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Amac — Edremit Korfezi'nde faaliyet gosteren toplu yemek firmalarinda ¢alisan personele uygulanan
personel gliclendirme faaliyetlerinin, personel memnuniyetine, kurum aidiyetine ve kurum igi imaja
olan etkilerinin tespit edilmesi amaglanmaktadir.

Yontem — Arastirma evrenini Balikesir ili Edremit Korfezi'nde faaliyet gosteren toplu yemek
Aragtirma kapsaminda olusturulan anket
formlarmin, katimcilara ulastirilmasi ve katilimailar tarafindan geri doniisiiniin saglanmasi
gergeklestirilmistir. Yapilan analizler 406 katilimcinin verileri ile gergeklestirilmistir. Anket formu iki
ayr1 kisimdan olugmaktadir. Birinci kisim; katilimcilarin demografik dzelliklerini ifade eden bilgilerden
olusmaktadir. Anket formunun ikinci kismi ise, arastirmanin bagimsiz degiskenlerini olusturan ve dort
alt boyut ile 6l¢iimlenen 12 ifadelik personel gii¢lendirme Slgeginden meydana gelmistir. Arastirma
kapsaminda veri tabani olusturulabilmesi adina edinilen veriler elektronik ortama aktarilmis ve
aktarilan veriler istatistik paket programlari ve yapisal esitlik modeli ile analizlere tabi tutulmustur.

firmalarinda c¢alisan personeller olusturmaktadir.

Bulgular — Arastirma katilimcilarimin betimleyici 6zelliklerinin belirlenmesi i¢in katilimcilarimn
demografik &zellikleri ve kaginal is yerinde calistiklari ve bu sektoérde kag¢ yildir calistiklar: gibi
onermeler agiklanmaya calisilmistir. Arastirma kapsamindaki katilimcilarin % 42,6’s1 kadinlardan %
57,41 erkeklerden olusmaktadir. Medeni duruma bakildiginda ise %59,1'inin evli oldugu
goriilmektedir.

Tartisma — Yapilan analizler sonucunda, personel giiglendirme alt boyutlarindan anlam ve yetenek
boyutlarinin kurumsal aidiyet iizerinde, yetenek ve etki boyutlarinin personel memnuniyeti tizerinde,
yetkinlik ve etki boyutunun ise genel kurum ici imaj {izerinde olumlu ve anlamli etkileri tespit
edilmistir. Bununla birlikte personel memnuniyetinin bireysel ve genel kurum igi imaj iizerinde,
kurumsal aidiyetin de bireysel kurum ici imaj {izerinde olan anlamli ve olumlu etkileri aragtirmanin
diger bulgularindandir.

ARTICLE INFO ABSTRACT

Keywords: Purpose — This study aims to determine the effects of employee empowerment activities applied to
the employees working in catering companies which operates in Edremit Bay on staff satisfaction,

Corporate Loyalty corporate loyalty and corporate image.

Corporate Image Design/methodology/approach — The research population is composed of employees working in

Empowerment catering companies operating in Edremit Bay of Balikesir province. The survey forms created within

Staff Satisfaction the scope of the research were delivered to the participants and had them return the forms. The analyses
were carried out with the data acquired from 406 participants. The survey form consists of two separate
parts. The first part includes information stating the demographic characteristics of the participants.
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database within the scope of the research, the data obtained were transferred to the electronic
environment and the transferred data were analyzed with statistical package programs and structural
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equation model.

Findings — In order to determine the descriptive characteristics of the research participants, the

demographic features of the participants and the propositions such as how many workplaces they have
Article Classification: worked in and how many years they have been working in this sector have been tried to be explained.
Research Article 42.6% of the participants in the research are women and 57.4% are men. When the marital status is
examined, it is seen that 59.1% are married.
Discussion- As a result of the analyses, it was determined that the meaning and ability dimensions of
the employee empowerment sub-dimensions had a positive and significant effect on institutional
loyalty, the ability and impact dimensions had a positive effect on the staff satisfaction and the
competence and impact dimensions had a positive and significant effect on the overall corporate image.
Besides, significant and positive effects of employee satisfaction on individual and general corporate
image and corporate loyalty on individual corporate image are among the other findings of the
research.

1. Giris

Son yillarda turizm isletmeleri, yogun rekabet ortaminin etkisiyle beraber, miisteri ihtiya¢ ve beklentilerini
daha kaliteli bir sekilde karsilamak tizerine ¢alismalar yapmaktadir. Turizm sektorii ile iliskili bir sektdr olan
toplu yemek sektorii de ayni beklenti ve ihtiyaglar1 karsilamak icin benzer ¢alismalar1 gerceklestirmektedir.
Yapilan calismalar toplu yemek sektoriinde {iretilen iiriinlerin hazirlanisindan, son tiiketiciye kadar
ulagmasini ve bunlarin geri doniislerinin degerlendirmeye alinmasini konu edinmektedir. Emek yogun bir
sektor olan toplu yemek sektoriinde bu degerlendirmelerde ortaya ¢ikan en onemli bulgulardan birisi de
siiphesiz personeldir (flban ve Karadut, 2018). Personelin ise alimlarindan, isten ayrilma siirecine,
memnuniyetinden sikayet egilimine kadar bir ¢cok konuyu i¢ine alan ¢alismalar bulunmaktadir (Herzberg,
Mausner ve Snyderman, 1959; Hackman ve Oldham, 1975; Conger ve Kanungo, 1988; Thomas ve Velthouse,
1990; Spreitzer,1996; Ugboro ve Obeng, 2000; Liden, Wayne ve Sparrowe, 2000; Sabuncuoglu ve Tak, 2001;
Hancer ve George, 2003; Cooney,2004; Churin, 2006; Dogan,2006; Se¢gin, 2007; Paksoy, 2007; Bordin, Bertram
ve Casimir, 2007; Greasley vd.,2008; Hacimustafaoglu, 2008; Ilisu, 2012; Kitapg vd., 2013; Macsinga vd., 2014;
Mete vd, 2015). Bu calismalardan toplu yemek sektorii i¢in en ¢ok dikkat gekenleri, personel giiclendirme
faaliyetleri ile iliskilendirilen ve personelin kurum igindeki varli§inin, miisteri iizerinde ne denli énemli
oldugunu ortaya koyan ¢alismalardir (Herzberg, Mausner ve Snyderman, 1959; Hackman ve Oldham,1975;
Spreitzer,1996; Ugboro ve Obeng, 2000; Liden, Wayne ve Sparrowe, 2000; Sabuncuoglu ve Tak, 2001; Paksoy,
2007; Bordin, Bertram ve Casimir, 2007; Kitapgt vd., 2013; Macsinga vd., 2014; Mete vd, 2015).

Tiim sektorlerde var olan rekabet ortamy, isletmelerin kendilerini yenileme ve gelistirme istekliligi, calisanlarin
egitim seviyelerinin artigi ile birlikte gereksinimlerinin de artmasi, teknoloji ve bilgi aginin hizla artmas1 (Mete
vd., 2015) gibi sebeplerle uygulanan personel gliclendirme faaliyetleri, simiflandirmada alt kademede
calisanlar ile isletme hakkindaki bilgileri paylasma verimliligine dayali 6diillendirme, orgiitiin yonelim ve
performansini etkileyecek paylasimlarda bulunma ve inisiyatif kullanabilme yetkisini calisanlara verme
olarak tanimlanabilir (Bowen ve Lawler,1992). Personel gii¢lendirme faaliyetleri, bir isyerinde personelin,
yetki ve sorumluluklarmin, motivasyonunun, kendine giiveninin artmasi ile birlikte personelin sorumluluk
alarak inisiyatif gostermesini saglamaktadir. Dolayisiyla bu durum personelin yaptig1 isten memnun olmasini
da beraberinde getirmektedir (Kitap¢1 vd., 2013; Macsinga vd., 2014; Mete vd, 2015). i§inder1 memnun olan bir
personelin de kurumuna olan baghlig1 ve aidiyeti artmaktadir. Bu durum personel devir hiz1 yiiksek olan
sektorlerde isletmeye, rakip firmalara gore elinde bulundurdugu is giicii ile rekabet avantaji saglamaktadir.
Isletmelerin personel gibi giiglii unsurlarda rekabet avantaji saglayabilmeleri kaliteli {iretim yapabilmelerinde
ve miisteri memnuniyeti saglamalarinda en 6nemli maliyet avantajlarindandir. Bu durumdan saglanan
avantaj ve basarilar, kurumu sektorde giiclii kilacagi gibi calisan personelin de kurumun imajina olan
pozitifligini arttiracaktir.

Personel gii¢clendirme uygulamalarmin etki ettigi diisiiniilen personel memnuniyeti ile elde edilen maliyet
avantaji onemle {izerinde durulmasi gereken bir konu olarak goriilmektedir. Personel memnuniyeti; bireyin
hizmet verdigi kurumda, yaptig1 isten veya orgiit igindeki pozisyonundan ne derece memnun oldugu ile
dogru orantilidir (Arnett vd. 2002). Kurumunda mutlu olan, kurumuna bagli, kendini kuruma ait hisseden
personel, isletmelerin gerek tiretim gerek maliyet unsurlarinda 6nemli avantajlar saglamaktadir. Bununla
birlikte calisanlar, miisterilere, topluma ve isletme ortaklarina yonelik isletmenin elgisi konumundadir.
Dolayisiyla kurum imaji yaratirken iyi birer ortak olarak secilen calisanlar, calistiklari kurumun hedef
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kitlelerinin {izerinde yaratilmak istenilen kurumsal imajda 6nemli rol oynamaktadir. Ayn1 zamanda olumlu
bir dis imaj, olumlu bir i¢ imaj ile desteklenmez ise istenilen seviyedeki kurumsal imajin yaratilmas1 miimkiin
degildir (Aydin, 1991: 17). Kurum i¢i imajin olumlu bir sekilde gerceklesebilmesi, is gorenlerin orgiitten
beklentilerinin karsilanmast ile dogru orantilidir. Beklentileri karsilanan is gorenler isletmesine karsi olumlu
duygular besler ve bu olumlu duygular, i¢ imajin olusmasinda ve isletmenin hedef kitlelerinin zihninde
olusacak dis imajin desteklenmesinde nem arz eder (Yorulmaz, 2001). Dolayisiyla, personel giiclendirme
faaliyetleri ile memnun olmus personelin, isletmelerin kurum ici imajlarina dogrudan etki edebilecegi
sOylenebilir.

Bu aragtirmanin amaci; personel giiglendirme faaliyetlerinin personel memnuniyeti, kurum aidiyeti ve kurum
i¢i imaja olan etkisinin belirlenmesidir. Bununla birlikte aragtirmada, personel memnuniyetinin kurum
aidiyeti ve kurum imajina olan etkisi de arastirilacaktir. Yazinda, arastirmada kullanilan degiskenler ile ilgili
calismalar bulunsa da, dort degiskenin bir arada kullanilmas: ve toplu yemek firmalarinda calisan personelin
orneklem olarak alinmasi agisindan bu ¢alismanin literatiire katk: saglayacag diisiiniilmektedir. Calisma bes
boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde ¢alismanin genel bir girisi yapilmus, ikinci boliimde alan yazin
taramas1 yapilmis, tiglincii boliimde arastirmanin yontemi agiklanmis, dordiincii boliimde analizler ve
bulgular ortaya konmus ve son boliimde ise arastirma sonuglari, tartisma ve Onerilere yer verilmistir.

2. Literatiir Taramasi
2.1.Toplu Yemek Sektorii

Toplu yemek sektorii; bireylerin toplu olarak calistig: isyerlerinde, hastanelerde, okul yemekhaneleri veya
kafeteryalarinda, askeriye gibi toplu tiiketim yapilan yerler icin gerek yerinde iiretim gerekse tasima yolu ile
kurum veya kuruluslarin yeme i¢gme ihtiyacini karsilayan bir sektordiir. Glintimiizde toplu olarak calisan
insan sayisindaki artis, okul ve ¢ok sayida kisinin ¢alistig1 isletme sayisindaki artis toplu beslenme ihtiyacini
arttirmaktadir. Bu ihtiyaglarin artmasi beraberinde toplu yemek hizmeti veren sirketlerin sayisinin artmasin
saglamaktadir. Bu sektdrde yemek {iretimi ve dagitimi, tasimali yemek servisi, yerinde yemek servisi, merkez
mutfak destekli yerinde iiretim ve paket yemek servisi olarak farkl: sekillerde karsimiza ¢ikmaktadir (Ciftgi,
2008). Toplu beslenme hizmeti; menii planlama, {iriin tedariki, stok, hazirlama, pisirme, servis etme ve
bulasiklarin yikanmasi islemlerinin yaninda personelin yonetimi, arag gereglerin kullanimi ve bakimini iceren
bir sistemdir .

Toplu yemek hizmetleri; ihtiyact olan gruplarin yeme igme ihtiyaglarini tek merkezden planlayip isleyisini
saglayan birimlerdir. Kadinlarin is yasamindaki sayilarinin artis, aile gelir diizeylerinin yiikselmesi, ¢alisma
stirelerindeki degisiklikler, yeni tarimsal {iriin teknikleri, alet ve ekipmanlarin gelistirilmesi ve yenilikgi
gidalar toplu yemek sektorii hizmetlerine olan talebin artmasin saglamistir (Kaya vd. 20015). Toplu yemek
hizmetleri sektorii; diyetisyen, gida miihendisi, beslenme uzmani, asgi, ascibasi, servis eleman1 gibi bircok
meslek dalini biinyesinde istihdam etmektedir (ilban ve Karadut, 2018).

2.2.Personel Giiclendirme

[k olarak 1920'li yillarda ortaya gikan F.W. Toylar'un énciisii oldugu Bilimsel Yonetim Yaklagimina gore
fiziksel ve diisiinsel islerin birbirinden farkli olmasi gerekmektedir. Bu yaklasimin dogrultusunda ¢alisanlar
yaptiklari islerin haricinde farkli bir is yapmamakta, faaliyetin diisiinsel kisminmi yonetim birimlerine
birakmaktadir. Taylor'un 6nciiliigiinii yaptig1 ve ¢alisani bir makine gibi goren yonetim anlayisi, her ne kadar
islerin veya isletmenin performansin arttirmada etkili olduysa da isgticii devri, devamsizlik, isten soguma
gibi calisanlarin verimliligini olumsuz yo6ne siiriikleyecek durumlarin yaratilmasindan otiirii elestirilerin
odaginda olmustur (Ilisu, 2012).

Beseri iliskiler ekoliiniin bas: denilebilecek olan Elton Mayo liderliginde yiiriitiilen Hawthorn calismalari,
personellerin sosyal ve psikolojik Ozellikleri ile gereksinim ve liderlik 6zellikleri performansi iizerindeki
etkisini incelemistir. Calismalarin neticesinde ortaya ¢ikan asil 6nermeler ayni zamanda personel giiclendirme
fikrinin altyapisiyla bagdasmaktadir. Calisanlarin katiliminin saglanmasinin maddi ve manevi yararlar
saglayacagimin savunuldugu calismada; insan odaklilik, takim ¢alismasinin tesviki ve bireysel ve orgiitsel
olarak ortak hedefin verimlilik olmas: gerektigi gibi sonugclar, personel gliclendirme diisiincesinin dikkate
alinmasi gereken bir unsur oldugunu ortaya ¢ikarmistir (Hacimustafaoglu, 2008).
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1970’li yillara dogru personelin katilim haklar1 ve personel isteklerinin yasalastirilmasi arzusunu hedef alan
ve Bati Avrupa’da yayginlasan endiistriyel demokrasi, popiiler bir yaklasim olarak karsimiza gikmuistir
(Secgin, 2007). 1980'li yillarda ise calisma politikalarinda kademe azaltma, kiiglilme gibi yonetim
anlayislarinin yayginlasmasi, giiclendirmenin oniinti agmistir. Bu durumdan faydalanan isletmeler eksilen
calisanlarin gorev ve sorumluluklarimi diger calisanlara yiikleyerek ayni performansi giiclendirilmis
personellerden beklemektedirler (Churin, 2006).1986’da “The Empowered Manager”” adli Block’un kaleme
aldig: kitap ile personel gliclendirme literatiire girmistir. Personel giiclendirme kavrami, Conger ve Kanungo
(1988) ve Thomas ve Velthouse'un (1990) calistig1 makaleler ile etkisini ve onemini daha fazla gostermistir
(Zencir, 2004; Conger ve Kanungo, 1988; Thomas ve Velthouse, 1990).

2.3.Personel Memnuniyeti

Asil amacimnin, ¢alisanin isinden memnun olmasi olan personel memnuniyeti, 1900°lii yillarin basinda
calismalara konu olmustur. Calisan memnuniyeti, yapilan herhangi bir isin devamliliginda her zaman fark
yaratmistir. Memnuniyet, bireyin fiziki saghigim ve ruh saghgini etkilemektedir ve dolayisiyla bu durum
kisinin yasam memnuniyetine de etki etmektedir (Sevimli ve Iscan, 2005). Literatiir taramasi yapildiginda,
personel memnuniyeti ile alakali bir¢ok calisma ve tanim bulunmaktadir. Genel olarak personel memnuniyeti,
bireyin hizmet verdigi isletmede veya kurumda, yaptig1 isten veya orgiit igindeki pozisyonundan ne derece
memnun oldugu ile dogru orantilidir (Arnett vd. 2002; Bolitkbasi, Cakmur Yildirtan, 2009)

2.4 Kurum Aidiyeti

Kurumsal aidiyet kavramini agiklayabilmek igin oncelikle anlasilmas: gereken kavram aidiyet kavramidir.
Alanyazinda yer alan bir¢ok calismada aidiyet kavramu farkl: sekillerde tanimlanmaktadir. Bu ¢alismalardan
biri olan Col'iin (2004) calismasinda aidiyeti ‘Onemli ve gii¢lii bir duygusal durum’ olarak ifade edilmektedir.
Ayni zamanda aidiyet kavrama, bir kisinin, bir fikre, insana ya da kendisinden daha énemli veya biiytiik olarak
gordiigii bir olguya sadakat duygusu beslemesi olarak agiklanabilir. Aidiyet kavrami; bir taraftarin takimina,
bir 6grencinin okuluna ya da bir ¢alisanin calistig1 kuruma gosterdigi sadakat ve aidiyet duygusunun disa
vurumu olarak da gerceklesebilir. Buradan hareketle alanyazinda aidiyet kavrami kendi disinda diger
kavramlarla iliskilendirilip yeni kavramlar olarak da goriilmektedir. Arastirmaya konu edinilen kurumsal
aidiyet kavrami, caliganlarin kendi kurumlarina olan sadakat duygusu ile ilgili olarak tanimlanmaktadir.
Alanyazin incelendiginde kurumsal aidiyet ile ilgili olarak bir¢ok tanimlama yapilmistir. Bu tanimlamalarin
birisi olarak Gursky ‘nin (1966) calismasidir. Gursky calismasinda kurumsal aidiyet kavramini, ‘kurum
tiyesinin, kuruma olan baglilik seviyesinin giicli’ olarak tanimlamistir. Ince ve Giil (2005) calismalarinda
kurumsal aidiyeti; ‘calisanin kurumda kalma ve kurum yararma gayrette bulunma istegi ile kurumun hedef
ve degerlerine tarafli ve etkin bir sekilde baghlik duymasi” seklinde ifade etmektedirler. Bir baska calismada
kurumsal aidiyet; kisilik, katilim ve baglilik olarak ii¢ etkende ele alinmis ve kisiyi drgiite baglayan ve katilim1
etkileyen gii¢ olarak tanimlanmistir (Eren Giimiistekin ve Emet, 2007). Balay’'in (2000) gergeklestirdigi
calismada ise kurumsal aidiyet ‘bireyin kurum igindeki baska iiyelere olan yakinligini belirten 6zdeslesme,
birey ve kurum hedeflerinin uygunlugunu belirten igsellesme ve aragsal birlikteligi belirten uyum boyutunu
kapsayan genel bir kavram’ seklinde ifade edilmektedir.

2.5.Kurum i¢i imaj

Sosyolojik anlamda “kurum, toplumda organize olmus, kdk salmis, kabul gérmiis, prosediirleri net, sosyal
iligkiler diizeni ve toplulugunu” ifade etmektedir (Kogel, 2005). Kurumsal imaj yerine isletme imaji, firma
imaji gibi farkli adlandirmalar karsimiza g¢ikabilmektedir. Bu imaj; firma, kurum ve isletmeler hakkinda
bireylerin zihninde meydana gelen diisiinsel bir resim anlamina gelmektedir. Bu resimlerin olumlu veya
olumsuz olugmasina, kurumlarin faaliyetleri etkili olabilmektedir. Renk, sembol, marka ve amblem kullanan
isletmeler ya da kurumlar bireylerin zihninde imaji etkilemeyi amaclamaktadirlar. Bu kurumlar, devlet
kurumunun yaninda 6zel kuruluslar olarak da goriilmektedir. Her kurumun kendilerine 6zgii bir imajt
bulunmaktadir (Sabuncuoglu, 1997). Isletme calisanlari, miisterilere, topluma ve isletme ortaklaria yonelik
isletmenin elgisi konumundadir. Dolayisiyla kurum imaji yaratirken iyi birer ortak olarak segilen ¢alisanlar,
calistiklar1 kurumun hedef kitlelerinin iizerinde yaratilmak istenilen kurumsal imajda ©nemli rol
oynamaktadirlar. Aymi1 zamanda olumlu bir dis imaj, olumlu bir i¢ imaj ile desteklenmez ise istenilen
seviyedeki kurumsal imajin yaratilmas1 miimkiin degildir (Aydin, 1991). Kurum ici imajmn olumlu bir sekilde
gerceklesebilmesi de is gorenlerin Orgiitten beklentilerinin karsilanmasi ile dogru orantilidir. Beklentileri
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karsilanan is gorenler isletmesine karsi olumlu duygular besler ve bu olumlu duygular i¢ imajin olusmasinda
ve isletmenin hedef kitlelerinin zihninde olusacak dis imajin olusmasinda 6nem arz eder (Yorulmaz, 2001).

2.6.11gili Arastirmalar ve Hipotezler

Tiim sektorlerde oldugu gibi turizm sektorii ve onun alt bileseni olan toplu yemek sektoriinde en temel amag;
kar elde etmektir. Isletmelerin, kurum ya da kuruluslarin kar elde edebilmesi i¢in 6nemle iizerinde durulmasi
gereken ve tiim bu kurum ve kuruluglarin tiiketicileri i¢in ayna gorevi goren temel 6gelerden birisi de
kuskusuz calisanlardir. Personel devir hizinin yiiksek oldugu toplu yemek sektoriinde, personel devamlilig,
isten ayrilma niyetinin azalmasi, is verimliligi gibi miisteri memnuniyeti saglamak ve giiniimiiz rekabet
kosullarinda isletmenin yasam boyunu uzatmak da personel memnuniyetinden ge¢mektedir. Alanyazin
derinlemesine incelendiginde; personel memnuniyeti ve personel memnuniyetine etki eden degiskenler ile
iliskilendirilmis bir¢ok ¢alisma bulunmaktadir (Gulledge, 1991; Basaran, 1992; Erdogan, 1996; Arnett vd. 2002;
Pekmezci, Demireli, Batman, 2008; Dogan, Kili¢, 2008; Akin Acuner, 2010; Kitap¢t vd., 2013; Macsinga vd,
2014). Bu calismalardan, personel memnuniyetinin, personel giiclendirme ile iliskisini ortaya koyan
(Herzberg, Mausner ve Snyderman, 1959; Hackman ve Oldham,1975; Spreitzer,1996; Ugboro and Obeng, 2000;
Liden, Wayne ve Sparrowe, 2000; Sabuncuoglu ve Tak, 2001; Paksoy, 2007; Bordin, Bertram ve Casimir, 2007;
Kitapgt vd., 2013; Macsinga vd., 2014; Mete vd, 2015) c¢alismalar, giiniimiiz profesyonel is hayatinda
uygulanabilirligi siireklilik arz eden personel giiclendirme uygulamalari icin birer referans ve dikkatle
tizerinde durulmas: gereken bir husus olmaktadir.

Alanyazin taramalarinda, personel memnuniyetinin, personel giiclendirme ile iligkisini ortaya koyan
calismalardan; Mete ve arkadaslarimin (2015) yaptig1 calismada personel memnuniyeti, personel giiclendirme
ve Orgiitsel baglihik kavramlariyla iligskilendirilerek degerlendirmeye alinmustir. Gaziantep ve Mardin’de
faaliyet gosteren turizm isletmelerinde, 247 katilimcr ile gerceklestirilen ¢alismada personel giiclendirmenin,
personel tatmini iizerinde etkili oldugu sonucuna varilmistir.

Ugboro ve Obeng (2000) yaptiklari calismada personel giiclendirmenin, personel memnuniyeti tizerinde etkili
oldugunu belirtmislerdir. Ayni ¢alismada personel giiclendirme ile saglanan personel memnuniyetinin, iist
yonetimde yer alan yoneticilerin islerini daha kolay yapabilmesini sagladig1 ve isletmeler icin vazgegilmez
olan miisteri memnuniyeti noktasinda daha 6zverili caligma ortami yaratildig1 sonucuna ulasmuslardir. Aymn
zamanda toplu yemek sektoriinde de saglanmasi gereken miisteri memnuniyetinin, sektorde calisan personel
tizerinde uygulanan personel gliclendirme faaliyetleri ile edinilecek personel memnuniyeti vasitasiyla
gerceklestirilebileceginin ortaya ¢ikartilmasi arastirmanin temel sorunsalini olusturmaktadir. Dolayisiyla,
alanyazinda yer alan calismalar ve arastirma probleminden hareketle, personel memnuniyeti ve personel
gliclendirme arasindaki iliskinin, toplu yemek sektorii ¢alisanlari iizerinde de test edilebilmesi icin arastirma
modeline iki degisken eklenerek ilgili hipotezler olusturulmustur.

Calisanlarin memnuniyetlerine etki eden faktorlerin bilinmesi, verimli is giicli olusturmak, kaliteli {iretim,
miisteri memnuniyeti saglama gibi nedenlerle ve de isletmenin giiniimiiz piyasa sartlarinda rekabetci avantaj
saglamasi adina onem arz etmektedir. Personel memnuniyetine etki edebilecegi diisiiniilen etkenlerden biri
de siiphesiz personelin kendini kurumana bagl ve ait hissetmesidir. Bu noktada aidiyet kavramy, isletmeler,
kurum ve kuruluslar adina kurumsal aidiyet olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kurumsal aidiyet kavram ile
iliskilendirilen bir¢ok calisma olmasina karsin (Luthans ve digerleri, 1987; Firestone ve Pennell, 1993; Balay,
2000; Abratt ve Mofokeng, 2001; Uzoglu, 2002; Colakoglu, Ayyildiz ve Cengiz, 2009; Uygur, 2009; I@can ve
Karabey, 2012; Uyar, 2015; Fermanoglu, 2015), personel memnuniyetinin, aidiyet kavramu ile iliskilendirildigi
calismaya ¢ok fazla rastlanilmamistir. Kisith calismalardan Mete ve Karahan'in (2014), calisanlarin
memnuniyet diizeylerine etki eden faktorleri belirlemek ve bu faktorlerin calisanlara etkilerini arastirmak
amaciyla Kahramanmaras Ilinde tekstil sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmede gerceklestirdikleri
arastirmalarinda, personel memnuniyetine etki eden bes faktor bulgulamislardir. Bu bes faktdr yonetime
katilim, ast- {ist iligkileri, kalite odaklilik, kariyer planlama ve kurumsal aidiyettir. Faktorler aras: iligkileri
korelasyon analizi ile test ettikleri arastirma sonucunda; kurumsal aidiyetin personel memnuniyeti
belirlemede 6nemli bir kosul oldugunu ve galisanlarin kurumsal aidiyet algilamalari arttikga, isten edindikleri
memnuniyet seviyesinin de arttigini tespit etmislerdir.

Kurumsal aidiyet gibi ¢alisan memnuniyeti ile ilgili {izerinde durulmas: gereken bagka bir husus da,
personelin ¢alistig1 kurumun imajina ne 6l¢iide etki ettigidir. Calisanlar bilhassa turizm sektorii gibi hizmet
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sunan isletmeler i¢in kurum imajinin tiiketici zihninde olusmasina etki eden en 6nemli unsurlardandir.
Alanyazinda kurum igi imaj olusumu, kurum ici imajin etkileyen faktorler gibi konularda birgok ¢alisma
bulunmaktadir (Merkle,1992; Linkemer, 1993; Peltekoglu, 2000; Nakra, 2000; Okay, 2002; Sabuncuoglu 2004;
Orer, 2006). Bununla birlikte bir isletmenin hem igsel hem de digsal kurum ici imajinin olugsmasinda biiyiik
pay sahibi olan personelin memnuniyet seviyesi {izerine yapilan, yabanci yazinda ¢alismalar (Riordan vd.
1997; Carmeli ve Freund, 2002; Herrback ve Mignonac, 2004) olsa da, yerli alanyazinda ¢ok fazla ¢alismaya
rastlanilmamuistir. Kisithda olsa alanyazinda yer alan calismalardan (1nce, 2008; Gurbiiz, 2010) Giirbiiz'iin
(2010) aragtirmasinda kurum i¢i imajin duygusal baghlik, orgiitsel vatandashik davramisi ve personel
memnuniyeti iizerindeki etkisinin belirlenmesi amaglanmistir. Tekstil, gida ve otomotiv sektdriinde
Istanbul’da faaliyet gosteren firmalarda alt ve orta kademede ¢alisan personel {izerinde 150 katilimci iizerinde
gerceklestirilen aragtirmada; personel memnuniyeti ve kurum i¢i imajin birbiri ile yiiksek diizeyde iliskili
oldugu ve personel memnuniyetinin kurum i¢i imaja etki ettigi sonucuna ulasilmistir. Cinaroglu ve Sahin’in
(2012) Ankara’da faaliyet gosteren 6zel ve kamu hastanelerinde gerceklestirdigi calismalarinda da, personel
memnuniyetinin kurum ici imaji etkiledigini tespit etmislerdir. Buradan hareketle alanyazinda, personel
memnuniyetinin, kurum i¢i imaj iizerinde etkili oldugu sonucuna ulasan (Riordan vd., 1997; Carmeli ve
Freund 2002; Herrback ve Mignonac, 2004; Ince, 2008; Giirbiiz, 2010; Cmaroglu ve Sahin, 2012) ¢alismalar,
personel memnuniyetinin, kurum i¢i imaj tizerinde etkili oldugunu varsaydigimiz hipotezimizin gelismesine
referans saglamistir. Bu noktadan hareketle aragtirma modeli ve hipotezler asagidaki gibi olusturulmustur.

Personel
Memnuniyeti

Kurum
Aidiyeti

Personel
Gliglendirme

Kurum Igi Imaj

Sekil 1. Onerilen Arastirma Modeli

Arastirmada onerilen model gercevesinde olusturulan hipotezler su sekildedir:

H1: Is gorenlerin personel giiclendirme algilamalarinin, personel memnuniyeti iizerinde anlamli ve olumlu bir etkisi
vardr.

H2: Is gbrenlerin personel giiclendirme algilamalarinin, kurum aidiyeti iizerinde anlamli ve olumlu bir etkisi vardir.
H3: Is gérenlerin personel giiclendirme algilamalarinin, kurum ici imaj iizerinde anlamli ve olumlu bir etkisi vardur.

H4: Is gérenlerin algiladiklart personel memnuniyetinin, kurum aidiyeti iizerinde anlaml ve olumlu bir etkisi
vardr.

H5: Is gorenlerin algiladiklar: personel memnuniyetinin, kurum ici imaj iizerinde anlaml ve olumlu bir etkisi
vardr.

He6: Is gorenlerin algiladiklar: kurum aidiyetinin, kurum ici imaj iizerinde anlamli ve olumlu bir etkisi vardur.
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3. Yontem
3.1.0rneklem ve Veri Toplama

Bu aragtirmada kullarulan tiim analizler, Edremit Korfezi'nde faaliyet gosteren toplu yemek firmalarinda
calisan personelin, etki altinda kalmadan kendi diisiinceleri ile dogru olarak doldurdugu varsayilan veriler ile
gerceklestirilmistir. Arastirma evrenini Balikesir ili Edremit Korfezi'nde faaliyet gosteren toplu yemek
firmalarinda (Hastane, okul, ingsaat sirketleri) calisan personeller olusturmaktadir. Kolayda ornekleme
yontemi ile belirlenen 6rneklemin biiyiikliigii ise, ideal bir nicel analiz yapabilmek icin olmasi gerektigi
varsayilan % 95 giiven aralig1 ile secilen, 384 6rneklem hacmidir (Nakip, 2006).

Arastirma kapsaminda olusturulan anket formlarinin, katiimcilara ulastirilmas: ve katilimcilar tarafindan
geri doniisiiniin saglanmas1 Kasim — Aralik 2018 tarihlerinde gerceklestirilmistir. 478 katilimciya ulastirilan
anket formlarindan elde edilen verilerle gerceklestirilen u¢ deger analizleri sonucunda, arastirma sonuglaria
olumsuz anlamda etki edebilecegi tespit edilen 72 anket formu analiz kapsamindan g¢ikartilmis, yapilan
analizler 406 katilimcinin verileri ile gerceklestirilmistir. Anket formu iki ayr1 kisstmdan olusmaktadir. Birinci
kisim; katilimcilarin demografik 6zelliklerini ifade eden bilgilerden olusmaktadir. Anket formunun ikinci
kisminda ise arastirmanin bagimsiz degiskenlerini olusturan ve dort alt boyut ile dl¢limlenen 12 ifadelik
personel giiclendirme Slgeginden meydana gelmistir. Bununla birlikte arastirmada bagimli degisken rolii
iistlenen tig ifade ile 6lclilen personel memnuniyeti, bes ifade ile 6lgtimlenen kurumsal aidiyet Olgegi ile
arastirmanin sonug degiskenlerini olusturan ve sekiz ifade ile 6l¢iilen kurum ici imaj 6lgegi de anketin ikinci
kisminda yer almaktadir. Arastirmada kullanilan 6lcekler Tablo 1’de gosterilmektedir. Aragtirma kapsaminda
veri tabani olusturulabilmesi adina edinilen veriler elektronik ortama aktarilmig ve aktarilan veriler SPSS ve
AMOS programlari ile analizlere tabi tutulmustur. Arastirma modelinde kullanilan 6l¢eklerden personel
giiclendirme odlgegi; Spreitzer (1995), personel memnuniyeti 6lgegi; Yoon vd. (2010), kurumsal aidiyet Slgegi;
Oztop (2014) ve kurum ici imaj 6l¢egi Mael ve Ashforth (1992) calismalarindan alinmistir. Arastirma modeline
gore personel gliclendirme alt boyutlarinin her birinin, personel memnuniyeti, kurumsal aidiyet ve kurum ici
imaj Olgekleri {izerindeki ayr1 ve dogrudan etkileri incelenmistir. Bununla birlikte personel memnuniyeti
olceginin kurumsal aidiyet ve kurum i¢i imaj tizerinde beklenilen etkileri de modelde yer almustr.

3.2. Verilerin Analizi

Arastirma kapsaminda veri tabani olusturulabilmesi adina edinilen veriler elektronik ortama aktarilmis ve
aktarilan veriler istatistik paket programlar1 ve yapisal esitlik modeli ile analizlere tabi tutulmustur.
Arastirmada kapsaminda yiizde ve frekans analizlerinden, Cronbach alpha degerlerinden, agiklayici ve
dogrulayic1 faktor analizlerinden ve Skewness ve Kurtosis degerlerinden yararlamilmistir. Arastirma
modelinde yer alan degiskenler arasi etki diizeylerinin belirlenmesi amaci ile de yapisal esitlik modeli analizi
uygulanmuistir.

3.3.Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuglar1

Arastirmada kullanilan personel giliclendirme ve kurum ici imaj Olgeklerine aciklayict faktdr analizi
uygulanmistir. Personel giiclendirme Slgegine uygulanan AFA sonucunda; KMO degeri 0,831 ve Barlett
testinin p degeri 0,001 olarak bulgulanmugtir. Etkil ifadesi binisiklik 6zellii gostermesinden dolay1 analizden
¢ikartilarak, analiz tekrarlanmis ve 6z degeri 1’den biiyiik olan 4 faktorel boyut (Anlam, Yetenek, Yetkinlik,
Etki) meydana gelmistir. Bu boyutlarin acikladigi toplam varyans % 69,867 olarak tespit edilmistir. Personel
Gliglendirme 6lgeginin giivenilirlik kat sayisi 0,984 olarak bulgulanmis ve carpiklik ve basiklik degerleri
(Skewnes, Kurtosis) +1,5 ve -1,5 degerleri arasinda tespit edilmistir. ( Anlam: C: -0,346, B:-0,841; Yetenek: C:-
0,539, B: -0,228; Yetkinlik: C:-0,250, B: 1,122; Etki: C: -0,390, B: -0,699). Kurum ici imaj 6lgegine uygulanan AFA
sonucunda ise; yine KMO degeri 0,786 ve Barlett testinin p degeri 0,001 olarak bulgulanmistir. Genel Kurum
I¢i Imaj boyutunda GKIMI ifadesi binisiklik 6zelligi gostermesinden dolay1 analizden cikartilarak analiz
tekrarlanmis ve 6z degeri 1’den biiyiik olan iki faktorel boyut (Genel Kurum Igi imaj, Bireysel Kurum I¢i Imaj)
meydana gelmistir. Bu boyutlarin agikladig1 toplam varyans % 69,701 olarak tespit edilmistir. Kurum I¢i Tmaj
6lceginin giivenilirlik kat say1s1 0,900 olarak bulgulanmis ve ¢arpiklik ve basiklik degerleri (Skewnes, Kurtosis)
+1,5 ve -1,5 degerleri arasinda tespit edilmistir. (Genel Kurum 1gi 1maj: C:-0,787, B: 0,529; Bireysel Kurum igi
imaj: C:-0,437, B: -0,654).
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3.4.Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuglar:

Arastirma verilerine uygulanan AFA sonucunda elde edilen personel gliclendirme, personel memnuniyeti,
kurumsal aidiyet ve kurum i¢i imaj dort dlgek ve 26 dnerme AMOS programi ile DFA’ya tabi tutulmustur.
Tiim modele yonelik DFA ¢iktilar: tablo 1’de gosterilmistir.

Tablo 1: Tim Modelin DFA Sonuglari

Std. Hata
Faktorler Onermeler Yiikle Katsayr CR AVE
r lar
Yaptigim is benim i¢in ¢ok dnemlidir. 0,64 ,087
Anlam Is akt1v1te¥er1m kisisel olarak bana ¢ok anlaml 0,61 o7 0.78 0.55
gelmektedir.
Yaptigim is benim i¢in ¢ok anlamlidir. 0,77 ,049
Ig,.1.m1 yapabﬂme yetenegim konusunda kendime 0.73 1093
gliveniyorum.
Yetenek Is faaliyetlerimi gerceklestirme yeteneklerim 0.76 055 0,75 0,50
konusunda kendime giiveniyorum. ’ ’
Isim igin gerekli olan yetenege hakimimdir. 0,80 ,070
I§1m1 1 flflfﬂ yaptigimi belirlemede Onemli bir 0,81 137
Yetkinlik o on oeum var 5 , 0,77 0,62
Isimi yapmaya nasil devam edecegime kendim
g 0,77 ,109
karar verebilirim.
Islerin nasil yiirtidiigiinii kendi departmanimda 0,80 083

kontrol ederim.
Etki 7 8
' Kendi departmanimda neler oldugu konusunda 0.7 05

onemli bir etkim var. 072 102
p 1 Bu isletmede ¢alismaktan ¢cok mutlu oldum. 0,75 ,108
rson
Mirrs:;ueni Bu isletmede calismaktan olduk¢a memnunum. 0,64 ,087 071 056
. Genel olarak bu igletmede calismaktan ’ ’
yeti . 0,63 ,097
memnuniyet duydum.
Kurumufn}l bir aile, kendimi de ailenin bir pargas: 0,53 122
olarak goriiyorum.
Aidiyet Kurumum igin gosterdigim ¢abalar takdir 0,74 0,47
.. . 0,68 ,116
gormektedir.
Kurumum benim menfaatlerimi gozetmektedir 0,62 ,061
Atama, terfi ve Odiillendirmelerde objektif basar1 0.69 065
kriterleri kullanilmaktadir. ’ ’
Genel Calsanlarin  hepsi,  bulunduklar1  gorevin
fmaj gerektirdigi niteliklere (bilgi, deneyim, yetenek) 0,68 ,061 0,73 0,57

biiytik olgiide sahip kimselerdir.
Isletme, calisanlar ile ilgili yasal wve ahlaki

sorumluluklarini yerine getirmektedir. 070 043
Isletmedeki c¢alisma kosullar1 genel olarak
- . 0,90 ,037
calisanlart memnun edecek niteliklere sahiptir.
Bl.reys.el Bu isletmenin bir {iyesi olmaktan onur ve gurur 0,86 1039 0,89 0,74
Imaj duyuyorum.
Yoneticilerin tutum ve davraniglari, isletmenin 0,84 103

Onemli bir pargasi oldugumu hissettirmektedir.

Tiim model {izerine yapilan DFA sonucunda, yetkinlik3, aidiyet3, aidiyet4 ve BKii4 ifadeleri modelden
cikartilarak DFA tamamlanmigtir. Tablo 1'de gosterilen parametre degerleri incelendiginde, en diisiik degerin
0,53, en yiiksegin ise 0,81 oldugu goriilmektedir. Bu sonuglar standardize edilmis kat sayilarin ideal
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degerlerde oldugunu gostermektedir. Tiim model iizerine uygulanan DFA’min, uyum iyiligi degerleri
incelemeye alinmis ve bu ¢iktilar Tablo 2’de gosterilmektedir.

Tablo 2. Tiim Modele Uygulanan DFA Sonucunda Elde Edilen Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Olgﬁtleri Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum C)lgeg”gin Uyum
c2/df 0< c2/df <2 2< 2/df <3 2.094
RMSEA 0<RMSEA <0.05 0.05 <RMSEA <0.08 0.052
RMR 0< SRMR <0.05 0.05 < SRMR <0.10 0.044
NFI 0.95<NFI<1 0.90 < NFI<0.95 0.895
CFI 0.97<CFI<1 0.95 < CFI<0.97 0.950
GFI 0.95<GFI<1 0.80 < GFI1<0.95 0.921
AGFI 0.90 <AGFI<1 0.85 < AGFI <0.90 0.889

Kaynak: Scherbelleh-Engel ve Moosbrugger (2003), Cokluk, Sekercioglu ve Bilyiikoztirk (2012), Meydan ve Sesen
(2011).

Tablo 2’de DFA sonucunda elde edilen uyum iyiligi degerleri incelendiginde; SRMR degerinin miikemmel
uyum, geriye kalan biitiin uyum iyiligi degerlerinin ise kabul edilebilir (c?/df, CFI, NFI, RMSEA, GFI, AGFI)
uyum iyiligi degerleri gosterdikleri anlasilmaktadir. Buradan hareketle DFA sonucunda verilerin iyi bir
uyuma sahip oldugu anlasilmaktadir.

Tim modele dair gerceklestirilen DFA sonucunda, hem yakinsak hem de iraksak acidan gecerliliginin
oldugunu anlayabilmek icin modelin gegerlilik, giivenilirlik ve korelasyon katsayilar1 incelenmistir. Olgegin
yakinsak gecerliliginin anlasilabilmesi adina AVE degerinin 0,50'nin {izerinde, CR degerinin ise 0,70 {izerinde
olmasi ve CR degerinin AVE degerinden yiiksek olmasi gerekmektedir (Hair vd., 2014). Olgeklerin yakinsak
gegerliliginin saglanabilmesi igin korelasyon matrisini olusturan korelasyon katsayilarinin 0,85'den kiigiik
olmasi gerekmektedir (Kline 2005; Akt: Akbiyik ve Coskun, 2013). Bu bilgiler 1s1ginda ortaya ¢ikan sonuglar
Tablo 3’te gosterildigi gibidir.

Tablo 3. Tiim Modele Uygulanan DFA sonuglarina dair CR, AVE ve Korelasyon Katsayilar:

CR AVE 1 2 3 4 5 6 7 8
Genel (1) 0,730 0,574 (1)

Anlam(2) 0,787 0,554 0,458 (1)

Yetenek(3) 0,752 0,505 0,569 0,744 (1)

Yetkinlik(4) 0,772 0,628 0495 0490 0,532 (1)

Etki(5) 0,738 0,585 0,610 0,558 0,630 0486 (1)

Memnuniyet(6) 0,718 0,561 0,553 0473 0481 0,346 0424 (1)

Aidiyet(7) 0,740 0475 0,382 0494 0,511 0363 0,329 0254 (1)
Bireysel(8) 0,899 0,748 0,332 0,262 028 0,181 0,179 0365 0,346 (1)

*Korelasyon Anlamlilik Katsayisi

modelinde yer alan tiim degiskenlerin CR degerinin 0,70'in iistiinde oldugu goriilmektedir. Tablo 3’de
modelde yer alan tiim degiskenlere ait AVE degerlerinin 0,50’den yiiksek (Aidiyet: 0,47) ve CR degerlerinin
de AVE degerlerinden yiiksek oldugu gozlemlenmistir. Aidiyet degiskeninde AVE degerinin 0,50 degerinin
altinda olmasi Fornell ve Larcker’in (1981) calismasinda bahsettigi, AVE degerinin kat1 bir dl¢iit oldugu ve CR
degerinin 0,70 iizerinde olmasi durumunda AVE degerinin de gecerli sayilabilecegi metodolijiden
yararlanilarak yakinsak gecerliligi sagladigi varsayilmistir. Tablo 3 incelendiginde korelasyonlarin en
yiikseginin 0,744 ile yetkinlik ve anlam boyutlar1 arasinda oldugu ve saptanan bu degerin 0,85’ den kiigiik
oldugu goriilmektedir.

3.5.0l¢eklerin Normal Dagilim Sonuglari

Parametrik hipotez testlerinin uygulanabilmesi i¢in saglanmas: gereken en 6nemli kosullardan birisi verilerin
normal dagilim gosterip gostermedigidir. Normallik varsayiminin gerceklesebilmesi i¢in basiklik ve ¢arpiklik
degerlerinin +1,50 ve 1,50 degerleri arasinda olmasi gerekmektedir (Tabachnick ve Fidel 2013). Olgeklere ait
normal dagilim sonuglari (Anlam: C: -0,346, B:-0,841; Yetenek: C:-0,539, B: -0,228; Yetkinlik: C:-0,250, B: 1,122;
Etki: C: -0,390, B: -0,699; Personel Memnuniyeti: C: -0,420, B: 0,516; Kurum Aidiyeti: C: -0,842, B: 0,267; Genel
Kurum I¢i Imaj: C: -0,787, B: 0,529; Bireysel Kurum Ici Imaj: C: -0,437, B: -0,654) olarak tespit edilmistir.

i§letme Arastirmalar1 Dergisi 421 Journal of Business Research-Turk



A. Kaplan - M. Bezirgan 12/1 (2020) 413-428
3.6.0l¢eklerin Giivenilirlik Katsayilari

Arastirma modelinde yer alan ii¢ 6lgek ve bu dlgeklere bagh dort alt boyut igin cronbach alpha katsayilari ayr1
ayr analiz edilmistir. Analiz sonucunda her bir ifadenin kendi ait oldugu boyutun giivenilirligine her hangi
bir olumsuz katkisinin olmamas: ve bununla birlikte alpha degerlerinin 0,731 ve 0,852 arasinda olmasi (Hair
vd., 1995) arastirma sonuglar: i¢in beklenen bulgular1 dogrular niteliktedir. Bu sonuglarin disinda 6lgek
tizerine uygulanan genel giivenilirlik kat sayisinin (Cronbach's Alpha =0,898) yiiksek olmasi, dl¢egin kendi
igerisinde tutarli oldugunu gostermektedir. Arastirmada kullanilan degiskenlerin giivenilirlikleri Personel
Giliglendirme; 0,794, Personel Memnuniyeti; 0,852, Kurumsal Aidiyet; 0,714, Kurum igi imaj ; 0,731 seklindedir.

4. Bulgular
4.1. Aragtirma Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Arastirma katilimcilarinin betimleyici 6zelliklerinin belirlenmesi i¢in katilimcilarinin demografik 6zellikleri
ve kaginai is yerinde galistiklar: ve bu sektdrde kag yildir calistiklar: gibi 6nermeler agiklanmaya galisilmigtir.
Arastirma kapsamindaki katilimcilarin % 42,6’s1 kadinlardan % 57,4’ erkeklerden olusmaktadir. Medeni
duruma bakildiginda ise %59,1'inin evli oldugu goriilmektedir. Katihmailarin yaklagik % 37,4'tinii 25-34 yas
aralig1 katilimcilarin olusturdugu gozlemlenmistir. Egitim diizeylerine gore ise katilimcilarin % 58,6’sinin lise
egitimlerini tamamladig1 goriilmektedir. Katilimailar gelir diizeylerine gore degerlendirildiginde, % 53,2’sinin
1001-2000 TL aras1 gelire sahip oldugu goriilmektedir. Katiimcilarin %50,2’sinin bulundugu is yerinde 2-3 y1l
arast calisma siiresinin oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin sektdrde calisma siiresine bakildiginda
%36,9'unun 4-10 yil arasi calisanlardan olustugu goriilmektedir. Katihmcilarin demografik ve arastirma
konusunun sorularina yonelik cevaplari Cizelge 5 ve Cizelge 6°da gosterilmisgtir.

4.2 .Hipotezlerin Testi

Arastirma amacinda belirlenen etkilerin test edilebilmesi amaciyla yapisal esitlik modellemesinden (YEM)
yararlanilmistir. Arastirma modeli igerisinde karmasik iliskileri test edebilmek i¢in, 6ncelikle arastirma modeli
verilerinin anlaml ve gegerli olup olmadig1 degerlendirilmek i¢in uyum iyiligi degerlerinden yararlanilmustir.
YEM analizinin uyum iyiligi degerleri Tablo 4’te sunulmustur.

I]] l ::EI[S j E]i Ei.] 11 I' .].V.D v ] .

Uyum Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum Olgegin Uyum
c2/df 0< c2/df <2 2< 2/df <3 2.067
RMSEA 0<RMSEA <0.05 0.05 <RMSEA <0.08 0.051
RMR 0< SRMR <0.05 0.05 < SRMR <0.10 0.042
NFI 0.95<NFI<1 0,90 <NFI<0.95 0.901
CFI 0.97<CFI<1 0.95 <CFI<0.97 0.949
GFI 0.95<GFI<1 0.80 < GFI1<0.95 0.927
AGFI 0.90 <AGFI<1 0.85 < AGFI <0.90 0.896

Kaynak: Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk (2012).

Tablo 4'de YEM sonucunda elde edilen uyum iyiligi degerleri incelendiginde; SRMR degerinin miikemmel
uyum, geriye kalan biitiin uyum iyiligi degerlerinin ise kabul edilebilir uyum iyiligi degerleri gosterdikleri
anlagilmaktadir. Buradan hareketle YEM sonucunda verilerin iyi bir uyuma sahip oldugu anlasilmaktadur.
YEM’e bagli olarak yol analizi sonuglari Tablo 5'de gosterilmektedir.

Tablo 5. Hipotez Sonuclari

o Hipotez
H Yapisal Iliski (&) t p Kabul/Re

Anlam — Personel Memnuniveti 074 959 337 RED
Yetenek — Personel Memnuniveti 247 1,978 ,048** KABUL
Yetkinlik — is Memnuniveti -,004 -086 932 RED
Etki — is Memnuniveti 168 2,067 _,039* KABUL
Anlam — Kurum Aidiveti 145 2,005 .,045* KABUL
Yetenek — Kurum Aidiveti 242 2,061 .039* KABUL
Yetkinlik — Kurum Aidiveti 059 1.245 213 RED
Etki — Kurum Aidiveti -.042 -.569 569 RED
Is Memnuniveti - Kurum Aidiveti 029 315 753 RED
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Anlam — Genel Kurum Ici Imaj -,083 - 241 RED
Anlam - Birevsel Kurum Imai -,002 -021 983 RED
Yetkinlik — Kitlesel Kurum imaii 118 2,507  *** KABUL
Yetkinlik — Birevsel Kurum imai 008 120 904 RED
Yetenek — Kitlesel Kurum imail 103 891 373 RED
Yetenek— Birevsel Kurum Imaii 032 202 840 RED
Etki — Kitlesel Kurum Imaii 228 3,035  *** KABUL
Etki — Birevsel Kurum imai -.097 -950 342 RED
is Memnuniveti - Kitlesel Kurum .,473 4,457  *** KABUL
Is Memnuniveti -  Birevsel Kurum .524 3,859  #** KABUL
Kurum Aidiveti -  Kitlesel Kurum .114 1,262 207 RED
Kurum Aidiveti -  Birevsel Kurum .394 2,762  *** KABUL

Anlamlilik: *P<0,05, **P<0,01; Personel Memnuniyeti R?: 0,30; Kurumsal Aidiyet R2: 0,29; Bireysel Kurum
igi imaj R2: 0,22; Genel Kurum igi imaj R2: 0,59

Hipotez testlerine iliskin sonuglar: etki hipotezleri yapisal esitlik modellemesi ile test edildiginde, ortaya ¢ikan
yol diyagramlarmna gore personel giiclendirme 6lgeginin alt boyutlarindan yetenek ve etki boyutlarmmn
personel memnuniyeti {izerinde, anlam ve yetenek boyutlarinin kurum aidiyeti iizerinde, yetkinlik ve etki
boyutlarinin genel kurum imaj: {izerinde olumlu ve anlamli olarak etkili oldugu sonucuna varilmistir. Aym
zamanda personel memnuniyetinin genel ve bireysel kurum i¢i imaj tizerinde olumlu ve anlaml etkisinin
oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte kurum aidiyetinin de bireysel kurum imaji {izerinde olumlu ve
anlaml etkisinin oldugu anlasilmaktadir.

5. Tartisma, Sonug ve Oneriler

Profesyonel is hayatinin olmazsa olmazi, ¢alisanlar ve onlarin is verimliliginin artirilmasi konusunda yapilan
faaliyetlerdir. Bu faaliyetler icerisinde bilhassa insan kaynaklarinin uyguladig1 yontemlerden biri de kuskusuz
personel giliclendirme faaliyetleridir. ‘Calisanlara saglanan imkanlarin arttirllmasindan ziyade, onlarin
igleriyle ilgili beceri ve yeteneklerini ortaya ¢ikarma sanati’” (Lee ve Koh,2001) olarak ifade edilen personel
gliclendirme, rekabetci piyasa sartlarmin agir oldugu giiniimiizde, isletmeler acisindan 6nemle iizerinde
durulan ve personelin, kurumla iliskisini diizenleyici bir rol {istlenen 6nemli faaliyetlerden olusan bir biitiin
olarak karsimiza gtkmaktadir. Bu faaliyetler calisan personel igin bir¢ok yoniiyle alanyazinda yer almaktadir.
(Herzberg, Mausner ve Snyderman, 1959; Hackman ve Oldham,1975; Conger ve Kanungo, 1988; Thomas ve
Velthouse, 1990; Spreitzer,1996; Ugboro ve Obeng, 2000; Liden, Wayne ve Sparrowe, 2000; Sabuncuoglu ve
Tak, 2001; Hancer ve George, 2003; Cooney,2004; Churin, 2006; Dogan,2006; Secgin, 2007; Paksoy, 2007;
Bordin, Bertram ve Casimir, 2007; Greasley vd.,2008; Hacimustafaoglu, 2008; ilisu, 2012; Kitapg vd., 2013;
Macsinga vd., 2014; Mete vd, 2015). Personelin giiclendirilmesi uygulamalariyla elde edilecek memnuniyet
diizeyi de, isletmelerin goriinen yiizii olan personelin kurumun genel yapisi hakkinda ki tahmin edilebilir
ciktilari, miisterilere iletmesi bakimindan 6nem arz etmektedir. Konu ile iliskili alanyazinda yer alan birgok
calisma (Herzberg, Mausner ve Snyderman, 1959; Hackman ve Oldham,1975; Spreitzer,1996; Ugboro ve
Obeng, 2000; Liden, Wayne ve Sparrowe, 2000; Sabuncuoglu ve Tak, 2001; Paksoy, 2007; Bordin, Bertram ve
Casimir, 2007; Kitapgt vd., 2013; Macsinga vd., 2014; Mete vd, 2015) Ozellikle personel memnuniyeti
saglamanin, personel gii¢clendirme uygulamalari ile dogrudan iliskili oldugu sonucunu ortaya koymaktadir.
Personelin ¢alistigi kurumda, iist yonetim ve isletme sahipleri tarafindan gergeklestirilen personel
giiclendirme faaliyetlerinin kurum iginde ki memnuniyetlerini saglamakta etkili olmakta ve dolayisiyla
isletmelerin marka ve iiriinlerinin goniillii reklami personel tarafindan yapilmaktadir. Bu durum igletmelerin
taratim faaliyetleri biitcelerinde de 6nemli maliyet avantaji saglamasi sonucunu beraberinde getirecektir.
Buradan hareketle arastirmanin amacinda, toplu yemek sektoriinde ¢alisan personelin, iist yonetim ve isletme
sahipleri tarafindan uygulanan personel giiclendirme faaliyetleri ile memnuniyetlerinin saglandiginin tespit
edilmesi yer almaktadir.

Aragtirma amacina uygun olarak olusturulan aragtirma modelinde, personel giiclendirmenin alt boyutlarim
olusturan etki, anlam, yetkinlik ve yetenek, arastirmanin bagimsiz degiskenlerini, kurum aidiyeti ve kurum
i¢i imaja da etki edecegi diisiiniilen personel memnuniyeti degiskeni ise arastirmanin bagimli degiskenini
olusturmaktadir. Arastirma sonuglarinda, personel giiclendirmenin alt boyutlarindan ikisinin personel
memnuniyeti izerinde etkili oldugu, diger ikisinin ise her hangi bir etkisinin olmadig: tespit edilmistir. Etki
ve yetenek personel memnuniyeti {izerinde olumlu ve anlaml etki, yaratan personel giiclendirme alt boyutlar
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olarak bulgulanmuistir. Bunun sebepleri arasinda, personel giiclendirme uygulamalarimin personel {izerinde
yarattig1 giiven hissi ve personelin yetki ve sorumluluklarinin artmasi ile birlikte yasadigi mutlulugun sonucu
gosterilebilir. Toplu yemek sektoriinde calisan bir as¢inin istedigi herhangi bir tedarikgi ile ¢alisabilmesi ve
yOneticinin bu asciy1 ise alimlarda tercih ederek yaptigi mal alimlarin takip edebilmesi buna 6rnek olarak
gosterilebilir. Sonug olarak; bu arastirmada personel gliclendirme uygulamalarinin, personel memnuniyeti
tizerinde etkili oldugu sonucuna ulasilmis ve bu sonu¢ (Herzberg, Mausner ve Snyderman, 1959; Hackman
ve Oldham,1975; Spreitzer,1996; Ugboro and Obeng, 2000; Liden, Wayne ve Sparrowe, 2000; Sabuncuoglu ve
Tak, 2001; Paksoy, 2007; Bordin, Bertram ve Casimir, 2007; Kitap¢t vd., 2013; Macsinga vd., 2014; Mete vd,
2015) diger arastirma sonuglari ile desteklenmistir.

Aragtirmanin analizlerinden bulgulanan bir diger sonug, kurum aidiyeti iizerinde pozitif ve anlaml etkiler
yaratacag: diisiiniilen personel giiclendirme ve personel memnuniyetinin etkilerinin ortaya ¢ikartilmasidir.
Yapilan analizler sonucunda personel giiclendirme alt boyutlarindan yetenek ve anlam boyutlarimin kurumsal
aidiyet lizerinde pozitif ve anlamli etkisi saptanirken, yetkinlik ve etki boyutlar ile personel memnuniyetinin
herhangi bir etkisinin olmadig1 sonucu tespit edilmistir. Alanyazinda personel giiclendirmenin kurumsal
aidiyet olusumunda etkisini ortaya koyan pek fazla calisma olmasa dahi, personel memnuniyetinin, kurumsal
aidiyet tizerinde etkili oldugu sonucuna ulasan calismalara da rastlanmaktadir (Giilmez ve Dortyol, 2009;
Mete ve Karahan, 2014). Bu calismada bulgulanan sonuglarin alanyazinda yer alan c¢alismalarla
ortiismemesinin sebepleri arasinda, arastirmanin personel devir hizi yliksek olan sektorlerden biri olan toplu
yemek sektoriinde gerceklestirilmis olmasi gosterilebilir. Sonug olarak isten ayrilma egiliminin fazla olmasi,
personellerin kurumsal aidiyet hissinin olusamamasma ve bu durumda yaptiklar1 isten memnun
olmamalarma neden olmaktadir. Kurumsal aidiyet {izerinde etkili olan personel giiclendirmenin, igletmenin
yonetilmesinde personelin kendisini pay sahibi hissetmesinde etkili oldugu diisiiniildiigiinde, isletmelerin
kaliteli tiretim, miisteri memnuniyeti gibi rekabet avantaji saglayacak etkenlerinde daha basarili olmasini
saglayabilir.

Aragtirmanin diger bir amaci da personel giiclendirme, personel memnuniyeti ve kurumsal aidiyet
degiskenlerinin kurum i¢i imaj tizerinde etkili oldugunu tespit etmektir. Aragtirmada yapilan faktor analizleri
sonucunda kurum i¢i imaj degiskeni katiimcilarin ifadelerinden yola gikarak bireysel ve kitlesel olmak iizere
iki gruba ayrilmistir. Katiimcilarin isletmelerin imajinin kendileri tizerinde yarattig1 etki bireysel, miisterileri,
paydaslar1 yani toplum tizerinde yarattig1 imaj da kitlesel kurum i¢i imaj olarak tanimlanmistir. Arastirma
sonuglarinda personel giiclendirme alt boyutlarindan yetkinlik ve etki boyutlarinin kitlesel kurum imaj
lizerinde pozitif ve anlamli etkisi oldugu tespit edilmistir. Bu durum kurum ig¢i imajin olusumunda
isletmelerin yapmas1 gereken personel giiglendirme faaliyetlerinin 6nemini ortaya koymaktadir. Bununla
birlikte personel memnuniyetinin her iki kurum i¢i imaj {izerinde pozitif ve anlaml etkiler olusturdugu
arastirma sonuglarinda yinelenen diger bir bulgudur [(Bireysel: ((3: 0,524), Kitlesel: (: 0,473)]Bu sonug
alanyazinda personel memnuniyetinin, kurum igi imaj iizerinde etkili oldugu sonucuna ulagan (Riordan vd.,
1997; Carmeli ve Freund, 2002; Herrback ve Mignonac, 2004; Ince, 2008; Giirbiiz, 2010, Cmaroglu ve Sahin,
2012) calismalar ile de ortiismektedir. Buradan hareketle, toplu yemek sektorii gibi emek yogun calisilan bir
sektorde personelin yaptig1 isten memnun olmasi, hem isletmelerin paydaslari, miisterileri nezdinde
olusabilecek kurum i¢i imajin giiglii olmasinda hem de kendi bakis agilariyla galistiklart kurumun imajinin
giiclii olmasin istemeleri {izerinde etkili oldugu sonucuna ulagilmaktadir. Kurumsal aidiyet degiskenin ise
bireysel kurum imaji {izerinde (f3: 0,394) pozitif ve anlaml etkisi saptanirken, kitlesel kurum imaji {izerinde
her hangi bir etkisinin olmadig1 sonucuna ulasilmistir. Bu sonug kendini kurumuna ait hisseden personelin,
calistigt kurumun imajinin giiclii olabilmesine etki etmek istekliligini gosterirken, calistiklar1 kuruma
disaridan olusabilecek bakis agilarint da degerlendirmeye almadiklarini ifade etmektedir.

Arastirmada degiskenler arasi etkilerin disinda birde katiimcilarin demografik bulgularina gore personel
giiclendirme, personel memnuniyeti, kurumsal aidiyet ve kurum i¢i imaj degiskenlerini algilamalarinda
anlaml farkliliklarin olusup olusmadigr da degerlendirilmistir. Yapilan analizler sonucunda katilimcilarin
betimleyici bulgularina gore cinsiyet degiskenine gore anlam, etki ve is memnuniyeti, gelir degiskenine gore
kitlesel kurum imaji ve meslek degiskenine gore de is memnuniyeti boyutlar1 anlamli farkliliklar tespit
edilmistir. Bununla birlikte egitim degiskenine gore tiim boyutlar iizerinde, yas degiskenine gore ise yetkinlik
boyutu disinda ki tiim boyutlar iizerinde anlaml farkliiklarin olustugu goriilmektedir. Kullanilan
degiskenler arasi iliskilere bakildiginda, yas ve tecriibe birbirini tamamlayan degiskenlerdir ve yas arttikca is
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deneyiminin, is tecriibesinin artacagi asikardir. Calisma sonugclarinda, yas ve tecriibe degiskenlerinde ayni
yonde anlamli farkliiklarin olusmasi bu sebepleri dogrular niteliktedir. Aymi zamanda arastirma
katihmcilarinin % 9,6’s1 disinda kalan kisminin lisans/lisansiistii egitimlerini tamamlamadig goriilmektedir
ve egitim tiim degiskenler {izerinde anlamli farkliliklar olusturan bir diger degiskendir. Toplu yemek
sektoriinde alayli diye tabir edebilecegimiz personelin fazla olmasi, egitim seviyesini etkileyen 6nemli bir
unsurdur. Egitim seviyesinin diisiik olmas: da isletme faaliyetleri ve isletme kimligini algilamakta zorluk
yaratan ve katilimcilara gore farklilik gostermesini ifade eden 6nemli bulgulardan birisidir. Tanumlayici
istatistikler 151g1nda yapilan farklilik analizleri sonucunda dikkat ¢eken bir diger bulgu da gelir diizeyine gore
kitlesel kurum imaj1 disinda anlaml: farkliliklarin olusmamasidir. Bunun sebepleri arasinda da toplu yemek
sektoriinde ¢alisan personelin is tanimlarina uygun iicretlendirmeler ile gelir saglamasi gosterilebilir. Bununla
birlikte gelir seviyesinin kitlesel kurum imajina gore farklilik gostermesi i¢in de, ¢alisanlarin, isletmelerinin
miisterileri goziinde gii¢lii bir imaj1 olmasinn tartisilabilir bir konu olmasi séylenebilir.

Arastirmanin bu bdliimiinde, arastirmaya konu edinilen degiskenler, arastirmada segilen ana kiitle ve
arastirmaya eklenebilecek tiiretken konulari iizerine aragtirmacilara, akademisyenlere ve toplu yemek
sektoriinde calisan, isveren, yonetici, ortak gibi paydaslara oneriler sunulmaktadir. Arastirmada oncelikle
toplu yemek sektoriinde galisanlarin algiladiklar: personel giiglendirme faaliyetleri, personel memnuniyeti,
kurumsal aidiyet, ve kurum i¢i imaj degiskenleri incelenmis bununla birlikte isten ayrilma niyeti, ticret,
siniflandirma gibi degiskenler arastirma modeline dahil edilmemistir. Arastirma konusu ile biitiinlesik ileride
yapilabilecek calismalara bu degiskenlerde eklenerek yeni bir aragtirma modeli olusturulabilir. Bununla
birlikte bu aragtirma toplu yemek sektoriinde calisan personeli drneklem olarak degerlendirmektedir. fleride
yapilabilecek ¢alismalarda baska sektorler ve sektorler arasi farkliliklar da arastirilabilir.

Arastirma sonuglariyla desteklenerek, toplu yemek sektorii paydaslarina bazi dneriler sunulmaktadir.
Bu Oneriler;

*Toplu yemek sektori, {irliniin hazirlanma stiresi ile satisinin gerceklesme siiresinin kisa oldugu bir sektordiir.
Bu sektdrde personelin yetki ve sorumluluklarimin artirilmas, isin isleyisi bakimindan bazi faydalar saglasa
da, bazi noktalarda hatalar ve eksiklikler de meydana getirebilmektedir. Ornegin; satin alim gergeklestiren bir
personele her istedigi tedarikgi ile calisma firsatinin verilmesi, isletme maliyetlerinin artmasina neden olabilir.
Boyle durumlar i¢in, toplu yemek firmalar1 yonetimlerinin kritik kontrol noktalar1 kurmalari, isletmede
yasanan olumsuzluklarin 6niine gegebilir.

*Tiiketiciler genellikle kalite, hizmet anlayig1 gibi etkenlerin diginda giiven duygusu ile hareket etmektedirler.
Isletmelerin miisteri nezdinde giiven duygusu yaratmalari, yaptiklar: personel giiglendirme faaliyetlerinin ve
personel memnuniyeti saglama uygulamalarmin tiiketicilere dogru tutundurma faaliyetleri ile saglanabilir.
Bu durum kitle iletisim araglari ile yapilabilecegi gibi, memnuniyeti yiiksek personele verilen dogru
egitimlerle agizdan agiza pazarlama seklinde gergeklestirilebilir.

*Toplu yemek sektorii de, turizm sektorii gibi personel devir hizi yiiksek bir sektordiir. Bu noktada
isletmelerin tiiretimlerini sekteye ugramadan devam ettirebilmeleri adma sabit {icret artirimlan
gerceklestirilebilir. Boylelikle gelecek is sezonunda hangi maasi alacagini bilen personel, yaptigi isten
memnun olabilecegi gibi, isten ayrilma niyeti de azalabilir.

*Isletmeler personel memnuniyetini sosyal aktiviteler ile de saglayabilmektedirler. Bu aktivitelerin galigma
saatlerinde yapilabilmesi (servis saatinden sonra saglanabilecek eglence aktiviteleri), diger zamanlarda
personelin, sektorle ilgili fuar, kongre ve seminerlere goniillii olarak katilimlarimi saglayabilir. Bu durum,
personel bulma zorunlulugunu ortadan kaldirarak, isletmelerin ek maliyetleri iistlenmesini de engelleyebilir.

*Toplu yemek sektoriinde faaliyet gosteren isletmeler acisindan sektor, rekabet yogun bir sektordiir. Isletme
bilgilerinin diger firmalara sizdirilmamasi, firma degisikligi isteginin azalmas: gibi etkenler rekabet avantaji
elde edebilmek i¢in 6nemli unsurlardandir. Bilgi sizdirilmamas: ve firma degisikligi isteginin azalmas: da
dogru personel memnuniyeti saglayabilme uygulamalari (aile yapisinin isletmede kurulmasi, 6zel giinlerinin
hatirlanmasi, hediyeler verilmesi v.b.) ile saglanabilir.

*Hemen hemen her sektorde yonetim kadrolar: dogru belirlenmelidir. Ancak toplu yemek sektorii is yapisinin
birbirine gectigi karmasik bir yapidadir. Bu durumun ortadan kaldirilabilmesi, personel giiclendirme
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uygulamalar1 ile hangi personele hangi yetki ve sorumlulugun verileceginin belirlenmesi ile ortadan
kaldirilabilir.

Arastirma sonuglari, personel giiclendirme, personel memnuniyeti, kurumsal aidiyet ve kurum ici imaj
degiskenleri ile iligkili ve ayni zamanda toplu yemek sektorii ile ilgili arastirma yapan akademisyenler igin de
bazi 6neriler sunmaktadir.

Bu Oneriler;

* Toplu yemek sektorii, bilhassa toplu is alanlarinda, calisan personele temel beslenme gereksinimlerini
karsilamak adina siireklilik arz etmektedir. Dolayisiyla toplu yemek sektoriine iliskin yapilabilecek ¢alismalar,
hem is paydaslar1 hem de diger akademisyenler agisindan yol gosterici olabilir.

*Aragtirmada calisanlarin toplu yemek sektorii tizerine algilart Olgiiliirken, sektor ile ilgili her hangi bir
degisken kullanuilmamigtir. Kullanilan degiskenler ydnetim alanindan tercih edilmistir. Ileride yapilabilecek
calismalarda toplu yemek sektorii icerisinden segilebilecek degiskenlerle iliskilendirilen (Menii planlamasi
gibi) arastirmalar yapilarak, yazin zenginlestirilebilir.

*Arastirma toplu yemek sektorii 6zelinde gergeklestirilmis ve herhangi bir sektor ile karsilastirilmayarak
siirlandirilmistir. Gelecekte yapilabilecek calismalar farkli sektorlerde gergeklestirilerek ve sektorler arasi
karsilastirmalar yapilarak gerceklestirilebilir ve 6nemli sonuglar elde edilebilir.

*Bilhassa turizm, gastronomi, gida bilimi, yonetim gibi alanlarda c¢alismalar gerceklestirilen
akademisyenlerin, sektor — akademi is birligi ile gerceklestirebilecekleri projeler, toplu yemek sektdriiniin ve
sektorde gerceklesen faaliyetlerin gelistirilmesinde 6nemli rol oynayabilir.
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