göre, yetki göçeriminin uygulanması büyük işletmelerde daha uygundur. Büyük işletmelerde, yetki göçerimi anlam bulur. Bu işletmelerde departmanların çok olması yöneticilerin her işe yetişmesine engel oluşturur. Büyük işletmeler geniş bir coğrafi alana da yayılmış olabilirler. Bu nedenle yöneticiler yetkilendirilirler ve yetki göçerirler. Küçük işletmelerde ise bir işletme sahibi ya da işletme müdürü yönetici olarak bulunur ve çalışan sayısı azdır. Bu nedenle yetki göçerme bu işletmelerde gerçekleşmeyebilir.

Çizelge 5. Astların Çalıştıkları İşletme Türü İle Onların Yetki Göçerimi Konusundaki İnançları Arasındaki İlişki Durumu

	İşletme Türü
	İnanç

	
	Evet
	Hayır
	Toplam

	
	f (Frekans)
	%
	f (Frekans)
	%
	f (Frekans)
	%

	Konaklama
	118
	66,7
	59
	33,3
	177
	100

	Seyahat
	62
	74,7
	21
	25,3
	83
	100

	Yiyecek-içecek
	68
	85,0
	12
	15,0
	80
	100

	Eğlence
	66
	86,8
	10
	13,2
	76
	100

	Toplam
	314
	75,5
	102
	24,5
	416
	100



H0: Astların işletme türleri ile işletmelerinde yetki göçerildiği inançları arasında ilişki yoktur. 


H1: Astların işletme türleri ile işletmelerinde yetki göçerildiği inançları arasında ilişki vardır.


Araştırmaya katılan astların işletmelerinde yetki göçerilme inançları ile çalıştıkları işletme türleri arasında yapılan ki-kare analizi sonuçlarından anlamlı bir farklılık olduğu görülmektedir (X2 =16,675 df=3, p<0,05). Bu durumda, H0 hipotezi red edilerek astların işletme türleri ile işletmelerinde yetki göçerildiği inançları arasında ilişki vardır (H1) hipotezi kabul edilir. Sonuç olarak, farklı işletme türlerinde çalışan astların işletmelerinde yetki göçerimine inanma durumları inanama durumlarına göre daha fazladır. Bu anlamda, işletmelerin uygulamada gerçekleştirdikleri ile kuramsal

görüşler örtüşmektedir.


Çizelge 5’de görüleceği gibi konaklama işletmeleri ve seyahat işletmelerinde çalışan astların işletmelerinde tam anlamıyla yetki göçerildiğine inananların oranı diğer işletmelere göre daha düşüktür. Bunun sebebi, büyük işletmelerde yetki göçeriminin alt kademelere kadar inmemesi ve böylece astların bunu yetki göçerilmiyor şeklinde yorumlamaları olabilir.


2.2. Yöneticilerin ve Astların Yarar Algılamaları


Kuramsal açıklamalara göre, yetki göçeriminin yöneticilere ve astlara bir takım yararları bulunmaktadır. Bu yararlar arasında yöneticilerin önemli işlere daha fazla zaman ayırması, çalışanları geliştirmesi, çalışanların işletmeye bağlılığını arttırması, yeni yönetici adayları yetiştirilmesi, amaçlara daha kolay ulaşması, verimliliği arttırması, çalışanların kararlara katılımını sağlaması, çalışanları bir arada tutması, işletmedeki iletişimi arttırması ve denetimi kolaylaştırması sayılabilir. İkinci sorumuz, kuramsal düzeyde sayılan yararlarla ilgili olarak yöneticilerin astlarına yetki göçerirken önem verdikleri yararlar ve astlara göre yöneticilerin yetki göçerirken önem verdikleri yararları tespit etmeye yönelik olmuştur.

Çizelge 6 Yöneticilerin ve Astların Yarar Algılamaları

	
	Yöneticilerin Astlarına Yetki Göçerirken Önem Verdikleri Yararlar
	Astlara Göre Yöneticilerin Yetki Göçerirken Önem Verdikleri Yararlar

	
	Önem derecesi
	Önem derecesi

	
	1.
	2
	3
	4.
	5
	1.
	2.
	3.
	4.
	5.

	
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	Önemli işlere daha fazla zaman ayırmak  
	11
	7,9
	3
	2,2
	14
	10,1
	5
	3,6
	7
	5,0
	53
	12,7
	29
	7,0
	16
	3,8
	28
	6,7
	39
	9,4

	Çalışanları geliştirmek
	10
	7,2
	16
	11,5
	17
	12,2
	17
	12,2
	11
	7,9
	20
	4,8
	30
	7,2
	58
	13,9
	32
	7,7
	43
	10,3

	Çalışanların işletmeye bağlılığını arttırmak
	8
	5,8
	11
	7,9
	12
	8,6
	11
	7,9
	16
	11,5
	37
	8,9
	35
	8,4
	46
	11,1
	29
	7,0
	32
	7,7

	Yeni yönetici adayları yetiştirmek
	6
	4,3
	11
	7,9
	21
	15,1
	18
	12,9
	9
	6,5
	11
	2,6
	13
	3,1
	12
	2,9
	28
	6,7
	17
	4,1

	Amaçlara daha kolay ulaşmak
	28
	20,1
	13
	9,4
	9
	6,5
	15
	10,8
	9
	6,5
	87
	20,9
	54
	13,0
	37
	8,9
	29
	7,0
	25
	6,0

	Verimliliği arttırmak
	33
	23,7
	36
	25,9
	18
	12,9
	11
	7,9
	6
	4,3
	80
	19,2
	91
	21,9
	49
	11,8
	35
	8,4
	16
	3,8

	Çalışanların kararlara katılımını sağlamak
	9
	6,5
	11
	7,9
	2
	1,4
	19
	13,7
	14
	10,1
	7
	1,7
	21
	5,0
	16
	3,8
	27
	6,5
	36
	8,7

	Çalışanları bir arada tutmak
	1
	0,7
	3
	2,2
	5
	3,6
	4
	2,9
	2
	1,4
	7
	1,7
	20
	4,8
	25
	6,0
	23
	5,5
	20
	4,8

	İşletmedeki iletişimi arttırmak
	2
	1,4
	4
	2,9
	4
	2,9
	6
	4,3
	21
	15,1
	8
	1,9
	12
	2,9
	24
	5,8
	39
	9,4
	41
	9,9

	Denetimi kolaylaştırmak
	4
	2,9
	4
	2,9
	9
	6,5
	5
	3,6
	15
	10,8
	8
	1,9
	13
	3,1
	31
	7,5
	43
	10,3
	45
	10,8

	Diğer 
	0
	0,0
	0
	0,0
	0
	0,0
	0
	0,0
	0
	0,0
	0
	0,0
	0
	0,0
	0
	0,0
	0
	0,0
	0
	0,0



Ankete katılan yöneticilerin, 1. sıraya koydukları yarar 33 kişi ile verimliliği arttırmaktır. Yöneticilerin, 2. sıraya koydukları yarar ise 36 kişi ile yine verimliliği arttırmaktır. Yöneticilerin, 3. sıraya koydukları yarar ise 21 kişi ile yeni yönetici adayları yetiştirmektir. Yöneticilerin, 4. sıraya koydukları yarar 19 kişi ile çalışanların kararlara katılımını sağlamaktır. Yöneticilerin, 5. sıraya koydukları yarar 21 kişi ile işletmedeki iletişimi arttırmaktır. 


Ankete katılan astların, 1. sıraya koydukları yarar 87 kişi ile amaçlara daha kolay ulaşmaktır. astların, 2. sıraya koydukları yarar ise 91 kişi ile verimliliği arttırmaktır. astların, 3. sıraya koydukları yarar ise 58 kişi ile çalışanları geliştirmektir. astların, 4. sıraya koydukları yarar 43 kişi ile denetimi kolaylaştırmaktır. astların, 5. sıraya koydukları yarar 45 kişi ile yine denetimi kolaylaştırmak gelmektedir. 


Kuramsal düzeyde söylenen yararlara yönetici ve astlar uygulamada da katılmaktadırlar. Ancak, çizelge 5’den de anlaşılacağı üzere yöneticilerin astlarına yetki göçerirken en fazla önem verdikleri yarar verimlilik çıkmaktadır. Astlar açısından bakıldığında en fazla belirtilen yarar amaçlara daha kolay ulaşmak olduğu belirlenmiştir. Astlarda, işletmelerinde verimliliği arttırmak ifadesine önem verildiği düşüncesini taşımaktadırlar. Turizm işletmeleri için verimlilik vazgeçilmez bir unsurdur. Bu nedenle yöneticiler ve astlar yetki göçerimi ile birlikte bireysel olarak astların motivasyonunu ve işe bağlılığını arttıracağı bununda işletme verimliliğini olumlu olarak arttıracağını düşünmelerinden bu unsura daha fazla önem vermiş olabilirler. 


2.3. Yönetici ve Astların Yetki Göçerimi Tanımına Göre Durumu


Kuramsal açıklamalara göre, yetki göçerimi yöneticilerin sahip oldukları karar verme haklarının bir kısmını kendi emirlerinde çalışanlara vermesi olarak tanımlanmaktadır. Yöneticilerin ve astların yetki göçerimini kuramsal düzeyde tanımlandığı gibi kavrayıp kavramadıkları ile ilgili bir soru sorulmuştur.

Çizelge 7. Araştırmaya Katılanların Yetki Göçerimi Konusundaki Tanıma Verdikleri Cevapların Dağılımı
	Mevki
	Tanım
	Toplam

	
	Karar verme hakkı
	Tüm haklar
	İşler
	Karar verme hakkı ve geliştirme
	

	
	f(Frekans)
	%
	f(Frekans)
	%
	f(Frekans)
	%
	f(Frekans)
	%
	f(Frekans)
	%

	Ast
	134
	32,3
	21
	5,1
	43
	10,4
	217
	52,3
	415
	100

	Yönetici
	59
	42,4
	0
	0,0
	2
	1,4
	78
	56,1
	139
	100

	Toplam
	193
	34,8
	21
	3,8
	45
	8,1
	295
	53,2
	554
	100


Karar verme hakkı : yöneticilerin sahip oldukları karar verme haklarının bir kısmını kendi emirlerinde çalışanlara vermesidir.
Tüm haklar : yöneticilerin sahip oldukları tüm hakları kendi emirlerinde çalışanlara vermesidir.
İşler : yöneticilerin sahip oldukları işleri kendi emirlerinde çalışanlara vermesidir.
Karar verme hakkı ve geliştirme : çalışanların karar verme haklarını arttırma ve geliştirme sürecidir.

Çizelge 7’ye bakıldığında, yöneticilerin (57,6) ve astların (67,7) büyük bir bölümünün yetki göçerimi kavramını tam olarak kavrayamadıkları görülmektedir. Kuramsal açıdan yetki göçerimi tanımı ile yöneticilerin ve astların yetki göçerimi konusunda verdikleri cevaplar birbiri ile örtüşmemektedir. Yöneticilerin ve astların uygulamada yetki göçerimi kavramı ile güçlendirme kavramını birbirine karıştırdıkları görülmektedir.


H0: Yönetici ve astların tanımlara verdikleri cevaplar arasında ilişki yoktur. 


H1: Yönetici ve astların tanımlara verdikleri cevaplar arasında ilişki vardır.


Araştırmaya katılanların yönetici ve ast olmalarına göre yetki göçerimini karşılayan ifadelere verdikleri cevap durumları arasında yapılan ki-kare analizi sonuçlarından anlamlı bir farklılık olduğu görülmektedir (X2 =20,609 df=3, p<0,05). Bu durumda, H0 hipotezi red edilerek yönetici ve astların tanımlara verdikleri cevaplar arasında ilişki vardır (H1) hipotezi kabul edilir. Yetki göçerimi kavramını tam olarak veren ifadeyi seçen yöneticilerin oranları astlara göre çok olmamakla beraber fazladır. Yöneticiler deneyimlerinin ve eğitimlerinin sonucu yetki göçerimi kavramını daha doğru kavrıyor olabilirler.


Yönetici ve astların genel olarak yetki göçerimi tanımı olarak güçlendirmenin tanımını vermeleri pek sorun teşkil etmemektedir. Yönetici ve astlar işletmelerinde yetki göçerildiği inancını taşıdıkları tespit edilmiştir. Bu nedenle yetki göçerimi ve güçlendirme kavramlarını eş anlamlı olarak algılıyor olabilirler. 


Kuramsal açıdan, yetki göçerimi güçlendirme ve emir verme kavramları ile karıştırılmaktadır. Araştırmaya katılanların büyük bir kısmının da güçlendirme ile ilgili ifadeyi işaretlemelerinin sebebi güçlendirme ile yetki göçerimi kavramlarının birbirlerine benzer kavramlar olması veya işletmelerdeki yöneticilerin ve astların ne uygulandığının tam olarak bilincinde olmadıklarından kaynaklanabilir. 


Yöneticiler ve astların, büyük bölümü yetki göçerimini güçlendirme ile eş anlamlı olarak algılamaktadırlar. Bundan sonra bu farklılığın bağımsız değişkenler ile ilgili hangi özellikten kaynaklandığını bulmaya yönelik analizler yapılmıştır.



2.3.1. Astların Eğitimi İle Yetki Göçerimini Karşılayan İfade Arasındaki İlişki Durumu

Çizelge 8. Astların Eğitimi İle Yetki Göçerimini Karşılayan İfade Arasındaki İlişki Durumu

	Eğitim
	Tanım
	Toplam

	
	Karar verme hakkı
	Tüm haklar
	İşler
	Karar verme hakkı ve geliştirme
	

	
	f(Frekans)
	%
	f(Frekans)
	%
	f(Frekans)
	%
	f(Frekans)
	%
	f(Frekans)
	%

	İlkokul
	16
	30,2
	3
	5,7
	9
	17,0
	25
	47,2
	53
	100

	Ortaokul
	28
	43,1
	3
	4,6
	9
	13,8
	25
	38,5
	65
	100

	Lise
	66
	33,8
	11
	5,6
	21
	10,8
	97
	49,7
	195
	100

	Üniversite
	24
	23,5
	4
	3,9
	4
	3,9
	70
	68,6
	102
	100

	Toplam
	134
	32,3
	21
	5,1
	43
	10,4
	217
	52,3
	415
	100


Karar verme hakkı : yöneticilerin sahip oldukları karar verme haklarının bir kısmını kendi emirlerinde çalışanlara vermesidir.
Tüm haklar : yöneticilerin sahip oldukları tüm hakları kendi emirlerinde çalışanlara vermesidir.
İşler : yöneticilerin sahip oldukları işleri kendi emirlerinde çalışanlara vermesidir.
Karar verme hakkı ve geliştirme : çalışanların karar verme haklarını arttırma ve geliştirme sürecidir.

H0: Astların eğitim düzeyleri ile tanımlara verdikleri cevaplar arasında ilişki yoktur. 


H1: Astların eğitim düzeyleri ile tanımlara verdikleri cevaplar arasında ilişki vardır.


Araştırmaya katılan astların eğitimleri ile yetki göçerimini karşılayan ifadelere verdikleri cevap durumları arasında yapılan ki-kare analizi sonuçlarından anlamlı bir farklılık olduğu görülmektedir (X2 =20,648 df=9, p<0,05). Bu durumda, H0 hipotezi red edilerek Astların eğitim düzeyleri ile tanımlara verdikleri cevapları arasında ilişki ardır (H1) hipotezi kabul edilir. Kuramsal açıdan, güçlendirme ve yetki göçerimi kavramları birbirlerine benzeyen ancak aralarında farklar olan kavramlardır. Çalışmaya katılan astların eğitim düzeylerinin yükselmesi ile birlikte güçlendirme kavramını veren ifadeyi işaretleme nedenleri yetki göçerimi ile güçlendirme kavramlarının birbirlerine çok benzer olmasından, güçlendirme kavramının yeni bir kavram olması nedeni ile eğitimleri süresince böyle bir eğitim almamış olmaları veya bireysel olarak da güçlendirme kavramı onların ilgilerini çekmemiş olabilir.


2.3.2. Astların Çalıştıkları İşletme Türü İle Yetki Göçerimini Karşılayan İfade Arasındaki İlişki Durumu

Çizelge 9. Astların Çalıştıkları İşletme Türü İle Yetki Göçerimini Karşılayan İfade Arasındaki İlişki Durumu
	İşletme Türü
	Tanım
	Toplam

	
	Karar verme hakkı
	Tüm haklar
	İşler
	Karar verme hakkı ve geliştirme
	

	
	f(Frekans)
	%
	f(Frekans)
	%
	f(Frekans)
	%
	f(Frekans)
	%
	f(Frekans)
	%

	Konaklama
	48
	27,1
	15
	8,5
	24
	13,6
	90
	50,8
	177
	100

	Seyahat
	29
	34,9
	3
	3,6
	3
	3,6
	48
	57,8
	83
	100

	Yiye.-içe.
	24
	30,4
	2
	2,5
	12
	15,2
	41
	51,9
	79
	100

	Eğlence
	33
	43,4
	1
	1,3
	4
	5,3
	38
	50,0
	76
	100

	Toplam
	134
	32,3
	21
	5,1
	43
	10,4
	217
	52,3
	415
	100


Karar verme hakkı : yöneticilerin sahip oldukları karar verme haklarının bir kısmını kendi emirlerinde çalışanlara vermesidir.
Tüm haklar : yöneticilerin sahip oldukları tüm hakları kendi emirlerinde çalışanlara vermesidir.
İşler : yöneticilerin sahip oldukları işleri kendi emirlerinde çalışanlara vermesidir.
Karar verme hakkı ve geliştirme : çalışanların karar verme haklarını arttırma ve geliştirme sürecidir.

H0: Astların çalıştıkları işletme türleri ile tanımlara verdikleri cevaplar arasında ilişki yoktur. 


H1: Astların çalıştıkları işletme türleri ile tanımlara verdikleri cevaplar arasında ilişki vardır.


Araştırmaya katılan astların çalıştıkları işletme türleri ile yetki göçerimini karşılayan ifadelere verdikleri cevap durumları arasında yapılan ki-kare analizi sonuçlarından anlamlı bir farklılık olduğu görülmektedir (X2 =21,890 df=9, p<0,05). Bu durumda, H0 hipotezi red edilerek astların çalıştıkları işletme türleri ile tanımlara verdikleri cevaplar arasında ilişki vardır (H1) hipotezi kabul edilir. Çalışmaya katılanlardan, konaklama işletmeleri ve seyahat işletmelerinde çalışan astların diğer işletmede çalışan astlara göre eğitim durumlarının yüksek olması çizelge 7 ile ilişkili olarak bu işletmelerde güçlendirme kavramını içeren ifadeye yanıt vermiş olabilirler. 



2.3.3. Astların Cinsiyetleri İle Yetki Göçerimini Karşılayan İfade Arasındaki İlişki Durumu

Çizelge 10. Astların Cinsiyetleri İle Yetki Göçerimini Karşılayan İfade Arasındaki İlişki Durumu

	Cinsiyet 
	Tanım
	Toplam

	
	Karar verme hakkı
	Tüm haklar
	İşler
	Karar verme hakkı ve geliştirme
	

	
	f(Frekans)
	%
	f(Frekans)
	%
	f(Frekans)
	%
	f(Frekans)
	%
	f(Frekans)
	%

	Kadın
	27
	27,3
	5
	5,1
	13
	13,1
	54
	54,5
	99
	100

	Erkek
	107
	33,9
	16
	5,1
	30
	9,5
	163
	51,6
	316
	100

	Toplam
	134
	32,3
	21
	5,1
	43
	10,4
	217
	52,3
	415
	100


Karar verme hakkı : yöneticilerin sahip oldukları karar verme haklarının bir kısmını kendi emirlerinde çalışanlara vermesidir.
Tüm haklar : yöneticilerin sahip oldukları tüm hakları kendi emirlerinde çalışanlara vermesidir.
İşler : yöneticilerin sahip oldukları işleri kendi emirlerinde çalışanlara vermesidir.
Karar verme hakkı ve geliştirme : çalışanların karar verme haklarını arttırma ve geliştirme sürecidir.

H0: Astların cinsiyetleri ile tanımlara verdikleri cevaplar arasında ilişki yoktur. 


H1: Astların cinsiyetleri ile tanımlara verdikleri cevaplar arasında ilişki vardır.


Araştırmaya katılan astların, cinsiyetleri ile yetki göçerimini karşılayan ifadelere verdikleri cevap durumları arasında yapılan ki-kare analizi sonuçlarından anlamlı bir farklılık olduğu görülmemektedir (X2 =2,103, df=3, p>0,05). Bu durumda, H1 hipotezi red edilerek astların cinsiyetleri ile tanımlara verdikleri cevaplar arasında ilişki yoktur (H0) hipotezi kabul edilir. Sonuç olarak, çalışmaya katılan astların kadın ya da erkek olmalarına göre tanımlara verdikleri cevaplar arasında anlamlı bir fark yoktur. Kadın ve erkek astların büyük bir bölümü güçlendirme tanımını yetki göçerimi olarak vermişlerdir. 


2.4. Yöneticilerin Yetki Göçerirken Astlarda Dikkat Ettikleri Özellikler ve Astların Hangi Özelliklere Dikkat Edilerek Kendilerine Yetki Göçerildiği Konusundaki Algılamaları

Kuramsal açıklamalara göre, işletmelerde yöneticiler yetki göçeriminde bazı sorunlar yaşayabilirler. Bu sorunlar, işletmeden ve yöneticiden kaynaklandığı gibi yetki göçerilecek kişiden de kaynaklanabilmektedir. Bu nedenle, işletme yöneticileri yetki göçerimi kararında dikkatli davranmalıdırlar. Özellikle, işletmelerde yetki göçerimi sırasında astların iyi seçilmesi gerekir. Astların iyi seçilmesi başarılı bir yetki göçerimi için vazgeçilmezdir. Bu soru, araştırmaya katılanların işletmelerinde uygulanmakta olan yetki göçeriminde kuramsallığa uygun olarak astlarda hangi özelliklere daha fazla önem verildiğini bulmaya yönelik olmuştur.



2.4.1. Yöneticilerin Yetki Göçerdikleri Astlarında Dikkat Ettikleri Özellikler

Kuramsal açıklamalara göre, yöneticiler yetki göçerirlerken astlarında bazı özelliklere dikkat ederler. Bu özellikler arasında çalışanın yaşı, çalışanın eğitim durumu, çalışanın mesleki bilgisi, çalışana güven, çalışanın işe bağlılığı, çalışanın işletmedeki çalışma süresi, çalışanın işletmedeki mevkisi, çalışanın yaratıcılığı v.b sayılabilir. Yöneticiler, astlarına yetki göçerirlerken bu özelliklerden birine veya daha fazlasına dikkat edebilirler.

Çizelge 11. Yöneticilerin Yetki Göçerdikleri Astlarında Dikkat Ettikleri Özelliklerin Dağılımı

	
	f (Frekans)
	%

	Yaş
	1
	0,7

	Eğitim
	1
	0,7

	Bilgi
	5
	3,6

	Güven 
	7
	5,0

	Bağlılık
	1
	0,7

	Yaratıcılık 
	2
	1,4

	Bilgi, bağlılık
	6
	4,3

	Bilgi, eğitim, güven
	10
	7,2

	Bilgi, bağlılık, güven
	34
	24,5

	Bilgi, mevki, eğitim
	3
	2,2

	Bilgi, güven, yaratıcılık
	4
	2,9

	Bilgi, bağlılık, yaratıcılık
	4
	2,9

	Bağlılık, güven, yaratıcılık
	6
	4,3

	Bilgi, bağlılık, güven, yaratıcılık
	21
	15,2

	Bilgi, bağlılık, güven, süre
	4
	2,9

	Bağlılık, eğitim, güven, yaratıcılık
	6
	4,3

	Bilgi, bağlılık, eğitim, güven yaratıcılık
	4
	2,9

	Bilgi, bağlılık, mevki, eğitim, güven
	2
	1,4

	Bilgi, bağlılık, süre, yaratıcılık, güven
	6
	4,3

	Bilgi, bağlılık, mevki, eğitim, güven yaratıcılık
	6
	4,3

	Yaş, bilgi, bağlılık, mevki, güven, yaratıcılık
	5
	3,6

	Cevapsız 
	1
	0,7

	Toplam 
	139
	100



Ankete katılan yöneticilere, yetki göçerdikleri astlarda dikkat ettikleri özellikler sorulmuş ve verilen şıklar içerisinden birden fazla şık işaretleyebilecekleri belirtilmiştir. Bu durumda çizelge 11’den de anlaşılacağı üzere yöneticilerin büyük bir kısmının birden fazla şıkkı birlikte işaretledikleri görülmüştür. Bunlar içerisinde en fazla olarak 34 yönetici mesleki bilgi, işe bağlılık ve çalışana güven şıklarını birlikte işaretledikleri görülmektedir. İkinci sırada ise 21 yönetici mesleki bilgi, işe bağlılık çalışana güven ve çalışanın yaratıcılığı şıklarını birlikte işaretledikleri görülmektedir. İfadeler tek tek ele alındığında ise yöneticilerin 115 tanesi cevaplarında çalışana güven şıkkına, 114 tanesi çalışanın mesleki bilgisi şıkkını 105 kişi ise çalışanın işe bağlılığı şıkkına işaretlemelerinde yer verdikleri görülmektedir.

Kuramsal açıdan, yetki göçerilecek astın örgüte bağlılığı, iş bilgisi ve yöneticilerinin güvenine sahip olması çok önemlidir. Örgüte bağlı olan kişiler göçerilen yetkileri örgüt çıkarları doğrultusunda daha olumlu kullanacaklardır. Yöneticilerin, yetki göçermelerinde başlıca başarı sebebi astlara olan güven duygusudur. Astların bilgi eksikliği ise yöneticilerin yetki göçermelerini olumsuz etkiler. Yetki göçerimi konusunda kuramsal görüşler ile uygulamada yöneticilerin astlarında dikkat ettikleri özellikler örtüşmektedir. Ancak, turizm işletmelerinde herhangi bir departmanda yapılacak olan bir hatanın tüm işletmeyi olumsuz etkileyeceği düşünüldüğünde güven, bilgi ve bağlılık ifadelerinin bu kadar ön plana çıkmasının nedeni yetki göçeren yöneticilerin astlarının bilgili, işe bağlı ve güven duydukları kişiler olması ile verdikleri yetkiyi yanlış ve kötüye kullanmayacakları kanısının var olmasının bir sonucu olabilir. 



2.4.2. Astların Hangi Özelliklere Dikkat Edilerek Kendilerine Yetki Göçerildiği Konusundaki Algılamaları


Kuramsal açıklamalara göre, yöneticiler yetki göçerirlerken astlarında bazı özelliklere dikkat ederler. Bu sorunun astlara yöneltilme amacı, astların hangi özelliklere dikkat edilerek yöneticilerinin kendilerine yetki göçerdiği konusundaki algılamalarını tespit etmektir.
Çizelge 12. Astların Hangi Özelliklere Dikkat Edilerek Kendilerine Yetki Göçerildiği Konusundaki Algılamaları
	
	f (Frekans)
	%

	Yaş
	3
	0,7

	Eğitim
	4
	1,0

	Bilgi
	27
	7,4

	Güven 
	49
	11,8

	Bağlılık
	46
	11,1

	Yaratıcılık 
	3
	0,7

	Süre 
	4
	1,0

	Mevki
	4
	1,0

	Bilgi, güven
	12
	2,9

	Bilgi, bağlılık
	3
	0,7

	Yaş, bilgi
	2
	0,5

	Güven, mevki
	4
	1,0

	Bilgi, süre
	2
	0,5

	Bağlılık, yaratıcılık
	2
	0,5

	Bağlılık, eğitim
	1
	0,2

	Eğitim, mevki
	1
	0,2

	Güven, süre
	8
	1,9

	Güven, yaratıcılık
	5
	1,2

	Bağlılık, güven
	48
	11,5

	Bağlılık, eğitim, yaratıcılık
	1
	0,2

	Bağlılık, eğitim, güven
	3
	0,7

	Yaratıcılık, mevki, süre
	1
	0,2

	Bilgi, güven, süre
	1
	0,2

	Bilgi, eğitim, güven
	3
	0,7

	Bilgi, mevki, güven
	5
	1,2

	Bilgi, bağlılık, güven
	72
	17,3

	Bilgi, bağlılık, yaş
	3
	0,7

	Eğitim, güven, süre
	4
	1,0

	Bilgi, güven, yaratıcılık
	3
	0,7

	Bağlılık, mevki, eğitim
	3
	0,7

	Bağlılık, güven, yaratıcılık
	11
	2,6

	Bilgi, eğitim, süre
	3
	0,7


	Bilgi, bağlılık, güven, yaratıcılık
	13
	3,1

	Bilgi, bağlılık, yaratıcılık, süre
	3
	0,7

	Eğitim, bağlılık, güven, mevki
	1
	0,2

	Yaş, bilgi, bağlılık, süre
	2
	0,5

	Bilgi, eğitim, güven, süre
	20
	4,8

	Bilgi, mevki, eğitim, güven
	1
	0,2

	Bilgi, bağlılık, mevki, eğitim
	2
	0,5

	Bilgi, bağlılık, mevki, güven, süre
	13
	3,1

	Bilgi, yaş,güven, süre, yaratıcılık
	2
	0,5

	Bilgi, bağlılık, mevki, güven, süre yaratıcılık
	3
	0,7

	Bilgi, mevki, eğitim, güven, süre, yaratıcılık
	9
	2,2

	Cevapsız 
	6
	1,4

	Toplam 
	416
	100



Ankete katılan astlara, hangi özelliklere dikkat edilerek kendilerine yetki göçerildiği konusundaki algılamaları sorulduğunda ise 72 kişinin bilgi bağlılık ve güven şıkkını birlikte işaretledikleri görülmüştür. İkinci sırada ise 49 kişinin sadece güven şıkkını işaretledikleri görülmüştür. İfadeler tek tek ele alındığında ise çalışanlardan 290 tanesi güven ifadesine, 231 tanesi bağlılık ifadesine, 209 tanesi de mesleki bilgi ifadesine, işaretledikleri şıklar arasında yer verdikleri görülmüştür. 


Çizelge 12’ye göre, astların uygulamada yöneticilerinin onlara yetki göçerirken dikkat ettikleri unsurlar hakkındaki görüşleri ile kuramsal görüşe göre yöneticilerin yetki göçerirken dikkat etmeleri gereken unsurlar örtüşmektedir. Ancak, astlar bu unsurlardan bilgi, bağlılık ve güven unsurlarını ilk sıraya koymuşlardır. 


Çalışmaya katılan yönetici ve astlar arasında pek fazla bir farklılık görülmemektedir. Her iki grupta bilgi, bağlılık ve güven ifadelerinin yetki göçeriminde öneminin fazla olduğunu göstermişlerdir. Bunun nedeni, bu özelliklere sahip astların yetkiyi doğru olarak işletme amaçları doğrultusunda kullanacaklarını düşünmelerinden kaynaklanabilir.


2.5. Yöneticilerin Yetki Göçerirken Sorunları Olup Olmadığının Ortaya Çıkarılması


Richard L. Daft (1991) yöneticilerin yetki göçerirken bir sorunları olup olmadığına dair bir ölçek geliştirmiştir. Daft’ın ölçeğine göre, “ben hep mükemmeliyetçi olma eğilimindeyim, bir işin nasıl başarılı şekilde yapılacağını astlarıma açıklayacak zamanım yok, yönetici olarak çalışanlarımdan işin tüm detaylarını bilmelerini beklerim, işleri çoğunlukla en sonunda kendi kendime yaparım, astlarım işlere ve işletme amaçlarına benim kadar bağlı değildir, diğer kişilerin görevlerini doğru yapmadıklarını tespit ettiğimde kafam karışır, işimin tüm detaylarını, sahip olduğum becerileri en iyi şekilde kullanarak yapmaktan gerçekten hoşlanırım ve bir işin tamamlanmasıyla ortaya çıkan sonuçları denetlemekten hoşlanırım ifadelerine 3’den daha fazla evet cevabı veren yöneticilerin yetki göçermede sorunları olduğunu belirtmiştir. Yetki göçermede sorunu olmayan yönetici tüm sorulara hayır cevabı verebilir. Çünkü, yetki göçeren bir yönetici işleri becerilerini kullanarak kendi yapması yerine, bu işleri astlarının yapacağı hatalara katlanarak onlara yaptırır. Bu nedenle de her zaman mükemmeliyetçi olamaz, astlarından iş ile ilgili tüm detayları bilmesini bekleyemez, işlerin doğru yapılmadığını tespit ettiğinde astlarına yardımcı olur ve astlarını her zaman denetlemek yerine onlara güvenerek, işin başarılı bir biçimde nasıl yapılacağını açıklar. Bu sorunun yöneticilere yöneltilmesindeki amacımız, yöneticilerin yetki göçermelerinde bir sorunlarının olup olmadığını tespit etmektir 

Çizelge 13. Yöneticilerin Yetki Göçerme Sorunları Olup Olmama Durumlarına Göre Dağılımı

	
	Evet
	Hayır
	Toplam

	
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	Ben hep mükemmeliyetçi olma eğilimindeyim
	100
	71,9
	39
	28,1
	139
	100

	Bir işin nasıl başarılı şekilde yapılacağını astlarıma açıklayacak zamanım yok
	7
	5,0
	132
	95,0
	139
	100

	Yönetici olarak çalışanlarımdan işin tüm detaylarını bilmelerini beklerim
	104
	74,8
	35
	25,2
	139
	100

	İşleri çoğunlukla en sonunda kendi kendime yaparım
	28
	20,1
	111
	79,9
	139
	100

	Astlarım işlere ve işletme amaçlarına benim kadar bağlı değildir
	27
	19,4
	112
	80,6
	139
	100

	Diğer kişilerin görevlerini doğru yapmadıklarını tespit ettiğimde kafam karışır
	65
	46,8
	74
	53,2
	139
	100

	İşimin tüm detaylarını, sahip olduğum becerileri en iyi şekilde kullanarak yapmaktan gerçekten hoşlanırım
	121
	87,1
	18
	12,9
	139
	100

	Bir işin tamamlanmasıyla ortaya çıkan sonuçları denetlemekten hoşlanırım
	104
	74,8
	35
	25,2
	139
	100



Çizelge 13’de görüldüğü üzere, “Ben hep mükemmeliyetçi olma eğilimindeyim” ifadesine 100 yöneticinin evet cevabı verdiği “Bir işin nasıl başarılı şekilde yapılacağını astlarıma açıklayacak zamanım yok” ifadesine 132 yöneticinin hayır cevabı verdiği “Yönetici olarak çalışanlarımdan işin tüm detaylarını bilmelerini beklerim” ifadesine 104 yöneticinin evet cevabı verdiği, “İşleri çoğunlukla en sonunda kendi kendime yaparım” ifadesine 111 yöneticinin hayır cevabı verdiği “Astlarım işlere ve işletme amaçlarına benim kadar bağlı değildir” ifadesine 112 yöneticinin hayır cevabı verdiği “Diğer kişilerin görevlerini doğru yapmadıklarını tespit ettiğimde kafam karışır” ifadesine 74 yöneticinin hayır cevabı verdiği “İşimin tüm detaylarını, sahip olduğum becerileri en iyi şekilde kullanarak yapmaktan gerçekten hoşlanırım” ifadesine 121 yöneticinin evet cevabı verdiği, “Bir işin tamamlanmasıyla ortaya çıkan sonuçları denetlemekten hoşlanırım” ifadesine ise 104 yöneticinin evet cevabı verdiği görülmektedir.

Çizelge 14 Yöneticilerin Üçten Fazla Evet Cevabı Vermelerine Göre Dağılımı
	
	Frekans (f)
	%

	3 ve daha az evet cevabı verenler
	44
	31,6

	4 ve daha fazla evet cevabı verenler
	95
	68,4

	Toplam 
	139
	100



Çizelge 14’de görüldüğü üzere araştırmamıza katılan yöneticilerden 95 tanesi 3’den daha fazla soruya evet cevabı verdikleri görülmektedir. 3 ve daha az evet cevabı veren yöneticilerin sayısı ise 44'dür. Bu durumda, araştırmamıza katılan turizm işletmesi yöneticilerinin büyük bir bölümünün yetki göçerme ile ilgili sorunları vardır. Bu durum çizelge 1’deki yöneticilerin yetki göçerme inancı ile çelişmektedir. Yetki göçerildiği inancını taşıyanların oranı %93,5 iken yetki göçerme eğiliminde sorun olan yöneticilerin oranı %68,4 dür. Yöneticilerin büyük bölümü tanımlarla ilgili ifadelerde yetki göçerimi olarak güçlendirmenin tanımını vermişlerdir. Bu nedenle yöneticilerin yetki göçerme eğilimlerindeki sorunları yetki göçerimini tam olarak kavrayamamalarından kaynaklanabilir.


2.6. Yetki Göçeriminde Astlar Açısından Alt Boyutların (Faktörlerin) Saptanması


Kuramsal açıklamalara göre, McGregor yönetim biçimlerini X teorisi ve Y teorisi olmak üzere iki sınıfta toplamıştır. X teorisi astların iş yapmaktan hoşlanmadığı, sorumluluktan kaçtıklarını ve tamamen finansal ödüller ile güdülendiklerini varsaymaktadır. Y teorisi ise insan doğasına daha pozitif yaklaşmaktadır. Y teorisi, astların katılımını ve kendi kendine kontrolün olması gerektiğini varsaymaktadır.


McGregorun savunduğu X teorisinin başlıca varsayımları şunlardır; Ortalama bir insan tembeldir, iş yapmaktan hoşlanmaz, sorumluluk almaktan kaçınır, yöneltilmeyi tercih eder, güvenliğe olan isteği fazladır, bencildir, örgüt ihtiyaçlarına karşı kayıtsızdır, denetlenmelidir, değişiklilere oldukça dirençlidir, saftır, pratik zekadan uzaktır ve bu insan kolayca kandırılabilir.


McGregorun savunduğu Y teorisinin başlıca varsayımları ise şunlardır; çalışmak bir insan için dinlenme ve oyun oynama kadar doğaldır, uygun koşullar sağlandığında insan isteyerek çalışır, insan kendini kontrol ederek ve yöneterek örgüt amaçlarına katkıda bulunabilir, uygun koşullar altında insan öğrenmeye başlar ve isteyerek sorumluluğu kabul eder, amaçlara ulaşmak için hizmet eden ve başarıya ulaşan insanlar ödüllendirilmelidir, hayal gücü, zeka ve yaratıcılık kapasitesi nüfus içinde genişçe dağılmıştır, modern endüstriyel koşullar altında, ortalama bir insanın zeka potansiyeli kısmen kullanılır.


Yetki göçerimi kavramının başlangıcı Douglas McGregor’un Y teorisinden ortaya çıkmaktadır. Y teorisi ast üretkenliği ve katılımını, güdülenmeyi arttırıcı işler oluşturularak desteklenebileceği inanışı üzerine kurulmuştur. McGregor’a göre, ast katılımı başarı için önemlidir ve astlar kendi çabalarıyla planlama, örgütleme ve denetim eylemlerine katılmalıdırlar


Yöneticileri Teori X ve Teori Y’yi benimseyenler olarak ikiye ayıracak olursak, X teorisi anlayışında olan bir yönetici, insanı maddi organizasyonun gereklerine uyan pasif bir unsur olarak kabul ederek otoriter bir yapıda olacaktır. Başka bir deyişle, ayrıntılı iş tanımları, sıkı denetim az yetki göçerimi, izlenecek ilkelerin detaylı olarak belirlenmesi, ayrıntılı ceza uygulamaları gerçekleştirecektir. X teorisi anlayışında olan yöneticiler astlarına karşı fazla güven duymayacaklarından yetki göçermeye pek yanaşmayacaklardır. Bunun yanında, Teori Y’yi benimseyen yöneticiler ise astlarına daha fazla güveneceklerinden yetki göçermeleri daha kolay olacaktır.


X teorisini benimseyen yöneticiler yetki göçermemelerinden dolayı astları yaratıcılık, iletişim, katılım, sorumluluk alma v.b bazı özelliklerini sergileyemeyeceklerdir. Bu nedenle de gelişmeleri zorlaşacaktır. Y teorisini benimseyen yöneticilerin astları ise bunun tam aksine daha olumlu sonuçlar verecektir. Yönetim süreci ve yetki göçerimi arasında bazı tümel ve tikel ilişkiler paylaşım, güven duygusu, güçlendirme, geleceğin yöneticisi olma, güdülenme, iletişim, takım ruhu, işe bağlılık, yaratıcılık, katılım, sorumluluk alma v.b noktalarında ortaya çıkar. 


Yetki göçeriminin astlar açısından alt boyutlarının ve bu boyutlardaki algılamalarını saptamak için 41 ifadeden yararlanılmıştır. Değişkenlerin ortalamaları ve standart sapmaları ek 4’de verilmiştir. İfadelerin (değişkenlerin) faktör analizine uygunluğu için kullanılan ölçeğin güvenirliği Cronbach alfa ile ölçülmüş ve bu değer 0,91 olarak bulunmuştur. Bu değer ölçeğin oldukça güvenilir bir ölçek olduğunu göstermektedir (Özdamar, 1999; 522). Keyser-Meyer-Olkin testi sonucu örneklem yeterlilik değeri 0,896 olduğu için bu değer faktör analizi için uygun bir değer olarak görülmüştür (Büyüköztürk, 2003; 120). Korelasyon matrisinin yeterliliği ve önem düzeyi için Bartlett’s Sphericity testi kullanılmıştır. Korelasyon matrisinin yeterliliği ve önem düzeyi ,000 ve 6181,050 çıkmıştır ve faktör analizi yapmak için bu değer kabul edilebilir bir değer olarak alınmıştır. 


Faktör yük değerlerinin tamamı 0,509 ve üzerindedir. Ancak, “yetki verildiğinde bir hata durumunda yöneticim bana rehberlik eder” ifadesinin (değişkeninin) faktör yükü 1. faktör için 0,590 5. faktör için 0,560’dır. Bu değişkene ait faktör yük değerleri birbirine çok yakın olması nedeniyle analizden çıkarılmıştır. Verilerin analizinde varimax rotasyonu kullanılmıştır. Faktör analizinde, öz değerleri 1’in üzerinde olan veriler değerlendirmeye alınmıştır. Faktör matrisine bakıldığında değişkenlerin 10 faktör altında toplandığı ve bu 10 faktörün toplam varyansın %59’unu açıklamakta olduğu görülmektedir. Değişkenler arası ilişki değerleri 0,48-0,69 arasında yer almaktadır. Bu değerler 10 faktörün 41 değişken tarafından açıklanan varyansı açıklayabilme kabiliyetinde olduğunu göstermektedir .


Dönüştürülmüş bileşenler matrisine (Ek 5) bakıldığında faktör yükü 0,50’nin üzerinde 10 anlamlı faktör elde edildiği görülmektedir. Ancak 3 faktörün her biri, birer değişkeni ifade ettiği için bundan sonraki analizlerde 7 faktör üzerinden işlem yapılmıştır. Bu 7 faktör toplam varyansın %51,337’sini açıklamaktadır ve bu değerin %50’nin üzerinde olması faktör sayısının 7 olarak alınmasını engellememektedir. 


Çizelge 15’de görülen faktörler, değişkenlere dayandırılarak ve literatürden yararlanılarak isimlendirilmiştir. Tüm bu faktörlerin özdeğerleri, toplam varyans içinde kapsadıkları yüzde, kümülatif toplamı ve faktörlerin Cronbach Alfa değerleri çizelge 15’de görülmektedir. Bundan sonra astlar ile ilgili gerçekleştirilecek olan istatistiksel analizler bu faktörlere göre yapılacaktır. 

Çizelge 15 Astlara Ait Faktör Analizinin Özet Sonuçları

	Faktör
	Faktör İsimleri
	Özdeğer
	Tanımlanan Fark yüzdesi
	Toplam Fark Yüzdesi
	Cronbach Alfa Değeri

	1
	Güven, güçlendirme ve geleceğin yöneticileri olma
	10,237
	25,593
	25,593
	0,7321

	2
	Güdülenme
	3,286
	8,216
	33,809
	0,7439

	3
	İletişim, paylaşım ve takım ruhu
	1,650
	4,124
	37,933
	0,7736

	4
	Yaratıcılık
	1,554
	3,884
	41,817
	0,7163

	5
	Sorumluluk
	1,313
	3,281
	45,098
	0,6997

	6
	İşe bağlılık
	1,289
	3,222
	48,320
	0,5942

	7
	Katılım
	1,207
	3,017
	51,337
	0,5946



Astların, faktörlere bakış açılarını kuramsal görüşler ile karşılaştırmak için Çizelge 16’da faktörlere ait ortalama ve standart sapmalar verilmiştir. 

Çizelge 16. Astlara Ait Faktörlerin Ortalama ve Standart Sapması

	Faktör
	Faktör İsimleri
	Ortalama
	Standart Sapma

	1
	Güven, güçlendirme ve geleceğin yöneticileri olma
	3,7760
	,8682

	2
	Güdülenme
	4,3166
	,6677

	3
	İletişim, paylaşım ve takım ruhu
	4,2798
	,7241

	4
	Yaratıcılık
	4,2536
	,7493

	5
	Sorumluluk
	4,3552
	,6963

	6
	İşe bağlılık
	4,3971
	,6358

	7
	Katılım
	3,0561
	1,1531



Astların bu konu ile ilgili olarak verdikleri cevapların ortalamalarına (ek 4) bakıldığında genellikle kuramsal düzeyde söylenenlerle uygulamada gerçekleştirilenlerin örtüştüğü görülmektedir. Çizelge 16’da görüldüğü gibi faktörlerin ortalamaları oldukça yüksektir. Bu durumda faktörlerle ilgili uygulamaların kuramsal görüşlere uygun gerçekleştiğini göstermektedir. Kuramsal açıklamalara göre Mcgregor’un Y teorisi göre ortalama bir insan sorumluluk alan, iş yapmayı seven, yaratıcı ve katılımcıdır. Yönetim süreci ve yetki göçerimi arasında bazı tümel ve tikel ilişkiler paylaşım, güven duygusu, güçlendirme, geleceğin yöneticisi olma, güdülenme, iletişim, takım ruhu, işe bağlılık, yaratıcılık, katılım, sorumluluk alma v.b noktalarında ortaya çıkar. X teorisi anlayışında olan bir yönetici, insanı, maddi organizasyonun gereklerine uyan pasif bir unsur olarak kabul ederek otoriter bir yapıda olacaktır. Başka bir deyişle, ayrıntılı iş tanımları, sıkı denetim, az yetki göçerimi, izlenecek ilkelerin detaylı olarak belirlenmesi, ayrıntılı ceza uygulamaları gerçekleştirecektir. X teorisi anlayışında olan bir yönetici astlarına karşı fazla güven duymayacaklarından yetki göçermeye pek yanaşmayacaklardır. Bunun yanında, Teori Y’yi benimseyen yöneticiler ise astlarına daha fazla güveneceklerinden yetki göçermeleri daha kolay olacaktır. Astlara yöneltilen ifadelerin olumlu olması ve elde edilen faktörlerin ortalamalarının oldukça yüksek olması yöneticilerin işletmelerinde Y teorisine uygun bir yönetim biçimi sergiledikleri, buna paralel olarak astların da aynı şekilde Y teorisine uygun olarak sorumluluk alma, yaratıcılıklarını kullanma, katılımcı v.b özellikler gösterdikleri söylenebilir. Sonuç olarak, astlar işletmelerinde yetki göçerildiği düşüncesini taşımakta ve uygulamadaki algılamaları ile kuramsal görüşler örtüşmektedir.

İşgörenlerin sahip oldukları özelliklere göre faktörlere bakış açılarında bir farklılık olup olmadığını öğrenmek için T testi ve Anova testi yapılmıştır.



2.6.1. Astlar Açısından Cinsiyete Göre Farklılık


Çalışmaya katılan astların faktörlere göre cinsiyetleri açısından bir fark olup olmadığını anlamak için kurulan hipotez  şöyledir;

H0: Astların cinsiyetleri ile faktörlere bakış açıları arasında fark yoktur.

H1: Astların cinsiyetleri ile faktörlere bakış açıları arasında fark vardır.

Çizelge 17. Astlar İçin Cinsiyete Göre Faktörlerin Grup İstatistiği

	Faktörler
	Cinsiyet
	f (frekans)
	Ortalama
	Standart Sapma
	Standart Hata Ortalaması

	Yetki


	Kadın 
	99
	3,7340
	0,9279
	0,0932

	
	Erkek
	317
	3,7892
	0,8498
	0,0477

	Motivasyon 
	Kadın 
	99
	4,2698
	0,7084
	0,0711

	
	Erkek
	317
	4,3312
	0,6549
	0,0367

	İletişim


	Kadın 
	99
	4,2606
	0,7518
	0,0755

	
	Erkek
	317
	4,2858
	0,7163
	0,0402

	Yaratıcılık
	Kadın 
	99
	4,1515
	0,8798
	0,0884

	
	Erkek
	317
	4,2855
	0,7021
	0,0394

	Sorumluluk
	Kadın 
	99
	4,3005
	0,7371
	0,0740

	
	Erkek
	317
	4,3722
	0,6834
	0,0303

	Müşteri ilişkileri
	Kadın 
	99
	4,3354
	0,6784
	0,0681

	
	Erkek
	317
	4,4164
	0,6217
	0,0349

	İnisiyatif
	Kadın 
	99
	3,1448
	1,0871
	0,1092

	
	Erkek
	317
	3,0284
	1,1732
	0,0658



Çizelge 17’de belirlenen faktörlere ait cinsiyete göre frekans, ortalama, standart sapma ve standart hata ortalamaları görülmektedir. Astların cinsiyetlerine göre faktör ortalamalarına bakıldığında, ortalamaların birbirine çok yakın ve yüksek olduğu görülmektedir. Çizelge 18’de ortalamaların eşitliği için t testi sonuçları görülmektedir.

Çizelge 18. Astlar İçin Cinsiyete Göre Bağımsız Değişkenlere İlişkin T Testi

	
	Varyansların eşitliği için Levene’nin testi
	Ortalamaların eşitliği için t testi

	
	F
	Önem

Düzeyi
	t
	df
	Önem

Düzeyi (2 uçlu)
	Ortalama farkı

	Yetki


	Varyansların eşit varsayıldığı
	0,821
	0,365
	-0,551
	414
	0,582
	-0,0551

	
	Varyansların eşit varsayılmadığı
	
	
	-0,527
	152,812
	0,599
	-0,0551

	Motivasyon
	Varyansların eşit varsayıldığı
	0,025
	0,875
	-0,798
	414
	0,425
	-0,0613

	
	Varyansların eşit varsayılmadığı
	
	
	-0,766
	153,895
	0,445
	-0,0613

	İletişim


	Varyansların eşit varsayıldığı
	0,004
	0,951
	-0,302
	414
	0,763
	0,0251

	
	Varyansların eşit varsayılmadığı
	
	
	-0,294
	157,514
	0,769
	0,0251

	Yaratıcılık
	Varyansların eşit varsayıldığı
	6,115
	0,014
	-1,556
	414
	0,121
	-0,1339

	
	Varyansların eşit varsayılmadığı
	
	
	-1,384
	139,159
	0,169
	-0,1339

	Sorumluluk
	Varyansların eşit varsayıldığı
	0,180
	0,671
	-0,895
	414
	0,372
	-0,0717

	
	Varyansların eşit varsayılmadığı
	
	
	-0,860
	154,227
	0,391
	-0,0717

	Müşteri ilişkileri
	Varyansların eşit varsayıldığı
	0,354
	0,552
	-1,108
	414
	0,269
	-0,0810

	
	Varyansların eşit varsayılmadığı
	
	
	-1,058
	152,890
	0,292
	-0,0810

	İnisiyatif
	Varyansların eşit varsayıldığı
	0,711
	0,399
	0,876
	414
	0,381
	0,1163

	
	Varyansların eşit varsayılmadığı
	
	
	0,912
	175,079
	0,363
	0,1163



Çizelge 18’deki t testine göre sig. değeri sadece yaratıcılık faktöründe 0,05’den küçük olması nedeni ile t testi için önem düzeyi (iki uçlu) değerlerinde bu faktör için ikinci değere, diğer faktörler için ilk önem düzeyi değerine baktığımızda bütün değerlerin 0,05’den büyük olduğu görülmektedir. Buna göre astların cinsiyetleri ile bağımsız değişkenlere bakış açıları arasında fark yoktur (H0) hipotezi kabul edilir. Çizelge 17’deki astların cinsiyetlerine göre faktör ortalamalarına bakıldığında, ortalamaların birbirine çok yakın ve yüksek olduğu görülmektedir



2.6.2. Astlar Açısından Yaşa Göre Farklılıklar


Çalışmaya katılan astların yaşları ile faktörlere bakış açıları arasında fark olup olmadığını analiz etmek için kurulan hipotez şöyledir;

H0: Astların yaşları ile faktörlere bakış açıları arasında fark yoktur.

H1: Astların yaşları ile faktörlere bakış açıları arasında fark vardır.

Çizelge 19.Astlara Ait Yaş ve Faktör Durumu

	
	
	Karelerin toplamı
	df
	Ortalamanın karesi
	F
	Önem Düzeyi

	Güven, güçlendirme ve geleceğin yöneticileri olma
	Gruplar arasında
	27,895
	3
	9,298
	13,445
	0,000

	
	Gruplar içinde
	284,934
	412
	0,692
	
	


	
	Toplam
	312,829
	415
	
	
	

	Güdülenme
	Gruplar arasında
	1,768
	3
	0,589
	1,325
	0,266

	
	Gruplar içinde
	183,222
	412
	0,445
	
	

	
	Toplam
	184,990
	415
	
	
	

	İletişim, paylaşım ve takım ruhu
	Gruplar arasında
	2,710
	3
	0,903
	1,732
	0,160

	
	Gruplar içinde
	214,880
	412
	0,522
	
	

	
	Toplam
	217,590
	415
	
	
	

	Yaratıcılık
	Gruplar arasında
	4,010
	3
	1,337
	2,405
	0,067

	
	Gruplar içinde
	228,985
	412
	0,556
	
	

	
	Toplam
	232,995
	415
	
	
	

	Sorumluluk
	Gruplar arasında
	1,043
	3
	0,348
	,715
	0,543

	
	Gruplar içinde
	200,169
	412
	0,486
	
	

	
	Toplam
	201,211
	415
	
	
	

	İşe bağlılık
	Gruplar arasında
	,935
	3
	0,312
	,770
	0,511

	
	Gruplar içinde
	166,821
	412
	0,405
	
	

	
	Toplam
	167,757
	415
	
	
	

	Katılım
	Gruplar arasında
	13,040
	3
	4,347
	3,324
	0,020

	
	Gruplar içinde
	538,763
	412
	1,308
	
	

	
	Toplam
	551,802
	415
	
	
	


Çizelge 20. Astların Yaşlarına Göre Faktör Ortalamaları
	
	Güven, güçlendirme ve geleceğin yöneticileri olma
	Güdülenme
	İletişim, paylaşım ve takım ruhu
	Yaratıcılık
	Sorumluluk
	İşe bağlılık
	Katılım

	16-25
	3,421
	4,219
	4,189
	4,151
	4,315
	4,332
	2,809

	26-35
	3,863
	4,343
	4,280
	4,247
	4,348
	4,418
	3,127

	36-45
	4,200
	4,407
	4,450
	4,400
	4,408
	4,410
	3,322

	46-55
	3,600
	4,333
	4,306
	4,566
	4,566
	4,546
	2,888



Farklı yaş gruplarına ait astların faktörlere bakış açıları arasındaki durumu gösteren anova testi sonuçları Çizelge 19’da verilmiştir. Farklı yaş gruplarına ait astların güdülenme, iletişim, paylaşım ve takım ruhu, yaratıcılık, sorumluluk ve işe bağlılık faktörlerine bakış açılarında anlamlı bir farklılık olmadığı görülmektedir (bu faktörlere ait önem düzeyi değeri 0,05’den büyüktür). Buna göre astların yaş durumlarına göre faktörlere bakış açıları arasında fark yoktur (H0) hipotezi kabul edilir. Buna karşılık, güven, güçlendirme ve geleceğin yöneticileri olma ve katılım faktörlerine bakış açılarında anlamlı bir farklılık olduğu görülmektedir (bu faktörlere ait önem düzeyi değeri 0,05’den küçüktür). Buna göre, astların yaş durumlarına göre faktörlere bakış açıları arasında fark vardır (H1) hipotezi kabul edilir. Çizelge 20’deki faktörlerin yaşlara göre ortalamaları dikkate alındığında genel olarak farklılık gösteren faktörlerde 16-25 yaşları arasında bulunan astların kuramsal düzeyde söylenenler açısından diğer astlara göre daha olumsuz oldukları görülmektedir. 16-25 yaşları arasında bulunan astların, yaşlarının genç olması nedeniyle yetki göçerimini bilmemeleri veya yöneticilerinin genç astlar olması nedeni ile bu gruptaki astlara yetki göçermekten çekinmeleri sebebiyle bu konu ile ilgili görüşlerinin olumsuz olmasına sebep olabilir.



2.6.3. Astlar Açısından Eğitime Göre Farklılıklar


Çalışmaya katılan astların eğitim durumları ile faktörlere bakış açıları arasında fark olup olmadığını analiz etmek için kurulan hipotez şöyledir;

H0: Astların eğitimleri ile faktörlere bakış açıları arasında fark yoktur.

H1: Astların eğitim ile faktörlere bakış açıları arasında fark vardır.

Çizelge 21.Astlara Ait Eğitim Durumları ve Faktör Durumu
	
	
	Karelerin toplamı
	df
	Ortalamanın karesi
	F
	Önem Düzeyi

	Güven, güçlendirme ve geleceğin yöneticileri olma
	Gruplar arasında
	4,585
	3
	1,528
	2,043
	0,107

	
	Gruplar içinde
	308,244
	412
	0,748
	
	

	
	Toplam
	312,829
	415
	
	
	

	Güdülenme
	Gruplar arasında
	0,237
	3
	0,079
	0,176
	0,912

	
	Gruplar içinde
	184,753
	412
	0,448
	
	

	
	Toplam
	184,990
	415
	
	
	

	İletişim, paylaşım ve takım ruhu
	Gruplar arasında
	0,791
	3
	0,264
	0,501
	0,682

	
	Gruplar içinde
	216,799
	412
	0,526
	
	

	
	Toplam
	217,590
	415
	
	
	

	Yaratıcılık
	Gruplar arasında
	1,575
	3
	0,525
	0,935
	0,424

	
	Gruplar içinde
	231,420
	412
	0,562
	
	

	
	Toplam
	232,995
	415
	
	
	

	Sorumluluk
	Gruplar arasında
	4,251
	3
	1,417
	2,964
	0,032

	
	Gruplar içinde
	196,960
	412
	0,478
	
	

	
	Toplam
	201,211
	415
	
	
	

	İşe bağlılık
	Gruplar arasında
	0,493
	3
	0,164
	0,404
	0,750

	
	Gruplar içinde
	167,264
	412
	0,406
	
	

	
	Toplam
	167,757
	415
	
	
	

	Katılım
	Gruplar arasında
	5,074
	3
	1,691
	1,274
	0,283

	
	Gruplar içinde
	546,729
	412
	1,327
	
	

	
	Toplam
	551,802
	415
	
	
	


Çizelge 22. Astların Eğitimine Göre Faktör Ortalamaları

	
	Güven, güçlendirme ve geleceğin yöneticileri olma
	Güdülenme
	İletişim, paylaşım ve takım ruhu
	Yaratıcılık
	Sorumluluk
	İşe bağlılık
	Katılım

	İlkokul 
	3,848
	4,134
	4,363
	4,375
	4,166
	4,437
	3,234

	Ortaokul
	3,833
	4,263
	4,326
	4,319
	4,223
	4,360
	2,989

	Lise
	3,667
	4,333
	4,242
	4,230
	4,423
	4,374
	2,965

	Üniversite
	3,908
	4,319
	4,278
	4,191
	4,409
	4,443
	3,176



Farklı eğitim düzeylerine sahip astların faktörlere bakış açıları arasındaki durumu gösteren anova testi sonuçları Çizelge 21’de verilmiştir. Farklı eğitim düzeyine sahip astların güven, güçlendirme ve geleceğin yöneticileri olma, güdülenme, iletişim, paylaşım ve takım ruhu, yaratıcılık, işe bağlılık ve katılım faktörlerine bakış açılarında anlamlı bir farklılık olmadığı görülmektedir (tüm faktörlere ait önem düzeyi değeri 0,05’den büyüktür). Buna göre astların sahip oldukları eğitim düzeylerine göre faktörlere bakış açıları arasında fark yoktur (H0) hipotezi kabul edilir. Buna karşılık, sorumluluk faktörüne bakış açılarında anlamlı bir farklılık olduğu görülmektedir (bu faktörlere ait önem düzeyi değeri 0,05’den küçüktür). Buna göre, astların eğitim durumlarına göre faktörlere bakış açıları arasında fark vardır (H1) hipotezi kabul edilir. Çizelge 22’deki faktörlerin eğitime göre ortalamaları dikkate alındığında genel olarak farklılık gösteren faktörde ilkokul mezunu astların kuramsal düzeyde söylenenler açısından diğer astlara göre daha olumsuz oldukları görülmektedir. İlkokul mezunu astların, eğitim düzeylerinin düşük olması  nedeniyle sorumluluk fazla verilmiyor olabilir ve daha fazla sorumluluk istiyor olabilirler. 



2.6.4. Astlar Açısından İşletme Türüne Göre Farklılıklar


Çalışmaya katılanların çalıştıkları işletme türleri ile faktörlere bakış açıları arasında fark olup olmadığını analiz etmek için kurulan hipotez şöyledir;

H0: Astların işletme türleri ile faktörlere bakış açıları arasında fark yoktur.

H1: Astların işletme türleri ile faktörlere bakış açıları arasında fark vardır.

Çizelge 23.Astların Çalıştıkları İşletme Türleri ve Faktör Durumu

	
	
	Karelerin toplamı
	df
	Ortalamanın karesi
	F
	Önem Düzeyi

	Güven, güçlendirme ve geleceğin yöneticileri olma
	Gruplar arasında
	12,472
	3
	4,157
	5,703
	0,001

	
	Gruplar içinde
	300,357
	412
	0,729
	
	

	
	Toplam
	312,829
	415
	
	
	

	Güdülenme
	Gruplar arasında
	2,003
	3
	0,668
	1,503
	0,213

	
	Gruplar içinde
	182,987
	412
	0,444
	
	

	
	Toplam
	184,990
	415
	
	
	

	İletişim, paylaşım ve takım ruhu
	Gruplar arasında
	1,282
	3
	0,427
	0,814
	0,487

	
	Gruplar içinde
	216,308
	412
	0,525
	
	

	
	Toplam
	217,590
	415
	
	
	

	Yaratıcılık
	Gruplar arasında
	5,556
	3
	1,852
	3,355
	0,019

	
	Gruplar içinde
	227,439
	412
	0,552
	
	

	
	Toplam
	232,995
	415
	
	
	

	Sorumluluk
	Gruplar arasında
	1,436
	3
	0,479
	0,987
	0,399

	
	Gruplar içinde
	199,776
	412
	0,485
	
	

	
	Toplam
	201,211
	415
	
	
	

	İşe bağlılık
	Gruplar arasında
	1,009
	3
	0,336
	0,831
	0,477

	
	Gruplar içinde
	166,747
	412
	0,405
	
	

	
	Toplam
	167,757
	415
	
	
	

	Katılım
	Gruplar arasında
	28,303
	3
	9,434
	7,425
	0,000

	
	Gruplar içinde
	523,499
	412
	1,271
	
	

	
	Toplam
	551,802
	415
	
	
	


Çizelge 24. Astların İşletme Türlerine Göre Faktör Ortalamaları

	
	Güven, güçlendirme ve geleceğin yöneticileri olma
	Güdülenme
	İletişim, paylaşım ve takım ruhu
	Yaratıcılık
	Sorumluluk
	İşe bağlılık
	Katılım

	Konaklama 
	3,793
	4,254
	4,215
	4,142
	4,320
	4,340
	3,258

	Seyahat
	3,909
	4,442
	4,339
	4,265
	4,394
	4,445
	3,084

	Yiyecek-içecek
	3,927
	4,321
	4,322
	4,456
	4,453
	4,440
	3,079

	Eğlence
	3,429
	4,319
	4,318
	4,286
	4,289
	4,431
	2,530



Farklı işletme türlerine ait astların faktörlere bakış açıları arasındaki durumu gösteren anova testi sonuçları Çizelge 23’de verilmiştir. Farklı işletme türlerine ait astların güdülenme, iletişim paylaşım ve takım ruhu, sorumluluk ve işe bağlılık faktörlerine bakış açılarında anlamlı bir farklılık olmadığı görülmektedir (bu faktörlere ait önem düzeyi değeri 0,05’den büyüktür). Buna göre, astların çalıştıkları işletme türlerine göre faktörlere bakış açıları arasında fark yoktur (H0) hipotezi kabul edilir. Buna karşılık güven, güçlendirme ve geleceğin yöneticileri olma, yaratıcılık ile katılım faktörlerine bakış açılarında anlamlı bir farklılık olduğu görülmektedir (bu faktörlere ait önem düzeyi değeri 0,05’den küçüktür). Buna göre, astların çalıştıkları işletme türüne göre faktörlere bakış açıları arasında fark vardır (H1) hipotezi kabul edilir. Çizelge 24’deki işletme türlerine göre faktör ortalamaları dikkate alındığında genel olarak farklılık gösteren faktörlerden eğlence işletmelerinde çalışan astların kuramsal düzeyde söylenenler açısından diğer astlara göre daha fazla olumsuzluk gösterdikleri görülmektedir. Eğlence işletmelerinin yapıları gereği bu işletmelerde çalışan astlar karar alma yetkilerini tam anlamı ile kullanamıyor ya da daha fazla yetki istiyor olabilirler. 



2.6.5. Astlar Açısından Departmanlara Göre Farklılıklar


Çalışmaya katılan astların çalıştıkları departmanlar ile faktörlere bakış açıları arasında fark olup olmadığını analiz etmek için kurulan hipotez şöyledir;

H0: Astların departman ile faktörlere bakış açıları arasında fark yoktur.

H1: Astların departman ile faktörlere bakış açıları arasında fark vardır.

Çizelge 25.Astların Çalıştıkları Departman Türleri ve Faktör Durumu

	
	
	Karelerin toplamı
	df
	Ortalamanın karesi
	F
	Önem Düzeyi

	Güven, güçlendirme ve geleceğin yöneticileri olma
	Gruplar arasında
	27,735
	20
	1,387
	1,921
	0,010

	
	Gruplar içinde
	285,094
	395
	0,722
	
	

	
	Toplam
	312,829
	415
	
	
	


	Güdülenme
	Gruplar arasında
	16,065
	20
	0,803
	1,878
	0,013

	
	Gruplar içinde
	168,925
	395
	0,428
	
	

	
	Toplam
	184,990
	415
	
	
	

	İletişim, paylaşım ve takım ruhu
	Gruplar arasında
	18,535
	20
	0,927
	1,839
	0,016

	
	Gruplar içinde
	199,055
	395
	0,504
	
	

	
	Toplam
	217,590
	415
	
	
	

	Yaratıcılık
	Gruplar arasında
	24,315
	20
	1,216
	2,301
	0,001

	
	Gruplar içinde
	208,680
	395
	0,528
	
	

	
	Toplam
	232,995
	415
	
	
	

	Sorumluluk
	Gruplar arasında
	14,434
	20
	,722
	1,526
	0,069

	
	Gruplar içinde
	186,777
	395
	,473
	
	

	
	Toplam
	201,211
	415
	
	
	

	İşe bağlılık
	Gruplar arasında
	10,147
	20
	0,507
	1,272
	0,194

	
	Gruplar içinde
	157,609
	395
	0,399
	
	

	
	Toplam
	167,757
	415
	
	
	

	Katılım
	Gruplar arasında
	45,363
	20
	2,268
	1,769
	0,022

	
	Gruplar içinde
	506,440
	395
	1,282
	
	

	
	Toplam
	551,802
	415
	
	
	


Çizelge 26. Astların Departmanlarına Göre Faktör Ortalamaları

	
	Güven, güçlendirme ve geleceğin yöneticileri olma
	Güdülenme
	İletişim, paylaşım ve takım ruhu
	Yaratıcılık
	Sorumluluk
	İşe bağlılık
	Katılım

	resepsiyonist
	3,5652
	4,1615
	4,0696
	3,9239
	4,3478
	4,2435
	3,1014

	taşıyıcı
	3,3333
	3,8254
	4,0444
	3,8889
	4,3611
	4,2667
	2,7407

	muhasebe
	3,9571
	4,2857
	4,2857
	4,1857
	4,5143
	4,3943
	3,2286

	ahçı
	4,0877
	4,5865
	4,5263
	4,5987
	4,5592
	4,4947
	3,2982

	rezervasyon
	4,1061
	4,4805
	4,3091
	4,1932
	4,3864
	4,4364
	3,3030

	garson
	3,6628
	4,2644
	4,3034
	4,4397
	4,2989
	4,3770
	2,8889

	kasiyer
	3,7701
	4,4384
	4,4552
	4,2586
	4,6293
	4,5448
	3,0690

	rehber
	3,5789
	4,3459
	4,0842
	3,9605
	4,1184
	4,2316
	3,1228

	Barmen
	3,5754
	4,3231
	4,2429
	4,2321
	4,3393
	4,3429
	2,6984

	güvenlik
	4,0476
	4,2449
	3,9143
	3,6429
	4,2857
	4,3429
	1,8571

	personel
	4,0606
	4,4805
	4,6182
	4,2500
	4,5682
	4,5455
	3,4848

	house keeping
	3,5933
	4,0514
	4,0400
	4,0100
	4,0000
	4,1600
	3,2533

	komi
	3,3636
	4,1688
	3,8364
	4,0000
	3,8864
	4,4545
	2,7879

	operasyon
	4,0877
	4,3609
	4,4316
	4,4211
	4,2895
	4,5474
	3,3158

	ambar
	3,3333
	3,7619
	3,5000
	3,8333
	4,1667
	4,4000
	1,9444

	satış elamanı
	3,5500
	4,7143
	4,5800
	4,6250
	4,7250
	4,7400
	2,9000

	enformasyon
	4,7083
	4,6429
	4,6500
	4,6250
	4,5625
	4,8000
	3,5833

	teknik servis
	3,9722
	4,4048
	4,3667
	4,5417
	4,2500
	4,4667
	3,4444

	bulaşıkçı
	4,0417
	3,7500
	4,0500
	3,8125
	4,5000
	3,6500
	3,8333

	çamaşırhane
	4,4667
	4,8286
	4,8000
	4,5000
	4,1500
	4,9200
	3,8000

	santralist
	3,5833
	4,0000
	4,2000
	3,6875
	4,1875
	4,2000
	3,7500



Farklı departmanlara ait astların faktörlere bakış açıları arasındaki durumu gösteren anova testi sonuçları Çizelge 25’de verilmiştir. Farklı departmanlara ait astların işe bağlılık  ve sorumluluk faktörlerinene bakış açılarında anlamlı bir farklılık olmadığı görülmektedir (bu faktörlere ait önem düzeyi değeri 0,05’den büyüktür). Buna göre, astların çalıştıkları departmanlara göre faktörlere bakış açıları arasında fark yoktur (H0) hipotezi kabul edilir. Buna karşılık, güven, güçlendirme ve geleceğin yöneticileri olma, güdülenme, iletişim, paylaşım ve takım ruhu, yaratıcılık ile katılım faktörlerine bakış açılarında anlamlı bir farklılık olduğu görülmektedir (bu faktörlere ait önem düzeyi değeri 0,05’den küçüktür). Buna göre, astların çalıştıkları departmanlara göre faktörlere bakış açıları arasında fark vardır (H1) hipotezi kabul edilir. Çizelge 26’daki departmanlara göre faktör ortalamaları dikkate alındığında genel olarak farklılık gösteren bu faktörlerde taşıyıcı, komi, ve ambarda çalışan astların kuramsal düzeyde söylenenler açısından diğer departmanlardaki astlara göre daha fazla olumsuzluk gösterdikleri görülmektedir. Bu departmanlarda çalışan astlar genellikle arka planda kalmaları nedeniyle bu astlara tam anlamı ile yetki alamıyor olabilirler. Bu nedenle yöneticileri ile olan iletişimleri de olumsuz etkileniyor olabilir. 



2.6.6. Astlar Açısından Deneyime Göre Farklılıklar


Çalışmaya katılan astların deneyimleri ile faktörlere bakış açıları arasında fark olup olmadığını analiz etmek için kurulan hipotez şöyledir;

H0: Astların deneyimleri ile faktörlere bakış açıları arasında fark yoktur.

H1: Astların deneyimleri ile faktörlere bakış açıları arasında fark vardır.

Çizelge 27. Astların Deneyimleri ve Faktör Durumu
	
	
	Karelerin toplamı
	df
	Ortalamanın karesi
	F
	Önem Düzeyi

	Güven, güçlendirme ve geleceğin yöneticileri olma
	Gruplar arasında
	15,200
	4
	3,800
	5,232
	0,000

	
	Gruplar içinde
	291,252
	401
	0,726
	
	

	
	Toplam
	306,452
	405
	
	
	

	Güdülenme
	Gruplar arasında
	5,941
	4
	1,485
	3,349
	0,010

	
	Gruplar içinde
	177,872
	401
	0,444
	
	

	
	Toplam
	183,813
	405
	
	
	

	İletişim, paylaşım ve takım ruhu
	Gruplar arasında
	9,064
	4
	2,266
	4,404
	0,002

	
	Gruplar içinde
	206,340
	401
	0,515
	
	

	
	Toplam
	215,404
	405
	
	
	

	Yaratıcılık
	Gruplar arasında
	7,562
	4
	1,890
	3,478
	0,008

	
	Gruplar içinde
	217,929
	401
	0,543
	
	

	
	Toplam
	225,490
	405
	
	
	

	Sorumluluk
	Gruplar arasında
	4,473
	4
	1,118
	2,308
	0,057

	
	Gruplar içinde
	194,309
	401
	0,485
	
	

	
	Toplam
	198,782
	405
	
	
	

	İşe bağlılık
	Gruplar arasında
	5,244
	4
	1,311
	3,360
	0,010

	
	Gruplar içinde
	156,475
	401
	0,390
	
	

	
	Toplam
	161,720
	405
	
	
	

	Katılım
	Gruplar arasında
	4,767
	4
	1,192
	0,897
	0,466

	
	Gruplar içinde
	532,979
	401
	1,329
	
	

	
	Toplam
	537,746
	405
	
	
	


Çizelge 28. Astların Deneyimlerine Göre Faktör Ortalamaları
	
	Güven, güçlendirme ve geleceğin yöneticileri olma
	Güdülenme
	İletişim, paylaşım ve takım ruhu
	Yaratıcılık
	Sorumluluk
	İşe bağlılık
	Katılım

	1-5
	3,613
	4,178
	4,097
	4,128
	4,283
	4,277
	3,040

	6-10
	3,718
	4,345
	4,372
	4,241
	4,354
	4,409
	2,956

	11-15
	3,941
	4,405
	4,308
	4,375
	4,307
	4,527
	3,189

	16-20
	4,277
	4,515
	4,488
	4,569
	4,625
	4,566
	2,944

	21 yıl ve yukarısı
	4,259
	4,619
	4,611
	4,611
	4,708
	4,666
	3,370



Farklı deneyimlere ait astların faktörlere bakış açıları arasındaki durumu gösteren anova testi sonuçları Çizelge 27’de verilmiştir. Farklı deneyim yıllarına sahip astların katılım ve sorumluluk faktörlerine bakış açılarında anlamlı bir farklılık olmadığı görülmektedir (bu faktörlere ait önem düzeyi değeri 0,05’den büyüktür). Buna göre, astların deneyimlerine göre faktörlere bakış açıları arasında fark yoktur (H0) hipotezi kabul edilir. Buna karşılık, güven güçlendirme ve geleceğin yöneticileri olma, güdülenme, iletişim, paylaşım ve takım ruhu, yaratıcılık ve işe bağlılık faktörlerine bakış açılarında anlamlı bir farklılık olduğu görülmektedir (bu faktörlere ait önem düzeyi değeri 0,05’den küçüktür). Buna göre, astların sahip oldukları deneyime göre faktörlere bakış açıları arasında fark vardır (H1) hipotezi kabul edilir. Çizelge 28’deki faktörlerin deneyim yıllarına göre ortalamaları dikkate alındığında genel olarak farklılık gösteren bu faktörlerde 1-5 yıl arası turizm sektöründe deneyime sahip astların kuramsal düzeyde söylenenler açısından diğer deneyim gruplarındaki astlara göre daha fazla olumsuzluk gösterdikleri görülmektedir. 1-5 yıl arası turizm sektöründe deneyime sahip ast grubu en az deneyime sahip olmaları sebebiyle işletmelerinde uygulanan yetki göçerimini az bulabilirler. Bu nedenle de işletmelerinde kendileri için daha fazla yetki kullanımı isteyebilirler. Bu gruptaki astların yetkiyi az bulmaları faktörlere olumsuz bakmalarına neden olabilir.
Yöneticiler


Yaş


Cinsiyet


Eğitim durumu


Çalıştıkları işletme türü


Çalışmış olduğu departman


Turizm sektöründeki deneyim


Yönetim kademesi 


Turizm sektöründeki yöneticilik deneyimi








    İşgörenler


Yaş


Cinsiyet


Eğitim durumu


Çalıştıkları işletme türü


Çalışmış olduğu departman 


Turizm sektöründeki deneyim








