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OZET

TOPLU YEMEK FIRMALARINDA UYGULANAN PERSONEL GUCLENDIiRME
FAALIYETLERININ PERSONEL MEMNUNIYETI, KURUM AIDIiYETi VE
KURUM ICi IMAJA OLAN ETKISININ BELIRLENMESI

KAPLAN, Ali
Yiksek Lisans, Turizm isletmeciligi Anabilim Dah

Tez Damgmani: Dr. Ogr. Uy. Muammer BEZIRGAN

2019, 116 Sayfa

Ticaretin ortaya ¢ikisindan gilinlimiize kadar, isletmelerin, kurum ve kuruluslarin
onemle iizerinde durdugu 6ne cikan konulardan biri siiphesiz giicli ve dogru bir imaj
olusturmaktir. Gilinlimiizde kurumsal tiim firmalarin gii¢lii bir imaj olusturma ¢abalar1 bilinen
bir gergektir. Giiclii imaj olusumunda bir¢ok etken bulunmaktadir. Ancak isletmelerin
urettikleri bir Grinin ya da hizmetin dogusundan, isletmeye tekrar doniisiine kadar tim
safhalarinda yer alan personel, 6nemle tlizerinde durulmasi gereken ve igletmelerin de gerek
maliyet, gerek kaliteli, gerekse Uretimde biiyiik avantajlar sagladig1 bir unsurdur. isletmelerin
giiclii bir imaj olusturmada yaptiklar1 personel gii¢clendirme faaliyetlerinin, personellerin
memnuniyetlerinde ve personellerin kurumlarina duyduklari aitlik hissinde 6nemli rol
oynadigindan s6z edilebilir. Buradan hareketle; bu arastirmada hizmet sektoriinde faaliyet
gosteren toplu yemek firmalarinda uygulanan personel gli¢lendirme faaliyetlerinin, personel
memnuniyetine, kurum aidiyetine ve kurum ic¢i imaja olan etkisini ortaya ¢ikarmak
amaclanmaktadir.

Aragtirmanin alanyazin boliimiinde, personel giclendirme, personel memnuniyeti,
kurumsal aidiyet ve kurum ici imaj kavramlarinin, gegmisten giiniimiize aktarilisi ve diger
kavramlarla iliskileri ilgili ¢calismalar yardimi ile incelenmektedir. Aragtirma amacindan yola
cikarak, ¢alismanin yontem bdoliimiinde ise bahsedilen etkilerin ortaya ¢ikarilabilmesi adina

yapisal esitlik modelinden faydalanilmistir. Bununla birlikte, yapisal esitlik modeline



gecilebilmesi icin gerekli; gegerlilik, giivenilirlik ve normal dagilim kosullari, gerekli analiz
yontemleri ile saglanmistir. Arastirmada veri toplama araci olarak anket uygulamasi tercih
edilmistir. Katilimcilarin tanimlayic1 6zelliklerini ifade eden ve bununla birlikte personel
guclendirme, personel memnuniyeti, kurumsal aidiyet ve kurum i¢i imaj 6l¢egi ifadelerinin
yer aldig1 toplam iki boliimden olusan anket formu, tamamiyla kendi 6zgiir diisiinceleri ile
doldurduklar1 varsayilan 406 katilimer ile yiiz yiize goriisiilerek elde edilmistir. Aragtirmada
katilimcilarin  tanimlayict  6zelliklerine gore ilgili degiskenleri algilamalarinda anlaml
farkliliklarin olup olmadigina dair t-testi ve ANOVA analizlerinden yararlanilmistir.

Yapilan analizlerin raporlandig1i bulgular kisminda; personel giiclendirme alt
boyutlarindan anlam boyutunun kurumsal aidiyeti, yetenek boyutunun, personel memnuniyeti
ve kurumsal aidiyeti, yetkinlik boyutunun kurum ig¢i imaji, etki boyutunun da personel
memnuniyeti ve kurum i¢i imaji olumlu ve anlaml etkiledigi tespit edilmistir. Bununla
birlikte personel memnuniyeti ve kurumsal aidiyetin, kurum ici imaj Uzerinde olumlu ve
anlamli etkilerinin tespiti, analizlerin raporlanma safhasinda tespit edilen diger
bulgulardandir. Katilimcilarin tanimlayic1 6zeliklerine gore arastirmada kullanilan ilgili
degiskenleri algilamalarinda anlamli farkliliklarin olup olmadigina ise yine arastirmanin
raporlanma sathasinda yer verilmistir.

Aragtirmada, Ozellikle personel memnuniyeti saglamanin personel gigclendirme
uygulamalar ile dogrudan iliskili oldugu sonucuna varilmistir. Toplu yemek sektorii gibi
emek yogun ¢alisilan bir sektdrde, personelin yaptid1 isten memnun olmasi, gii¢lii bir kurum
ici imajinin olugsmasinda Onemli rol oynamaktadir. Bu arastirma alanyazinda yer alan
caligmalar ile gosterdigi sonu¢ bakimindan paralellik gosterse de, gucli bir kurum ici imaj
olusumunda olugmas1 gereken personel memnuniyetinin, personel giiclendirme uygulamalari

kanaliyla saglanmasinin ortaya ¢ikartilmasi bakimindan 6nem arz etmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsal Aidiyet, Kurum Ici Imaj, Personel Giiclendirme, Personel

Memnuniyeti.
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ABSTRACT

DETERMINATION OF THE EFFECT OF PERSONNEL EMPOWERMENT
ACTIVITIES APPLIED IN PUBLIC CATERING COMPANIES ON PERSONNEL
SATISFACTION, CORPORATE BELONGING AND INTERNAL IMAGE

KAPLAN, Ali

Graduate, Department of Tourism and Hotel Management,

Adviser: Assist. Prof. Muammer BEZIRGAN

2019, 116 Pages

From the emergence of trade to the present day,businesses,institutions and
organizations one of the issues that he emphasizes is undoubtedly creating a strong and
accurate image. At the present time, it is a well-known fact that all corporate firms are trying
to create a strong image.There are many factors in strong image formation.But,businesses
they produce a product or until it turns back to the business of the birth of the service at all
stages of the personnel are to be emphasized strongly and is an element that provides great
avantajla cost in quality and production at the company. Employees' strengthening activities
to create a strong image of enterprises,plays an important role in the satisfaction of employees
and their sense of belonging to their institutions.Starting from this, in this research, it is aimed
to reveal the effect of the activities strengthening activities applied in catering companies
operating in the service sector on the personnel satisfaction, corporate loyalty and internal.

In the literature section of the research,staff empowerment,staff satisfaction,the
concepts of corporate belonging and internal image transferring from past to present and its
relations with other concepts are examined with related studies.Based on the research purpose
the structural change model was used to reveal the information mentioned in the method
section of the study.However, necessary for transition to structural equation model; reliability
and normal distribution conditions are provided by the necessary analysis methods.In this
research, a questionnaire was used to collect data.There is a questionnaire which consists of
two parts which express the descriptive functions of the experts and includes the activities of
personnel empowerment, personnel satisfaction, corporate belonging and internal image

activities.In this survey, learning was obtained through face-to-face interviews with a total of

vii



406 hotels assumed to be filled with their own free will.According to the descriptive
characteristics of the participants, t-test and anova analysis were used to determine whether
there were significant differences in understanding the variables.

When the analyzes were reported, some findings were obtained.These; meaningfulness
of personnel empowerment sub-dimensions are positive effects with institutional belonging,
talent dimension, staff satisfaction and internal image.In addition, personnel satisfaction and
corporate loyalty, determination of positive and meaningful effects on internal image, and
other findings determined during the reporting phase of the analyzes.According to the
defining characteristics of the participants are significant differences in the perception of
whether the variables used in the research are included in the reporting section of the study.

In these research; particularly by application empowerment of providing personnel
satisfaction it was concluded to be related directly to the result.In a sector such as catering
sector busy, the staff is not satisfied with his work plays an important role in creating the
image of a strong domestic institutions.These research results also varied in terms of parallels
with literature that show the location of field work, staff satisfaction to be formed in the image
formation of a strong domestic institutions, empowerment is important in terms of

applications provided through the discovery.

Key Words: Corporate Loyalty, Corporate Image, Empowerment, Staff Satisfaction.
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1. GIRIS

Glinlimiizde turizm igletmelerinin en temel goérevi, miisteri ihtiya¢ ve beklentilerini
daha kaliteli bir sekilde karsilamak iizerine ¢alismalar yapmaktir. Turizm sektoriinde faaliyet
gosteren turizm sektorii ile iligkili diger sektorler ve ¢alisma alanlar1 da turizm sektdriinden
hareketle benzer calismalar liretmek ve yonetmekle ilgili arastirmalar yapmaktadir. Turizm
sektorii ile iligkili bir sektor olan toplu yemek sektorii de ayni beklenti ve ihtiyaglar
kargilamak i¢in benzer ¢alismalar yapmaktadir. Yapilan ¢alismalar toplu yemek sektoriinde
uretilen Urunlerin hazirlanisindan, nihai son tiiketiciye kadar ulagsmasini ve bunlarin geri
dontslerinin degerlendirmeye alinmasin1 konu edinmektedir. Emek yogun bir sektér olan
toplu yemek sektoriinde bu degerlendirmelerde ortaya ¢ikan en énemli bulgulardan birisi de
siiphesiz personeldir (Ilban ve Karadut, 2018). Personelin ise alimlarindan, isten ayrilma
stirecine, memnuniyetinden sikayet egilimine kadar alan yazinda personel ile ilgili bir¢ok
calisma 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¢1 vd., 2013;
Macsinga vd., 2014; Mete vd, 2015). Bu ¢alismalardan toplu yemek sektorii i¢in en ¢ok
dikkat cekenleri, personel gii¢clendirme faaliyetleri ile iliskilendirilen ve personelin kurum
icindeki varliginin, miisteri tizerinde ne denli 6nemli oldugunu ortaya koyan g¢aligsmalardir
(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; Kitap¢1 vd., 2013; Macsinga vd., 2014; Mete vd, 2015).
Bu calismada da toplu yemek sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde uygulanan personel
glclendirme faaliyetleri, personel giclendirmeden edinilmis personel memnuniyeti ve
personel memnuniyeti kanali ile olusan kurumsal aidiyet ve kurum i¢i imaj kavramlari
incelenmistir.

Guniimuzde tim sektorlerde var olan rekabet ortami, isletmelerin kendilerini yenileme
ve gelistirme istekliligi, ¢alisanlarin egitim seviyelerinin artis1 ile birlikte gereksinimlerinin de
artmasi, teknoloji ve bilgi aginin hizla artmasi (Mete vd., 2015) gibi sebeplerle uygulanan
personel giiclendirme faaliyetleri, smiflandirmada alt kademede c¢alisanlar ile isletme
hakkindaki bilgileri paylasma verimliligine dayali odiillendirme, oOrgiitin yonelim ve

performansin1 etkileyecek paylagimlarda bulunma ve inisiyatif kullanabilme yetkisini
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calisanlara verme olarak tanimlanabilir (Bowen ve Lawler,1992). Personel glclendirme
faaliyetleri, bir igyerinde personelin, yetki ve sorumluluklarinin, motivasyonunun, kendine
giiveninin artmas1 ile birlikte personelin sorumluluk alarak inisiyatif gostermesini
saglamaktadir. Dolayisiyla bu durum personelin yaptigi isten memnun olmasini da
beraberinde getirmektedir (Kitapg1 vd., 2013; Macsinga vd., 2014; Mete vd, 2015). Isinden
memnun olan bir personelin de kurumuna olan bagliligi ve aidiyeti artmaktadir. Bu durum
personel devir hizi yiksek olan sektorlerde isletmeye, rakip firmalara gore elinde
bulundurdugu is giicii ile rekabet avantaji saglamaktadir. Isletmelerin personel gibi giiclii
unsurlarda rekabet avantaji saglayabilmeleri kaliteli liretim yapabilmelerinde ve miisteri
memnuniyeti saglamalarinda en 6nemli maliyet avantajlarindandir. Bu durumdan saglanan
avantaj ve basarilar, kurumu sektorde giicli kilacagi gibi ¢alisan personelin de kurumun
imajina olan pozitifliligi arttiracaktir.

Personel giiclendirme uygulamalarinin etki ettigi varsayilan personel memnuniyeti ile
elde edilen maliyet avantaji 6nemle iizerinde durulmasi gereken bir konu olarak karsimiza
cikmaktadir. Personel memnuniyeti; bireyin hizmet verdigi kurumda, yaptigi isten veya orgiit
icindeki pozisyonundan ne derece memnun oldugu ile dogru orantilidir (Arnett vd. 2002).
Kurumunda mutlu olan, kurumuna baglh, 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 ¢aliganlar,
caligtiklar1 kurumun hedef kitlelerinin {izerinde yaratilmak istenilen kurumsal imajda énemli
rol oynamaktadir. Ayni1 zamanda olumlu bir dis imaj, olumlu bir i¢ imaj ile desteklenmez ise
istenilen seviyedeki kurumsal imajin yaratilmasi ise miimkiin degildir (Aydin, 1991: 17).
Kurum i¢i imajin olumlu bir sekilde gerceklesebilmesi de is gorenlerin oOrgiitten
beklentilerinin karsilanmasi ile dogru orantilidir. Beklentileri karsilanan is gorenler
isletmesine karst olumlu duygular besler ve bu olumlu duygular, i¢ imajin olusmasinda ve
isletmenin hedef kitlelerinin zihninde olusacak dis imajin olusmasinda 6nem arz eder
(Yorulmaz, 2001). Dolayisiyla, personel giiclendirme faaliyetleri ile memnun olmus
personelin, isletmelerin kurum i¢i imajlarina dogrudan etki edebilecegi sdylenebilir. Buradan
hareketle; bu arastirmanin amaci; kurum ic¢i imaj olusumunda, personel giiglendirme
faaliyetleri ile olusturulmus memnuniyet ve memnuniyetin kurumsal aidiyete etkisini, toplu
yemek sektoriinde faaliyet gosteren isletmeler 6zelinde ortaya ¢ikarmaktir.

Alanyazin incelendiginde; personel giiclendirme, personel memnuniyeti, kurumsal

aidiyet ve kurum ici imaj kavramlart ile ilgili bircok caligma yer aldigi gorilmektedir. Bu
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calismalar icerisinde nicel olarak az da olsa arastirmada secilen kavramlarin birkac¢inin
birbirleri ile ilgili iliskilerini ortaya koyan caligmalar yer almaktadir ancak bu kavramlarin
hepsinin bir arada kullanildig1 calismalara ise rastlanilmamistir. Alan yazinda yer alan bu
eksiklikle beraber, isletmelerin uyguladigi personel gii¢clendirme faaliyetlerinin, personellerin
memnuniyeti, kurum aidiyeti ve kurum ici imaj algilar1 tizerindeki etkisi ve kurum ici imaj ile
kurumsal aidiyet yaratilmasinda personel gii¢lendirme kanaliyla olusturulabilecek personel
memnuniyetinin etkisinin Olculebilmesi, toplu yemek sektorii firmalarinin uygulayacagi
personel giiclendirme faaliyetleri lizerinde de etkili olacaktir. Bu arastirmada ilgili kavramlar
alan yazinda derinlemesine taranmis ve kavramlar arasi iliskiler yapisal esitlik modeli

vasitasiyla incelemeye alinmustir.

1.1. Arastirmanin Problemi

Gilinlimiizde miisteri ihtiyag ve beklentileri dogrultusunda yeni {riin ve hizmetler
sunulmaya baslamaktadir. Toplu yemek sektorii kokli gecmisi olmasi ile birlikte, hizmet
sektoriinde siirekli kendini yenileyen, miisteri ihtiya¢ ve beklentilerini karsilamaya c¢alisan
dinamik bir sektdr olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Hizmet sektoriiniin dinamizmi goz oniine
alindiginda; kurum calisanlarinin emek yogun g¢alismasi, iiretilen hizmetin, tiiketim siiresinin
kisa olmasi, siirekli saglanmasi gereken miisteri memnuniyeti gibi etkenler, glnimizde
personel sorunlar1 olarak adlandirilan ve isletme sahipleri, yoneticiler gibi kurumlarin yetki
sahipleri tarafindan ortadan kaldirmasi gereken dnemli sorunlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Bununla birlikte, is gilicii devir hizinin yiliksek oldugu hizmet sektorlerinde, verimliligi
artirmak, yiiksek performans saglamak, personelin sinik davraniglarinin ortadan kaldirilmasi
gibi unsurlar sebebiyle, yoneticiler kalifiyeli personel yetistirebilmek ve sorunlarin ortadan
kaldirilabilmesi i¢in personel gli¢lendirme uygulamalar1 gerceklestirmektedir. Yapilan
personel giiclendirme uygulamalar: ile saglanabilecek personel memnuniyeti ve personelde
olusabilecek kurum aidiyeti ile kurum i¢i imaja olan katki, personel devir hizin1 diistirerek,
kurumun miisterilerine daha iyi hizmet tiretmesini saglayabilmektedir. Bu noktadan hareketle,
hizmet sektori olarak nitelenen, toplu yemek sektoriinde uygulanabilecek personel
giiclendirme uygulamalarinin, personel memnuniyeti, kurum aidiyeti ve kurum i¢i imaj ile
olan iliskilerinin tespit edilebilmesi, hem sektér hem de ilgili alanyazin adina 6nemli bir

boslugun doldurulmasinda katk1 saglayacag diisiiniilmektedir.



1.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci; toplu yemek firmalarinda uygulanan personel giiclendirme
faaliyetlerinin, ¢alisanlarin memnuniyetlerine, kurum aidiyetlerine ve isletmelerin kurum igi
imajlarina  olan etkilerini belirlemektir. Secilen degiskenler arasi1 etkilerin ortaya
¢ikartilmasinin disinda, arastirmanin diger bir amaci da ¢alisanlarin betimleyici 6zelliklerine
gore, personel giclendirme faaliyetlerini, memnuniyeti, kurumsal aidiyeti ve kurum ici imaji
algilamalarinda anlamli farkliliklarin olup olmadigini ortaya ¢ikarmaktadir.

Ortaya konulan arastirma amacindan hareketle, alanyazin ilgili degiskenler
derinlemesine taranmis ve arastirma modeli kurulmustur. Arastirma modelinde, ¢alisanlarin
algiladiklar1 personel giiclendirme faaliyetleri, personel memnuniyeti, kurum aidiyeti ve

kurum ici imaj degiskenlerinin birbirleri ile olan iligkileri irdelenmistir.

1.3. Arastirmanin Onemi

Calismada personel giiglendirme, personel memnuniyeti, kurumsal aidiyet ve kurum
ici imaj degiskenleri arasindaki etkiler yapisal esitlik modeli araciligiyla tespit edilmeye
calisilmistir. Alanyazin incelendiginde bu degiskenlerin bir arada arastirildigi calismalara pek
fazla rastlanilmamaktadir. Buradan hareketle; arastirma sonuglar1 alanyazinda bu konu ile
ilgili eksiklige katki saglayacagindan dolay1 6nem arz etmektedir.

Bu calismada personel gii¢lendirme, personel memnuniyeti, kurumsal aidiyet ve
kurum igi imaj degiskenleri toplu yemek sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde calisan
personel iizerinde degerlendirmeye alinmistir. Toplu yemek sektoriinde yapilan bu caligsma,
personel memnuniyetinin personel giiglendirme kanaliyla sagladigi kurumsal aidiyet ve
kurum ici imaj algisi, diger sektorler igin yapilmasi gereken calismalara referans niteliginde

olacagindan 6nem arz etmektedir.

1.4. Arastirmanin Varsayimlari

Arastirmada kullanilan degiskenlerin arasindaki etkilerin ortaya ¢ikartilmasi adina bu
degiskenlerin kullanildig1 anket formalar1 hazirlanmistir. Toplu yemek firmalarinda ¢alisan
personellerin, hazirlanan anketleri kendi diisiinceleri ile higbir etki altinda kalmadan dogru

olarak doldurdugu varsayilmistir.



Toplu yemek sektoriinde c¢alisan personelin siklikla hastane, 0Ozel okullar ve
universitelerde oldugunun diisiiniilmesi, arastirmanin ana Kkditlesinin bu isletmelerden
secilmesini saglamistir. Bu noktadan, arastirma verilerinin toplanmasinda kullanilan
orneklemin, arastirmaya konu olan amaglara ulasabilme noktasinda yeterli miktarda oldugu
varsayilmistir.

Calismada personel giclendirme, personel memnuniyeti, kurumsal aidiyet ve kurum
ici imaj degiskenlerinin yap1 gecerliligi test edilmistir. Caligmada kullanilan verilerin anlam

ve kapsam gecerliliklerini sagladig1 varsayilmistir.

1.5. Arastirmanin Simirhliklar:

Arastirma sonuglarinin ve Onerilerinin, zaman kisidi, 6rnekleme ulasim kisidi, mali
olanaklar gibi engellerden dolay1 sadece toplu yemek firmalarini kapsamasi, toplu yemek
firmalarinin da dahil oldugu tim turizm sektorl igin genel olarak kabul géremeyecegini
gostermektedir. Dolayisiyla cografi ve ekonomik engeller arastirmanin  Onemli
sinirhiliklarindandir.  Calismanin  diger bir kisidi da yalmizca toplu yemek sektoriinde
gergeklestirilmesinden 6tlri  diger bir sektéor ya da is kolu ile Kkarsilagtirilmalarin
yapilamamasidir. Calismada sistematik bir veri havuzuna sahip olunamamasinin nedeni
olarak arastirmada secilen Ornekleme yoOntemi gosterilebilir. Arastirmada kullanilan
ornekleme yontemi sistematik veriler agisindan aragtirmanin bir diger kisididir. Arastirmanin
onerilen modelinde dért temel degisken yer almaktadir. Onerilen modele farkli degiskenlerin

ilave edilememesi de arastirma sonuglarini sinirlandiran bir bagka unsurdur.

1.6. Tanimlar

Arastirma temelini konu edinen temel kavramlarin tamimlamalar1 asagida

aciklanmustir.

Toplu Yemek Sektori; Bireylerin toplu olarak galistigi isyerlerinde, hastanelerde,
okul yemekhaneleri veya kafeteryalarinda, askeriye gibi toplu tiikketim yapilan yerler i¢in
gerek yerinde iiretim gerekse tasima yolu ile kurum veya kuruluslarin yeme igme ihtiyacini

karsilayan bir sektordiir (Ilban ve Karadut, 2018).



Personel Gugclendirme; Siiflandirmada alt kademede c¢alisanlar ile isletme
hakkindaki bilgileri paylasma verimliligine dayali odiillendirme, Orgiitiin yonelim ve
performansin1 etkileyecek paylagimlarda bulunma ve inisiyatif kullanabilme yetkisini

calisanlara verme olarak tanimlanabilir (Bowen ve Lawler,1992).

Personel Memnuniyeti; isletmede karsilasilan olumlu veya olumsuz sonuglara kars
hissedilen duygudur (Arnet vd., 2002).

Kurum Aidiyeti; Calisanin kurumda kalma ve kurum yararina gayrette bulunma
istegi ile kurumun hedef ve degerlerine tarafli ve etkin bir sekilde baglilik duymasidir (Giil,

2005).

Kurumsal imaj; Isletmenin olusumunda gorsel, sozel ve davranissal Ogelerin
tamamudir (Orer, 2006). Bir baska tanima gore kurum igi imaj, toplum géziinde oérgutle ilgili
olarak olusan deneyimlerin, inanglarin, duygularm, bilgilerin ve izlenimlerin tamamidir
(Sabuncuoglu, 2004).



2. KAVRAMSAL CERCEVE VE ILGILI ALANYAZIN

2.1. Toplu Yemek Sektori

Aragtirmanin bu boliimiinde toplu yemek sektoriiniin tarihsel gelisimi ve toplu yemek

sektoriine ait tanimlamalar, alanyazin derinlemesine taranarak aktarilmistir.

2.1.1. Toplu Yemek Sektorinin Tarihsel Gelisimi

Toplu yemek kavrammmn ilk giinlerine kadar gidilecek olursa, Osmanli
Imparatorlugundan Yenigeri Ocagina, saraylara uzanan bir tarihinin oldugu gériilmektedir. Bu
saraylarda konaklayan kisilere veya g¢alisanlara toplu olarak yemek verildigi bilinmektedir.
Ayni1 zamanda saray diginda gorev yapan insanlara veya durumu iyi olmayan ihtiya¢ sahibi
insanlara da yemek verilmekteydi ve bu siiregte toplu yemek sektoriiniin temellerinin atildig
anlagilmaktadir. 1800’11 yillarin ardindan iilkede ulasimin hizlanmasi, ticari faaliyetlerin
yogunlugu, sanayi sektoriindeki ilerlemeler, insanlarin yasadiklar yerler disinda farkli yerler
gorme egiliminin artmasi, beraberinde yeme i¢me sektoriinii gelistirmeye baslamigtir
(Demirci, 2003).

1920’lerde ise iiretime duyulan ihtiyaglardan dolayr kurulan fabrika ve
imalathanelerde ¢alisan insanlarin sayilarindaki artis ile birlikte ana ihtiya¢c olan yeme
icmenin toplu olarak tiiketilmesi sektoriin devam ettigini gostermektedir. Takip eden
zamanlarda ise resmi kurumlar da, imalathane ve fabrikalar gibi biinyelerinde mutfak
kurmaya baglamislardir. Mutfak kurmaya elverigli olmayan resmi daireler, fabrikalar veya
imalathaneler ise digaridan toplu yemek talep ederek, personellerinin yeme i¢gme ihtiyaglarini
karsiladiklar1 goriilmektedir. Osmanlida yalnizca saray i¢in oldugu disiiniilen asc¢1 kavrami
1920’lerden sonra kurulan bu mutfaklardan dolayi, asciligin yaygin bir meslek haline
gelmesini  saglamistir. 1960’11 yillardan sonra ise gelisen sirketler mutfak ve
yemekhanelerinde asc1 istihdam ederek yeme i¢me iiretim ve tiiketimini kendi biinyelerinde
yapmaya baglamislardir. 1970’li yillarda toplu yemek olarak telaffuz edilen bu sektor

giiniimiizde catering olarak telaffuz edilen bir is kolu haline gelmistir (Demirci, 2003).



Toplu yemek hizmeti sunan bu isletmelerin, giiniimiiz diinyasinda duyulan ihtiyagtan
dolay1 yiiksek oranda tercih edildigi goriilmektedir. Kurum ve isletmelerin catering
sirketlerini tercih etmelerinin basinda is yiikiinii azaltmak, gida giivenligini bilinir bir firmaya
birakmak, kaliteli hizmet almak ve maliyeti kontrol altinda tutmak gibi sebepler gelmektedir
(Assaf, 2009).

Sektdr mevzuatina iliskin en Onemli gelisme 1990’11 yillarda gergeklesmistir.
Cumbhuriyet tarihinde yemek sektoriine yonelik en kapsamli 6zel yasal diizenleme 24 Haziran
1995 tarihli 560 sayili “’Gidalarin Uretimi, Tiiketimi ve Denetlenmesine Dair Kanun
Hikmiinde Kararname’’ ile gergeklestirilmistir. Bu kararname ile gorev ve yetkiler Saglik
Bakanlig1 ile Tarim ve Koy isleri Bakanligi’na verilmistir. 560 sayili Kanun Hiikmiinde
Kararname yeniden diizenlenerek, 5179 sayil1 “’Gidalarin Uretimi, Tiiketimi ve Denetlenmesi
Kanunu’’ 5 Haziran 2004 tarihinde Resmi Gazete’ de yaymlanmis ve yiiriirliige girmistir. AB
normlaria gore hazirlanan bu Kanun ile hukuki yap1 ve kapsam daha da gelistirilmis ve gida

ile ilgili yetkiler tek elde, Tarim ve Koy isleri Bakanligi’nda toplanmistir (Seving, 2010).

2.1.2. Toplu Yemek Sektoriiniin Tanimi

Toplu yemek sektorii; bireylerin toplu olarak calistig1 isyerlerinde, hastanelerde, okul
yemekhaneleri veya kafeteryalarinda, askeriye gibi toplu tiiketim yapilan yerler i¢in gerek
yerinde Uretim gerekse tasima yolu ile kurum veya kuruluslarin yeme igme ihtiyacini
karsilayan bir sektordiir.

Giliniimiizde toplu olarak calisan insan sayisindaki artig, okul ve ¢ok sayida kisinin
calistigl isletme sayisindaki artis toplu beslenme ihtiyacini arttirmaktadir. Bu ihtiyaglarin
artmas1 beraberinde toplu yemek hizmeti veren sirketlerin sayisinin artmasini saglamaktadir.
Bu sektorde yemek iiretimi ve dagitimi, tasimali yemek servisi, yerinde yemek servisi, merkez
mutfak destekli yerinde (retim ve paket yemek servisi olarak farkli sekillerde karsimiza
¢cikmaktadir (Ciftgi, 2008).

Toplu beslenme hizmeti; menii planlama, iirlin tedarigi, stok, hazirlama, pisirme,
servis etme ve bulasiklarin yikanmasi iglemlerinin yaninda personelin yoOnetimi, arag
gereclerin kullanim1 ve bakimini igeren bir sistemdir (ilban ve Karadut, 2018).

Toplu yemek hizmetleri; ihtiyaci olan gruplarin yeme i¢cme ihtiyaglarini tek merkezden
planlayip isleyisini saglayan birimlerdir. Kadinlarin is yasamindaki sayilarinin artisi, aile gelir

dizeylerinin yikselmesi, ¢alisma siirelerindeki degisiklikler, yeni tarimsal iiriin teknikleri,
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alet ve ekipmanlarin gelistirilmesi ve yenilik¢i gidalar toplu yemek sektorii hizmetlerine olan
talebin artmasini saglamistir (Kaya vd. 20015).

Toplu yemek sektorl hizmetleri sektorl; diyetisyen, gida miihendisi, beslenme
uzmani, as¢l, ascibasi, servis elemani gibi bir¢ok meslek dalinm1 bilinyesinde istihdam

etmektedir (ilban ve Karadut, 2018).

2.2. Personel Guclendirme

Aragtirmanin bu boliimiinde personel giiglendirme kavraminin tanimi, tarihsel
gelisimi, personel giiglendirme ile ilgili kullanilan kavramlar, personel giiclendirmenin
alanyazinda kullanilan boyutlari, isletmeleri personel gili¢lendirmeye iten sebepler, personel

giiclendirmenin unsurlari, faydalari ve zararlari ile ilgili bilgiler verilmistir.

2.2.1. Personel Gii¢lendirmenin Tarihsel Gelisimi

flk olarak 1920°’li yillarda ortaya c¢ikan F.W. Toylar’un &nciisii oldugu Bilimsel
Yonetim Yaklagimina gore fiziksel ve diislinsel islerin birbirinden farkli olmasi gerekiyordu.
Bu yaklagimin dogrultusunda calisanlar yaptiklar islerin haricinde farkli bir is yapmuyor,
faaliyetin diisiinsel kismin1 yonetim birimlerine birakiyordu. Taylor’un onciiliiglinii yaptig1 ve
calisan1 bir makine gibi gdren yonetim anlayisi, her ne kadar islerin veya isletmenin
performansini arttirmada etkili olduysa da isgiicii devri, devamsizlik, isten soguma gibi
calisanlarin verimliligini olumsuz yone siirlikleyecek durumlarin yaratilmasindan otiirii
elestirilerin odaginda olmustur (ilisu, 2012).

Beseri iliskiler ekoliiniin basi denilebilecek olan Elton Mayo liderliginde yiiriitiilen
Hawthorn calismalari, personellerin sosyal ve psikolojik 6zellikleri ile gereksinim ve liderlik
Ozellikleri performansi Uzerindeki etkisini incelemistir. Calismalarin neticesinde ortaya ¢ikan
asil Onermeler aynt zamanda personel giiclendirme fikrinin altyapisiyla bagdagsmaktadir.
Calisanlarin katiliminin saglanmasinin maddi ve manevi yararlar saglayacaginin savunuldugu
caligmada; insan odaklilik, takim caligmasinin tesviki ve bireysel ve oOrgiitsel olarak ortak
hedefin verimlilik olmas1 gerektigi gibi sonuglar, personel giiclendirme diisiincesinin dikkate

alinmasi gereken bir unsur oldugunu ortaya ¢ikarmistir (Hacimustafaoglu, 2008).



Giiclendirme konusunun en O6nemli kaynagmi ise Douglas McGregor'un X ve Y
teorisi olusturmaktadir. McGregor'un Y teorisi, motivasyon odakli isler planlayarak
personelin motivasyonunun etkisini ve islerin i¢indeki aktifliginin gli¢lendirilebilecegine
dayanan bir anlayis bi¢gimidir (Hancer ve George, 2003).

1970’li yillara dogru personelin  katilim haklar1 ve personel isteklerinin
yasalastirilmasi arzusunu hedef alan ve Bati Avrupa’da yayginlasan endistriyel demokrasi,
popiiler bir yaklagim olarak karsimiza ¢ikmistir (Se¢gin, 2007). 1980°1i yillarda ise ¢alisma
politikalarinda kademe azaltma, kiiclilme gibi yonetim anlayislarinin yayginlagmast,
giiclendirmenin 6niinii agmistir. Bu durumdan faydalanan isletmeler eksilen ¢alisanlarin gérev
ve sorumluluklarint diger ¢alisanlara yiikleyerek ayni performanst giiclendirilmis
personellerden beklemektedirler (Churin, 2006).1986’da “’The Empowered Manager’’ adli
Block’un kaleme aldig1 kitap ile personel giiclendirme literatiire girmistir. Personel
giiclendirme kavrami, Conger ve Kanungo (1988) ve Thomas ve Velthouse’un (1990)
calistigi makaleler ile etkisini ve 6onemini daha fazla gostermistir (Zencir, 2004; Conger ve
Kanungo, 1988; Thomas ve Velthouse, 1990).

2.2.2. Personel Giiclendirmenin Tanim

Personel giiclendirme ile ilgili alan yazinda birgok tanim yapilmistir. Yapilan bu
tanimlardan birkac1 asagida verilmistir.

e Bic¢imsel, orgiitsel uygulamalar ve bigimsel olmayan yeterlilik bilgisi saglama
teknikleri yoluyla gii¢siizliige gotiiren sartlarin kaybolmasi igin orgiit yeleri
arasinda kendi yeterlilik duygusunun guclendirilmesi sirecidir (Conger ve
Kanungo, 1988).

e Alt kademede c¢alisan personelin imkanlarini arttirmaktan ziyade, bu
calisanlarin isleriyle ilgili beceri ve yeteneklerini ortaya ¢gikarma sanatidir (Lee
ve Koh, 2001).

o Siniflandirmada alt kademede calisanlar ile isletme hakkindaki bilgileri
paylasma verimliligine dayali ddiillendirme, orgiitiin yonelim ve performansin
etkileyecek paylasimlarda bulunma ve inisiyatif kullanabilme yetkisini

calisanlara vermesidir (Bowen ve Lawler, 1992).
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e Ust kademede ¢alisan personelin sahip oldugu gii¢ ve yetkilerini, alt kademede

calisan personele devretmesidir (Coskun, 2012).

2.2.3. Personel Giiclendirmenin Boyutlar

Personel giiclendirme konusunda iki temel yaklasim bulunmaktadir (Stewart vd.,
2010; Yucel ve Demirel, 2012). Bu yaklagimlarin birincisi davranissal (yapisal) yaklasim iken
ikinci yaklagim ise psikolojik (bilissel) yaklagimdir.

2.2.3.1. Davramssal (Yapisal) Giiclendirme

Davranigsal yaklasim, giliclendirme konusuyla alakali {ist kademenin gorev ve
yetkilerinin nelerden olustugunu ve glcli yoneticilerin konulara nasil yaklagtigini, ne
yapmasint gerektigini agiklayan bir giiclendirme ¢esididir. Buradan hareketle davranissal
yaklasim ise; giiclendirmenin Oniine ¢ikan engellerin iistesinden gelmekle ilgili bir konudur
(Tetik, 2015).

Coleman (1996) bu diislinceyi; is siireglerini kolaya indirmek amaci ile yeni is
modelleri ve yeni Orgiit yapilanmalarina bagli bir yaklasim olarak degerlendirmistir. Bunun
yani sira giiglii personeller ve yoneticiler istedikleri dogrultuda hareket ederken yetki ve
gorevlerinin; isbirlik¢i, samimi ve net olarak belirlenmesi gerektigini savunmuslardir
(Appelbaum vd.,1999).

Personel giiglendirmede davranissal (yapisal) giiglendirme, yetkinin alt kademedeKki
personellerle paylasiimasi ya da bu personellere giic verme olarak diisiiniilebilir. Ayrica
giiclendirmeyi; giiclin, hiyerarsik diizende en {ist yonetim kademesinden bir alt yonetim
kademesine ve bu yonetim kademesinden, daha alt yonetim kademesine aktarilmasi olarak
tanimlanabilir (Bolat vd, 2009; Yiicel ve Demirel, 2012).

Bu yaklasgimla ilgili calismasi olan arastirmacilar (Eylon,1998) giiclendirmede;
calisanlar bilgilerini ve yeteneklerini 6n plana ¢ikarma, bilgilere ulasim, destek, kaynaklardan
yararlanma ve sorumluluk sahibi olmak gibi orgiitsel uygulamalarin ve yapilarin oldugunu

ortaya koymustur (Greasley vd.,2008).

11



2.2.3.2. Psikolojik (Bilissel) Gii¢clendirme

Psikolojik (bilissel) giliglendirme yaklasimi, orgiit ¢alisanlarinin personellerden fayda
saglama anlaminda en Onemli yaklasimdir denilebilir. Kanter’e goére yapilan bilimsel
caligmalarda, personellerin hepsine olmasa dahi bir kismina giiclendirme yapan isletme veya
orgutlerin %70’inin veya daha fazlasinin yonetimsel anlamda ¢alisanlardan daha fazla fayda
sagladig1 gorilmiistiir (YUcel ve Demirel, 2012).

Giiclendirmenin personeller agisindan algilanma bi¢imi, giiclendirmenin biligsel yani
psikolojik boyutunu olusturmaktadir. Baska bir ifadeyle, personellerin karsilastiklar1 olumsuz
durumlart ve zorluklart kendi lehlerine gevirebilme yetisine iliskin algilamalari bu yaklagimi
tanimlamaktadir (Fong ve Snape, 2013).

Spreitzer psikolojik guclendirmeyi; anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki gibi 4 boyuttan

olusan bir yap1 olarak tanimlamistir (Arslantas ve Dursun, 2008). Bu boyutlar:

2.2.3.2.1. Anlam

Anlam boyutu; personelin kisisel 6zellik ve diigiincelerinin, ¢alistigi yerdeki roliiniin
gerekleri ile arasindaki uyum olarak ifade edilmektedir (Lee ve Koh, 2001). Personelin
caligma ortamindaki pozisyonunun kendisi i¢in bir anlam ifade etmemesi halinde; personelin
Orgutsel baglihiginda azalma, ilgisizlik, gorev ve sorumluluguna Onem vermeme gibi

durumlarla karsi karsiya kalinacagi belirtilmektedir (Thomas ve Velthouse, 1990).

2.2.3.2.2. Yetkinlik

S6z konusu olan yapilacak iste, personelin kendi yetenek ve kapasitesiyle en iyi
sekilde tamamlayacagima inanmasidir. Gliglendirmenin konusu olan yetkinlik, biitiinsel bir
yetkinligi ifade etmeyip; bireyin ise iliskin rolii ile ilgili kisisel yetkinligidir (Spreitzer, 1995;
Meng vd., 2015). Yetkinlik boyutunun kisitlanmasi ile kars1 karsiya kalan personel, yetenek
isteyen durumlardaki islerden uzak durmaya calisirken; bu boyutun fazla olmasit durumunda
ise ayni pozisyonda calisanlarin arasinda istiinliik kurmaya calistifini ve Oniine ¢ikan

zorluklarda daha saglam oldugunu gostermektedir (Bolat, 2003).
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2.2.3.2.3. Ozerklik

Ozerklik boyutu; personelin bir gorevi yerine getirirken, ihtiya¢ duyulan hususlarda
karar almada, sartlarin degismesi durumunda bu gereksinimleri degistirebilme yetkisine sahip
olma ve diger biitlin siireclerde personelin inisiyatifinin her zaman gegerli kilindig1 boyut

olarak tanimlanabilir (Spreitzer, 1995).

2.2.3.2.4. Etki

Etki boyutu; personelin sorumlu oldugu is ile alakali stratejik 6zellige sahip ¢iktilar
ile, yonetsel ve islemsel nitelikteki ¢iktilar {izerindeki etki derecesi ve yine bu ¢iktilara iliskin

algilamalarini icermektedir (Spreitzer, 1995).

2.2.4. Personel Gii¢lendirme ile ilgili Kavramlar

Personel giiclendirme ile ilgili kavramlart; yetki devri, gii¢, katilimci yonetim ve

motivasyon olarak siralanabilir ve kavramlar asagida agiklanmuistir.

2.2.4.1. Yetki Devri

Personel guclendirme ile ilgili kavramlar arasinda kargimiza g¢ikan yetki devri; bir
orgiitte veya isletmede iist kademede calisan yoneticinin kendine ait olan gorev ve yetkilerini
gerek daha 1yi bir sonug alabileceginden gerekse o isi daha iyi bildigine inandigindan astina

gecici olarak devretmesidir (Dogan,2006).

2.2.4.2. Giig

Personel giiclendirme ile ilgili olan bir diger kavram ise giictiir. Glig; calisan
personelin sonuca varmasi noktasinda baska kisilerin sahip oldugu giicti kullanarak digsal bir

gudi ile sonu¢ almasi olarak ifade edilebilir(Bedlik, 2012). Giig; bir kimsenin bagkalarini
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kendi istedigi dogrultuda davranisa yonlendirme ya da etkileme becerisi olarak da
tammlanabilir (Pelit ve Oztirk, 2011). Orgiitlerde personelin gereginden fazla giic ile
yetkilendirilmesi olumsuz durumlarin yasanmasina sebebiyet verebilmektedir. Boyle
durumlarda 6ngoriilen, giic kullanmaktan sakinmak degil gorev ve yetki arasindaki dengeyi

tutabilmektir (Asan ve Aydin, 2006).

2.2.4.3. Katilimci Yonetim

Katilime1 yonetim, bir igletme veya Orgutte personellerin Ustleri ile beraber kendilerini
etkileyebilecek durumlarda veya kararlarda s6z sahibi olmalari, oy kullanmalar1 durumlari
olarak tanimlanabilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998). S6z konusu alt kademe personelin,
yonetime katiliminin ya da alinacak yonetim kararlarinda oy kullanmasinin, ¢alisanlarin ise
bagliligini, sorumlulugunu ve basari istekliligini olumlu yonde etkiledigi goriillmektedir. Yani
giiclendirmenin bu boyutu personelin daha fazla katilimin1 dngéren bir anlayis, teknik ve

uygulamadir (Kogel, 2015).

2.2.4.4. Motivasyon

Motivasyon, belirlenen hedeflere ulasma noktasinda personelden daha fazla fayda
saglamak olarak tanimlanabilir (Robbins, 1996). Ayn1 zamanda motivasyon personellerin, bir
ise veya isletmenin amacima dogru davraniglarini belirleyen, bu davranislar dogrultusunda
stirdiirebilirligini saglayan birtakim enerjik gii¢lerdir (Pinder, 1988).

Motivasyonel bir yap1 olarak goriilen giiclendirme ile motivasyon farkli kavramlardir.
Fakat giiclendirme, motive edicidir. Motivasyon personellerin ise bagliligini, verimliligini
dogrudan etkilemektedir. Dolayisiyla yonetimin 6nem gostermesi gereken konularin basinda
personeli motive etmek gelmektedir. Guclendirme teorisini savunanlar, guglendirmenin
sonucu olarak yiiksek motivasyon ile is performansinin arttigini ifade etmektedirler

(Baumgartner, 2014).
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2.2.5. Personel Giiclendirmenin Unsurlari

Isletmeler veya orgiitlerin benimsedigi 13 farkli personel giiglendirme unsuru

asagidaki bagliklar altinda toplanmuistir.

2.2.5.1. Katihhm ve Karar Verme Yetkisi

Katilim ve karar verici 6zellige sahip orgiit veya isletmelerin yapisi, gerek yaraticilik,
gerek girisimcilik gerekse yenilikg¢ilik gibi personelin farkli 6zelliklerinin ortaya ¢ikmasinda
etkili olmaktadir. Bu 0zellikleri orgltene yansitan personel, bagli oldugu kurulusun
verimliligine katki saglayacagi gibi rakibi olan isletmelere karsi da Orgutinin varligini
hissettirecektir (Akcakaya, 2010).

Bu personel giiclendirme yaklasimi; kararlarin aliminda, personelin i¢inde bulundugu
isi sahiplenmesinde ve daha saglikli karar verme noktasinda etkili olmaktadir (Giderler,
2015).

2.2.5.2. Sorumluluk

Personeline sorumluluk veren isletme veya oOrgiit yonetimleri vermis oldugu bu yetki
neticesinde calisanindan isletmenin hedefleri dogrultusunda daha fazla fayda saglamayi
amagclar. Bu sorumluluk duygusu ise personelin istedigi isi nasil yapacagina karar vermesi ile
ilgilidir (Demir, 2013).

Personellerde olusan sorumluluk duygusu, diger personellere karsi kendini sorumlu
hissetmede, i¢inde bulundugu zorluklarda olumlu bakisa, isletmenin hedefine ulasmada ve

elinden gelenin en iyisini yapmada etki saglamaktadir (Akgakaya, 2010).

2.2.5.3. Bilgiye Ulasilabilirlik Ve Bilgilerin Paylasimi

Personel giiglendirmeyi hedef alan isletmelerin en 6nemli sayilabilecek giiglendirme

modeli olan bilgi paylagimini, Ust kademe yoneticilerden, ¢alisan personel yoniinde aktarimini
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saglamalidirlar. Enformasyon sistemlerini orglt icerisinde kullanan isletmeler, personel

giiclendirmeyi basarili kilabilmislerdir (Akgakaya, 2010).

2.2.5.4. Yenilik

Yenilik kavrami, yaraticilik, gelisim, degisim, esneklik ve girisimcilik gibi boyutlarla
ifade edilmektedir. Personellerin 6zelliklerine gére yapilan yenilikler orgiitiin gelismesine,
isletmenin biiyiimesine fayda saglamaktadir. Isletmelerde yenilik, mal veya isgiiciinii
gelistirmek, yeni metotlar {reterek, olusabilecek tehditlere karsi yaratict olmayi
amaclamaktadir (Vurmaz, 2016).

Yenilige 6nem veren yoneticilerin bulundugu orgiitlerde, giiclendirme ¢alismalari
daha fazla 6n plana ¢ikmaktadir (Akcakaya, 2010). Ayn1 zamanda personel giiglendirme,
calisanlarin yenilik ve yaraticilik noktasinda istekliligini arttirmaktadir (Aras, 2013). CUnki
guclenen personel, gerek karar vermede gerekse yeni fikirleri savunmada kendine daha fazla
giiven duymaktadir (Gurbiz vd., 2013).

2.2.5.5. Egitim ve Gelistirme

Personel giiclendirmenin bir diger ve en onemli unsuru ¢alisan personele verilen
egitimdir. Personele verilen egitim ve gelistirme caligmasi ayn1 zamanda isletmenin hedefe
ulagmasini saglayan gelisim araglarindandir (Aras, 2013). Uzun yillar devamliligini siirdiiren
ya da kisa bir zaman icerisinde hizla gelisen isletmeler, siiphesiz egitim ve gelistirmenin
personeller tizerinde etkisini gérmiislerdir (Kogel, 2001).

Personel giiclendirmede egitim onemli bir faktordiir. Isletmeye fayda saglayacag
distintilerek, egitimsiz personele yetki ve sorumluluk verilmesi isletmeyi hayal kirikligina

ugratabilmektedir (Odabas, 2014).

2.2.5.6. Acik Bir Iletisim Ortam

Uriin ve hizmet tedariki, iiriin ve hizmetin satilmasi, isletme i¢i koordinasyonun

saglanmasi veya isletmenin saglam temellere dayanmasi i¢in basta gelen unsurlardan birisi de
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iletisim ortammin diizgiinliigiidiir. Isletmelerin veya orgiitlerin devamlilig1 igin, etkin bir
iletisim yapisinin olmast 6nem arz etmektedir (EIma ve Demir, 2003).

Personel giliglendirme siireci, igletmenin personellerini desteklemesi ve onlarla ayni
dili konusmasi ile ifade edilebilir. Calisanlar ve yoOnetim arasinda, etkin bir iletisim ile
olusturulan calisma ortami, miisteri ile isletme arsinda saglam iliskilerin olusmasina katki
saglayacaktir (Dogan, 2006). Calisanlar arasinda var olan bu iletisim ag1 ile olasi firsat ve
tehditlere karsi daha etkili ve hizli cevaplar verilmesi personelin giiglendirilmesi sonucunda

gerceklesebilecektir (Melhem, 2004).

2.2.5.7. Takim Cahismasi

Personel giiclendirmenin bir diger unsuru ise takim c¢alismasidir. S6z konusu
giiclendirmeyi orgiit icerisinde etkili kilabilmek igin takimlara ihtiya¢ duyulabilmektedir
(Cooney, 2004). Buradan hareketle gerek isletme sahipleri gerekse yoneticiler orgiit igerisinde
takim olusturmalidirlar ve olusturulan bu takimlara hedefler dogrultusunda yetki ve

sorumluluk verimelidir (Dogan, 2006).

2.2.5.8. Yeterlilik ve Yetenekleri Gelistirme

Bir isletme veya orgiitte personeli gliclii kilabilmek i¢in, personelin gerekli yetenege
sahip olmas1 gerekir. Herhangi bir is konusunda yeterli olmak, kisisel yeteneklerin
gelistirilmesinden daha fazlasimi gerektirmektedir. Calisan isle ilgili islevsel yeteneklerin
yaninda, bagl oldugu goéreve kisisel yeteneklerini de yansitmalidir (Demir, 2013).

Personel giiclendirmeye ihtiya¢ duyan isletme ve ya orgtler, personelin bilgi ve
becerilerine uygun pozisyonlar1 ayarlayabildigi takdirde glgclendirmeden tam fayda
saglayabilecektir. Aksi halde, yetenegine uygun olmayan veya yetenegini bu ydnde
gelistirmeye istekli olmayan personellere uygulanacak bu guglendirme unsurundan fayda
saglanamayabilir (Kabak, 2014).
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2.2.5.9. Cahisanlara Giiven Asillama

Giliven duygusu gerek ikili iligskilerde gerekse orgiit icinde ihtiya¢ duyulan en 6nemli
unsurlardandir. Bilgi ve belgelerin personellerle paylasilmasi, adaletli yonetim anlayisi,
verilen kararlarda calisan personelin diisiiniilmesi veya karar almada personeli s6z sahibi
yapma gibi olumlu tutum ve davraniglar giiven duygusunu arttirmaktadir (Dogan, 2006).

Personel giliglendirmenin bu unsuru igin alt ile iist arasinda Karsilikli giivenin olmasi
gerekmektedir. Giliven asilamanin, giliclendirmede son derece etkili oldugu sodylenebilir.
Giiven duygusunu arttig1 isletmelerde ve ya orgiitlerde, isbirliginin ve verimliligin arttifindan

s0z etmek mimkundir (Kog, 2008).

2.2.5.10. Ortak Hedeflere Yonelme

Bir isletme basar1 elde edebilmek igin biitiin ¢alisanlarma hedefi dogrultusunda
yapilacak eylemler hakkinda bilgi vermelidir. Ust diizey yoneticilerin belirledikleri hedefleri
altlarina aktarmalar1 ise ayrica Onemlidir. Bilgi eksikligi olan personeller ortak hedefe
yonelme noktasinda bagli olduklari isletmeye faydali olamayabilirler. Isletmenin hedefleri
dogrultusunda calisanlarin beraber diisiinlip karar vermeleri ve bu kararalar dogrultusunda
caligmalarina yon vermeleri siiphesiz isletmenin basarili olmasinda son derece 6nem arz
etmektedir (Okstiz, 2010).

Personel giclendirmenin bu unsurunda, yoneticiler ¢alisanlari ne kadar ortak hedef
cevresinde toplarsa amaglarina da 0 kadar ¢abuk ulasacaktir diyebiliriz. GuUglli kilinan
calisilan ekip, onceliklerine, sonu¢ odakliligina, orgiitin vizyonuna ve misyonuna siirekli
bagl kalacagindan ortak hedeflere yonelme gigclendirme konusunun énemli bir unsurudur
(Dogan, 2003).

2.2.5.11. Calisma Ortaminda Esneklik

Surekli gelisme gosteren is sektorleri arasinda devamliligr saglayabilmek i¢in yenilige
acik olmak gerekir. Yenilige a¢ik olan isletme ve ya birimlerin, bu siireci yonetirken esnek bir

yapiy1 g6z oniinde bulundurmalar1 6nemlidir (Odabas, 2014). Dolayisiyla bu durum sadece
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planlanan ¢ergevede degil gerektiginde farkli yontemler ve metotlar kullanarak ve iletisimlere
acik olarak miimkiin olabilecektir (Ozaksu, 2006).

Personellerin ayni ¢izgi olan islerden kopmasi, isini yapmast ya da karar vermesi
noktalarinda belirli sinirlamalar cercevesinde farkli yollar izleme haklar1 personel
giiclendirmenin bir diger unsuru olan ¢alisma ortaminda ki esnekligi ifade etmektedir (Koc,
2008).

2.2.5.12. Calisanlar1 Toplum Oniinde Ovme

Her birey basarili olmay1 ve toplumun goziinde sayilmayi ister. Takdir edilmek ve
saygmlhiginin dile getirilmesi bir bireyi motive etmenin en 6nemli unsuru olabilir. Bazi
durumlarda personelin yaptig1 is karsisinda aldigi ticret onu bagl oldugu ise ait hissettirmeye
yetmeyecektir. Bu durumda c¢alisani ise baglamak ve daha fazla fayda saglamak i¢in motive
etmek gibi birtakim yollar izlenmelidir. Toplum iginde personeli 6vmek, motive edici oldugu

gibi 6zgiiveni de asilayabilir ve sliphesiz bu durum ise personeli giiglii kilacaktir.

2.2.5.13. Performansla ilgili Geri Bildirim

Performans degerlendirme, personellerin c¢alismalarini, olumlu ya da olumsuz
yonlerini, yeterliliklerini veya yetersizliklerini degerlendirmeyi ifade etmekedir (Findikgi,
2003). Personel giclendirmedeki yetkili kisiler, ¢alisanlarin performansini degerlendirmek
icin kriterler olusturmalidir. Bu kriterler calisanlarin yaptiklar1 islerde dogru davranip

davranmadiklarin1 6l¢me noktasinda yeterli olmalidir (Dogan, 2003).

2.2.6. Personel Guglendirmenin Sebepleri

Rekabet ortamimnin olmasi, isletmelerin kendini yenileme ve gelistirme istekliligi,
genel olarak egitim sevilerin yiikselmesi, gereksinimlerin artmasi, teknoloji ve bilgi aginin
hizla ilerlemesi personel gii¢clendirme g¢abalarinin sebepleri olarak siralanabilir (Mete vd.,

2015).
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Giiclendirme faaliyetlerinden verim alabilmek i¢in birtakim sartlarin belirlenmesi
gerekmektedir. Bunlar:

1. Personelin de gii¢lendirme uygulamasin 6nemini ve degerini biliyor olmasi ve bu
sorumlulugu istemesi

2. Personelin yenilikci olmasi ve olumsuzluk durumlarinda pes etmeyecek kararlilikta
olmasi

3. Personelin karar alabilecek ve aldigi karar1 uygulayabilecek yetkiye ve egitim
diizeyine sahip olmasi

4. Personelin vermis oldugu kararin veya yapmis oldugu islerin sonucundan kendini
sorumlu hissetmesi ve olumsuz durumlar1 kabul edebiliyor olmasi1 (Kogel, 2014; Efil, 2015;
Giderler, 2015).

2.2.7. Personel Giiclendirmenin Faydalar:

Nykodym (1994), Mullins ve Peacock (1991) yaptiklar1 calismalarda, giiclii olan
caligsanlarin daha motive calistiklarini, daha caliskan olduklarini, islerine veya isletmelerine
daha bagli olduklarin1 sonuglarma ulagmislardir (Greasley vd., 2005). Personel
gliclendirmenin yararlar1 asagidaki gibidir (Dogan, 2003):

Personel glclendirme;

e Mikemmel misteri hizmeti sunulmasina olanak tanir,

o Kar Uzerinde olumlu etkiler yaratabilir,

e Isletmenin 6grenen bir organizasyon olmasina yardimet olur,

e Calisanlara guvenilmesini ve onlarin kendilerini giivende hissetmesini saglar,

e Calisanlarin igletme ile ilgili her konuda karar verebilmesine olanak saglar.

Kendini giicli hisseden personel, isin sonucundaki basaridan da basarisizliktan da
kendisinin sorumlu oldugunu bilir ve sorumlugunu tistlenir. Gerektiginde inisiyatif kullanmasi

gerektigini bilir ve orgiit i¢inde etkinligini arttirir (Cuhadar, 2005).

2.2.8. Personel Giiclendirmenin Sakincalari

Her ne kadar personel giliglendirmenin yararlart s6z konusu ise de birtakim

sakincalarindan da bahsetmek miimkiindiir. Baz1 isletmeler calisan kesime yetki ve
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sorumluluk vermenin (st diizey yoneticilerin otoritesini sarsacagini ve kontrol noktasinda
zorluk ¢ikacagmi diisiinmektedir. Yoneticilerin bazilart da kendi yetki ve sorumluluklarini
paylasmanin kendilerine duyulan ihtiyact azaltacagi endisesi ile bu duruma sicak
bakamamaktadirlar. Bu gibi durumlarda giiglendirme uygulamasi olumsuz sonuglar
vermektedir (Akin, 2010).

Ginnoda (1997) ‘ye gore giiclendirme zor ve zaman alan bir ugrastir. Inanclar
uygulamalar, politikalar, orgiit yapilari ve davraniglar kolaylikla degistirilemez (Ginnoda,
1997). Uzun dénemde elde edilen gii¢ nedeniyle personel daha 6nceden belirlenmis kurallart
gereksiz yere ihlal edebilir (Cavus, 2006).

Guclendirmeye gidilirken ¢alisanin kapasitesi de goz oOniinde bulundurulmalidir.
Yeterliligi saglayamayan personele harcanan emek hayal kirikligi yaratabilir. Dolayisiyla
glclendirmenin dogru kisilere, dogru metotlarla saglanmasi gerekmektedir (Demir, 2013).
Personel giclendirme, calisanin isini yaparken karar vermesine ona kisisel gii¢ ve kontrol
vermektedir, bu durum ise hiyerarsik kontroliin zayiflamasi ve daha az is tatminine yol
agmaktadir (Mujka, 2011).

2.3. Personel Memnuniyeti

Miisteri memnuniyeti saglayan igletmelerin, personel memnuniyetine daha fazla 6nem
verdiklerini, ve bu sayede isinden memnun personellerden isletme igin istenilen faydanin
alinabilecegini sOyleyebiliriz. Bu durumun farkinda olan isletme veya yoneticiler ise ¢alisanin
isteklerini her zaman dikkatte alip, isteklerine cevap vermislerdir.

Asil amaciin, ¢alisanin igsinden memnun olmasi olan personel memnuniyeti, 1900’10
yillarin basinda calismalara konu olmustur. Calisan memnuniyeti, yapilan herhangi bir isin
devamliliginda her zaman fark yaratmistir. Memnuniyet, bireyin fiziki sagligini ve ruh
saghgim etkilemektedir ve dolayisiyla bu durum kisinin yasam memnuniyetine de etki
etmektedir (Sevimli ve Iscan, 2005).

Literatiir taramas1 yapildiginda, personel memnuniyeti ile alakali birgok caligma ve
tanim bulunmaktadir. Genel olarak personel memnuniyeti, bireyin hizmet verdigi isletmede
veya kurumda, yaptig1 isten veya orgiit icindeki pozisyonundan ne derece memnun oldugu ile
dogru orantilidir. Personel memnuniyetinde sdylenmesi gerekenler alttaki gibidir (Arnett vd.
2002; Bollkbasi, Cakmur Yildirtan, 2009):

21



e Personel memnuniyeti, isletmede karsilasilan olumlu veya olumsuz sonuglara karsi
hissedilen bir duygudur.

e Personel memnuniyeti, ¢alisanin isteklerine ne kadar cevap verildigi ile alakalidir.

e Personel memnuniyeti dinamiktir, fayda beklerken, ¢ok cabuk zararli sonuglar da
gosterebilir.

e Personel memnuniyeti ekonomik ve fiziksel durumlarindan ziyade psikolojik yonii ile

de diisiiniilmelidir.

2.3.1. Personel Memnuniyetini Etkileyen Faktorler

Her calisan farkl kisilige sahiptir ve ¢alisan1 personeli memnun edebilmek icin yol
izlenirken bu kisilik ozellikleri hakkinda bilgili olmak gerekmektedir. Bu bilgi oldugu
takdirde, onlarmn istek ve ihtiyaclarina dogru cevap verilebilir. Psikologlar is géren bireylerin
alt1 farkli psikolojik beklentide oldugunu diistinmektedir (Geng, 2007):

¢ (Calisma esnasinda kendini giivende hissetmesi,

¢ Her kosulun miikemmel olmasini1 istemesi,

e Saygi goriilmek istemesi,

e Yetki ve sorumluluk sahibi olmak istemesi,

e Prestij beklentisinin olmasi,

o Herkes tarafindan kabul goriilmek istemi,

Personeller igin yukarida olan alt1 farkli beklentiler birden fazla olabilir. Calisan
personel bagli oldugu yerden kendisine 6nem gosterilmesini her zaman istemistir. Kendilerini
onemli gordukleri yerde verimli olabildikleri gibi isletmedeki devamliliklarini da her zaman
diistinebilmektedirler. Calisanlarin memnuniyetinde etkili olan birgok unsur vardir. Bunlardan

bazilar agagidaki gibidir:

2.3.1.1. fletisim Sistemi

Giiclinii personelden alan bir kurum veya isyerinin hedeflerinden sapmamasi igin
saglam bir iletisim sistemine sahip olmast gerekir. Diizgiin yapilanmis iletisim ile,

yanlisliklara diismeden isletme personelinin arzularina cevap verilebilir. Bir¢ok tanimi olan
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iletisimin hepsinin birbirinden ¢ok farkli oldugunu sdyleyemeyiz. Bunlardan birkac1 asagida

yer almaktadir (Guney, 2007):

e {letisim, bilgi ve birikimlerin insanlar arasinda paylasiimasidir.

e iletisim, bireylerin birbirlerine diisiincelerinin, duygularinin ve bilgi alig- veriglerinin
goOsterimidir.

e {letisim, bireyin bilgi edinmesi ve bu bilgi dogrultusunda tutum ve davramislarina
yon verme surecidir.

e {letisim, insanlar arasinda, bilgilerin, fikirlerin, duygularin, tutumlarin ve kanaatlarin

sOzlii veya sOzsiiz olarak gecisidir.

Miisterilerle iletisim, isletmenin hedeflerine ulasmasi noktasinda son derece 6nemlidir.
Miisterilerle iyi iletisim kurabilmenin yolu ise personellerin aralarinda Ki iletisimin saglam ve
saglikli olmastyla dogru orantilidir(Pekmezci, Demireli, Batman, 2008). Personeller iletisimin
bilgileri yoniinde islerini yerine getirebilir. Calisma esnasinda personel dogru ve giivenilir
bilgiler dogrultusunda hareket etmek ister. Olan iletisimin degeri, dogru ve giivenilir bilgiler,
calisanin  verimliligini ve bu verimliligin saglayacagi etkiyle memnuniyet (Ustlere
tasinabilmektedir. Orgiitsel iletisimin deyince karsilagilan tamimlar alttaki gibidir(Giiney,
2007):

e Orgiitsel iletisim, drgiitsel amaglarm gergeklestirilmesiyle alakalidir.

e Orgiitsel iletisim, orgiitteki bireyler arasinda gereken anlasmanim ortaya gikmasini
saglar.

e Orgiitsel iletisim, yeniliklere ayak uydurmay1 hedef alan sistemdir.

e Orgiitsel iletisim, orgiitiin faydali ve sorunsuz olarak faaliyet gdstermesine olanak
saglar.

e Orgtsel iletisimin birden cok yonii vardir, ¢ciinkii 6rgit dinamik bir yapr icindedir.

2.3.1.2. is Tatmini

[s tatmini, bir personelin isinin ya da is yasamimin sagladig: firsatlardan duydugu haz
ya da ulastigi olumlu duygusal halllerdir (Lawler, 1976; Basaran, 2000). Bu durum ¢alisanin
bagli oldugu isletmeden aldigi olumlu duygu durumunun ifade edebilecegi gibi olumsuz
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duygular1 da agiklayabilir. Is tatmini isletmenin ve personelin istediklerinin birbirine uydugu
durumlarda gergeklesebilir. Bu durum, isletmeninin personele saglayacagi imkanlarla ve

onem arz etmektedir (Silah, 1996).

Rekabet ortamimin hizla gelistigi bir ortamda isletmelerin devamliligini
surdiirebilmeleri siiphesiz ise uygun personellerin varlig1 ile miimkiin olabilecektir. isletmeler
mevcut personellerini saglikli ve sorunsuz olarak yonettigi durumlarda bu fayday:
saglayabileceklerdir. Calisanlardan tam fayda saglamak igin isletme, onlarin tutum ve
davraniglarini dikkate almalidir. Bu tutum ve davranislar arasinda ise; is stresi, isten ayrilma

durumu, orgiitsel baglilik ve performansi yer alir (GUl, Oktay ve Gokge, 2008).

2.3.1.3. Motivasyon

Isletmelerde memnuniyeti saglamada son derece dnem arz eden konularmn basinda
gelen motivasyon, latince kokenli olup ‘movere’ yani hareketlendirme anlami tagimaktadir.
Yiiksek motivasyonlu personellerin sagladigi fayda, bazi isletmelerde somut olarak
goriilmediginden 1ikinci plana atilmistir. Motivasyon, isletmenin amacit ve hedefleri
dogrultusunda, personelin ise istekliliginde ve verecegi faydada 6nemli bir yer edinmektedir.
Orgiitsel motivasyon, calisanlarin ve isletmenin memnun olabilecegi bir is ortami olusturarak,
calisanin veriminin yiikseltilmesi ve isteklendirilmesi olarak tanimlanabilir. Mitchell
motivasyonun dort genel 6zelliginden bahsetmistir. Bunlar (Geng, 2007):

e Motivasyon kisisel bir olgudur bundan dolayi, bireyler farklidir ve tiim
motivasyon teorilerininde, bu farkliliklar vurgulanmistir.

e Motivasyon niyet olarak goriilebilir. Motivasyonun c¢alisanlarin kontrolii
altinda oldugu varsayilir ve davraniglar ¢abanin genisletilmesi gibi motivasyon
tarafindan belirlenir.

e Motivasyon ¢ok yonliidiir. Burada neyin insanlar1 aktif hale getirecegi ve
insanlarin zamanla degisen motivasyon faktorlerinin neler oldugunun bilinmesi
gerekir.

e Motivasyon, kisiyi i¢ten ve distan etkileyen giiclerle ilgilidir.
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Sektorde s6z sahibi olan ve belirli giiglere sahip olan isletmelere bakildiginda, bu
isletmelerin basarilarinin  temelinde yaraticilik, bunu saglayan 6zelligin ise motivasyon
oldugu gorilmektedir (Efil, 1996). Motivasyon, hem insan kaynaklari siirecinin bir pargasi,
hem de bir iirliniidiir. Maddi veya manevi motivasyon araglari, bu aracglara ihtiyaglar1 oraninda
calisanlart motive eder. Buradan hareketle isgdreni motive eden araclar olarak asagidakiler
siralanabilir (Geng, 2007):

e s gorenin hizmeti karsiliginda verilen iicret, prim ve ddiiller,

e Servis, ulasim ve yemek vb.. sunulan sosyal kolayliklar,

e Takdir edilecek hal ve hareketlerinde veya gostermis oldugu basarilarda yapici
elestiri,

e Terfi ve maas artisi,

e Sosyal statd,

e Orgit icindeki calisma kosulunda ayricalik,

e Ogzellikle belirli zamanda risk alan isletmelerde calisan personellerin is
giivenligine sahip olmast,

e Uygun ¢alisma ortami,

e Moral vermek,

e Calisan personele her zaman gurur veren prestij saglamak,

e Sosyal etkinliklere 6nem vermek,

e (alisanm Orgiit i¢cinde onemli sayilabilecek islerde gorevlendirmek,

e Calisana sorumluluk, yetki ve gerektiginde inisiyatif kullanabilme hakki
tanimak,

e Isletme goziinde kendilerinin degerli oldugunu hissettirmek.

2.3.1.4. Ucret ve Odiillendirme

Personel memnuniyetini etkileyen faktorlerden bir digeri ise Ucret ve
odullendirmelerdir. Birden fazla ¢alisana sahip isletmelerin birgogunda farkli pozisyonda ve
islerdeki ¢aliganlar icin isverenin ticret dagilimlar1 da dogal olarak farklilik gostermektedir.
Calisan icinde bulundugu pozisyona ya da yapig1 ise esdeger ticret aldig takdirde isine motive

olur. Verilen iicretin adil olmadigi veya hak ettiginin karsiligini alamadigimi diisiinen
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personelin isletme igin veriminden ise s0z edilemeyecektir. Ucret dagilimi veya
odiillendirmelerde isverenin ya da yoneticilerin adil olmasi da son derece dnemlidir.

Her ne kadar personele ticreti hakkettigi kadar verildigi diisiiniilse de bu durum bazen
motivasyonu arttirmada yetersiz kalabilmektedir. Bu gibi durumlarda maas iyilestirmesi,
personele isletme karindan pirim, ekonomik oOdiiller gibi ekonomik araclar motivasyonu
arttirmada etkili olabilmektedir (Akin Acuner, 2010).

2.3.1.5. Takim Cahismasi

Rekabet ortaminin arttigi glinimiiz piyasasinda isletmelerin kendilerini giincel
tutmalar1 ve her zaman yenilemeleri son derece 6nemli olmaktadir ve sektérde s6z sahibi olan
isletmeler bu durumu ilke edinmektedirler. Yeni fikirlerin ve yeniliklerin ortaya ¢ikmasinda
personel son derece etkili bir unsurdur. Sektérde devamlilik i¢in yeniliklerin ve yeni fikirlerin
ortaya ¢ikmasini arzulayan igletmeler, personellerini takim c¢aligmasina yoneltmektedirler.
Buradan hareketle takim c¢alismasindan kaynaklanan yeni fikirler gelistiren personel yaptigi
iste verimli oldugu gibi isletme ¢ikarlarina da faydali olabilmektedir.

Calisanlarin isletmenin amaci dogrultusunda oOrgiitlenmesi, isletmenin hedeflerine
ulasmasinda son derece etkili olabilmektedir. Isletmede var olan dogru takim calismasi ve
orgltlenme, isverenler ig¢in her zaman 6nemli bir konu olmaktadir. Personel memnuniyetini
etkileyen takim ¢aligsmasi, c¢alisanlar1 birlikte hareket etmeye sebep olur ve neticesinde de
olumlu sonuglar beraberinde gelir (Basaran, 1992).

Kendini takimin bir parcasi olarak goren c¢alisanlar, kendisine Oonem ve deger
verildigini hissederler. Takim calismasina yonelen isletmeler veya yoneticiler; calisanlar
arasindan dogru iiyelerin se¢imi, ¢alisanlar arasinda etkili iletisim saglama, calisana yeteri
kadar zaman verme, calisan1 amaca yoneltme ve ¢alisanlarin yonetime katilimi gibi takimin

temel 6zellerini dikkate almaktadirlar (Kigik, 2008).

2.3.1.6. Stres

Stres, dis ¢evreden gelen isteklerin ¢alisanin kapasitesini astigt durumlarda ortaya
cikan bireysel tepkilerin bir sonucudur (Erdogan, 1996). Stresin calisanlar {izerinde yarattig

olumsuzluklar giderilmedigi takdirde onlardan beklenen fayda alimamamaktadir. Sektorde,
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calisan {izerinde stresten kaynaklanan olumsuzluklarin farkinda olan isletmeler, onlardan

verim alabilmek ve Uretkenliklerini gerekli kilabilmek igin onlar1 anlamaya ¢alismaktadirlar.

Olumsuzlarin girdirilmesi noktasinda ve sorunlarinin ¢oziminde de calisanlara destek

vermektedirler. Ciinkii ¢alisan memnuniyetinin saglanmasinda isletmeden kaynaklanan

sebeplerin yada dis faktorlerden olusan stresin Onlenmesi, isletmenin faaliyetinde onem

olusturmaktadir.

Isletmenin biiyiikliigiiniin ya da faaliyet alaninin biiyiikliigiin personel iizerindeki stres

ile dogru orantili oldugunu soyleyebiliriz. Dolayisiyla isletme biiyiimede ya da hedeflerine

ulagsmada bir yol izlerken, personel memnuniyeti izerinde etkili olan stres konusunda ise bilgi

sahibi olmasi1 gerekmektedir.

2.3.2. Personel Memnuniyetinin Boyutlari

Personel memnuniyetinin temel olarak ii¢ boyutu vardir (Pekmezci, Demireli, Batman,

2008):

Personel memnuniyeti; goérilemeyen ve sadece ifade edilebilen, herhangi bir
ise verilen duygusal bir cevaplamadir.

Personel memnuniyeti; beklentilerin asilip asilmadigi ve ne oOlglide kar
edildiginin tespit edilmesidir. Is gorenler calismalarinmn karsiligini aldiklarinda
onlarin ise duyduklari memnuniyetleri de artmaktadir. Bununla birlikte is
performansindan kaynakli memnuniyet doyumuna ulasamayan calisanlar da is
yerine, amirlerine ve 13 arkadaslarma karst olumsuz davranislar
sergileyebilmektedir. Ayn1 zamanda bu durumun karsit1 olarak kendilerine iyi
davranildigin1 ve harcadiklar1 emegin karsiligini aldiklarini diisiinen ¢alisanlar
da ise kars1 duyulan memnuniyet seviyesi olumlu bir tutuma doniisecektir.
Personel memnuniyeti, yalnizca bir seyi degil, ticret, yiikselme, yonetim sekli
gibi birbirleri ile iliskili bircok davranig ve tutumu gostermektedir. Bu davranis
ve tutumlar da is tatminini 6nemli derecede etkilemektedir. Ornegin; toplu
yemek firmalarinda calisan ascilardan birisi yaptigi isin agagilik bir is olarak
gorildiigic bir toplumdan geliyorsa, as¢inin is yerindeki memnuniyetine

olumsuz yonde tutumlar gelistirmesine neden olabilir. Ancak As¢1 yaptigi isin
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Onemini ve goniil verilesi bir is oldugunu kabul eden bir toplumdan geliyorsa is

memnuniyeti oldukca yuksek olabilir (Pekmezci, Demireli, Batman, 2008).

2.3.3. Personel Memnuniyeti Saglama Ilkeleri

Miisteri memnuniyetini saglama yolunda personel memnuniyeti dogrudan etkili
olmaktadir. Bu sebeple isletmeler miisterileri memnuniyetlerini saglamaya calisirlarken
personel memnuniyetine de 6nem vermelidirler. Isletmelerin personel memnuniyeti saglama
yolunda dikkate aldiklar1 baslica ilkeler asagida siralanmistir (Dogan, Kilig, 2008):

e Personeli iyi tanimak, sorunlarin1 bireysel olarak ele alip ¢c6zmek.

e Personeli anlamak ve onlarin beklenti ve ihtiyaglarina cevap verebilecek yollar
izlemek.

e Yoneticilerin yaptiklar1 planlara personellerini dahil ederek daha gergekgi
amaclar belirlemek.

e Karar alirken ve uygularken personelin goriis ve diisiincelerini almak.

e Personel ile acik bir iletisim kurarak, problemlerinin daha ¢abuk ¢6zilmesini
saglamak.

e Personeli tesvik edecek adil bir 6diillendirme sistemi kurmak.

2.3.4. Personel Memnuniyetinin Saglanmasi i¢in Alinmasi Gereken Onlemler

Gulledge, personel memnuniyetini saglama yolunda igverenlerin g6z Oniinde
bulundurmasi1 gereken Onlemleri alttaki gibi siralamistir (Gulledge, 1991; Dogan, Kilig,
2008):

e Egitim: Calisana yapmasi gereken islerde yol gostermek ve bireysel yetenekleri
diistiniilerek gelisimini saglamak

e Motivasyon: Calisanlar takdir etmekten ziyade, onlar i¢in ddiillendirme programlari
uygulamak.

e letisim: Dis iletisimden cok i¢ iletisime 6nem vermek

e Reorganizasyon: Yapidan ¢ok isletme i¢indeki sistemleri diizenlemek.

e Personel gliclendirme: Calisan personele yetki ve sorumluluk vermek.
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2.4. Kurumsal Aidiyet

Kurumsal aidiyet kavramini agiklayabilmek i¢in 6ncelikle anlasilmasi gereken kavram
aidiyet kavramidir. Alanyazinda yer alan bir¢ok ¢alismada aidiyet kavrami farkli sekillerde
tanimlanmaktadir. Bu ¢alismalardan biri olan Co1’tin (2004) ¢alismasinda aidiyeti ‘6nemli ve
gliclic bir duygusal durum’ olarak ifade edilmektedir. Ayn1 zamanda aidiyet kavrami, bir
kisinin, bir fikre, insana ya da kendisinden daha onemli ve ya biiylik olarak gordigi bir
olguya sadakat duygusu beslemesi olarak agiklanabilir. Aidiyet kavrami; bir taraftarin
takimina, bir 6grencinin okuluna ya da bir calisanin ¢alistigi kuruma gosterdigi sadakat ve
aidiyet duygusunun disa vurumu olarak da gergeklesebilir. Buradan hareketle alanyazinda
aidiyet kavrami kendi disinda diger kavramlarla iliskilendirilip yeni kavramlar olarak
karsimiza c¢ikmaktadir. Arastirmaya konu edinilen kurumsal aidiyet kavrami, calisanlarin
kendi kurumlarina olan sadakat duygusu ile ilgili olarak tanimlanmaktadir. Alanyazin
incelendiginde kurumsal aidiyet ile ilgili olarak birgok tanimlama yapilmistir. Bu
tanimlamalarin birisi olarak Gursky ‘nin (1966) ¢alismasidir. Gursky ¢alismasinda kurumsal
aidiyet kavramini, ‘kurum {yesinin, kuruma olan baglilik seviyesinin giicli’ olarak
tanimlanustir. Ince ve Giil (2005) calismalarinda kurumsal aidiyeti; ‘calisanin kurumda kalma
ve kurum yararina gayrette bulunma istegi ile kurumun hedef ve degerlerine tarafli ve etkin
bir sekilde baglilik duymasi’ seklinde ifade etmektedirler. Bir baska calismada kurumsal
aidiyet; kisilik, katilm ve baglilik olarak ii¢ etkende ele alinmis ve kisiyi orgiite baglayan ve
katilim1 etkileyen gii¢ olarak tanimlanmistir (Eren Gilimiistekin ve Emet, 2007). Balay’in
(2000) gergeklestirdigi ¢alismada ise kurumsal aidiyet ‘bireyin kurum igindeki baska tiyelere
olan yakmhigim belirten 6zdeslesme, birey ve kurum hedeflerinin uygunlugunu belirten
icsellesme ve aragsal birlikteligi belirten uyum boyutunu kapsayan genel bir kavram’ seklinde
ifade edilmektedir.

Aidiyet ve tiiretilmis kavram olan kurumsal aidiyet kavrami birgok sektor ve is alam
ile ilgili oldugu i¢in alanyazin da yer alan ¢aligsmalarda farkli tanimlamalar mevcuttur. C6l’lin
(2004) ¢alismasinda, kurumsal aidiyet kavrami, ¢alisanin ¢alistigi kurum ile kendi benligini
esit olarak gorme, kurumun prensip, hedef ve degerlerini benimsemesinin, kurumsal getiri
icin gayrette bulunmasinin ve kurumda g¢alismaya olan isteginin bir Olgilisii olarak ele
alimmasi, Chughtai ve Zafar’in (2006) c¢alismasinda ise, ‘Bireyin ait oldugu kurumla
0zdeslestirmesi, kendini o kurumun bir pargasi olarak sayma durumu’ tanimlamasi ile
paralellik gosterirken, Becker ve arkadaslarinin (1996) ¢alismasinda ¢alisanlarin kurumlarina

psikolojik olarak bagli olmasi seklinde de ifade edilmektedir. Baska bir ifade ile ‘bireyin ait
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oldugu kurumda kalmaya istekli olarak, kurum amag¢ ve degerleri ile c¢ikar gdzetmeden
0zdesim kurmast’ kurumsal aidiyet olarak aciklanmaktadir (Gaertner ve Nollen, 1989).
Kurumsal aidiyet, kurumsal davranis ile ilgili arastirmalarda bulunan alan arastirmacilar
tarafindan, calisanlarin, kendilerini kurum hedef ve degerleriyle 6zdes bir hal aldiklar1 ve
kurumda devam etmeyi istedikleri bir siire¢ seklinde belirtilirken, sosyal psikologlar
tarafindan, calisanlarin ge¢misteki tutumlarinin, kendilerini kuruma baglama siireci olarak
tanimlanmaktadir (Cirpan, 1999).

Kurumsal aidiyet temelde, birey ve kurum arasindaki karsilikli degisim siirecinde
gergeklesir. Birey, kurumdan belli 6diil veya yarar kazanirsa, karsiliginda kendisini kuruma
adamaktadir. Baska bir deyisle, birey ve kurum arasinda gerceklesen degisimde, bireyin
kendisini kuruma adamasi karsiliginda belirli bir 6diil veya yarar beklemesidir. Kurumsal
aidiyet, bireyin ¢alisti§i kurumla manevi biitiinlesmesini, kurumun hedeflerini 6ziimsemesini
ve bireyin bu yonde kurum iginde devam etme yonundeki istegini ifade eder. Kurumsal
aidiyetin psikolojik bir boyutu vardir. Bu boyut, ¢alisanin kurumla iliskisi ile dogru orantili
olarak sekillenmektedir. Bu sekillendirmenin sonunda, birey kurumda kalma ile ilgili olumlu
veya olumsuz bir karar vermektedir. Is gorenlerin harcadigi emekten edindikleri bilgi ve
yetenek birikimini kendi islerine uygulamalartyla kurum ¢iktilar ortaya ¢ikmaktadir. Uriin
iiretim siireci is gorenlerin yeterliligi ile dogru orantili gibi goriiniiyor olsa bile, bunun yani
sira orgiit ve is baglihg da olmasi gereken unsurlar arasindadir (Uygur, 2009). Orgiitiine
baglilik duyan is gorenlerin kendilerinden beklenen ¢abanin daha da lzerine koyarak,
calistiklar1 Orgiitte kalma istekliligi ve edindikleri basar1 ile igsel bir giidiillenme davranisi
gosterdikleri bilinmektedir (Firestone ve Pennell, 1993). Dolayisiyla 1§ gorenlerin Orgiite

baglilik duymalar1 kurum aidiyeti acisindan, emek ve beceri yeterliliginden daha 6nemlidir.

2.4.1. Kurumsal Aidiyetin Onemi

Giiniimiiz kurumlari, eskisinden farkli olarak etkinliklerini devam ettirmek ve gevresel
kosullarin gerektirmis oldugu degisimleri, kendi yapilari iginde gergeklestirmek durumunda
kalmaktadir. Bahsedilen degisimler, kurumlarin diger kurumlar karsisinda rekabet avantaji
edinmesi ve bunu devam ettirmede c¢alisanin temel faktér olarak kabul edilmesine neden
olmustur. Diger taraftan kurumlarin birlesmesi, devredilmesi ve tekrar yapilandirilmasi
uygulamalari, kurumlar igin olagan durumlar halini almistir. Bylesine bir i ortaminda,

calistig1 kurumda olmaktan gurur duyan is gorenlerin olmasi ve kurum iiyeliginin, is gorenler
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icin 6nemli bir olgu olmasi, kurumlarin kisa ve orta vade yatirnmlar yerine uzun vadeli
yatirimlar kazaniminda oldukga 6nem arz etmektedir (Iscan ve Karabey, 2012).

Kurumsal aidiyet, ¢alisanin kurum ¢ikarlarini bireysel ¢ikardan {istiin gérmesi olarak
ifade edilir. Buna gore kuruma yiiksek aidiyet duyan g¢alisanlarda, kurum amag ve degerlerini
benimseme, kurum adina ¢aba gostermeye istekli olma ve kurumunda devam etme istegi gibi
davraniglar goriilmektedir. Calisanlarin kurumlarina olan aidiyet duygulari, kurumun basarilt
olmasindaki kritik etkenlerin basinda gelir. Kuruma olan aidiyet, ¢alisanlari sorun {ireten
degil, var olan veya olabilecek sorunlara karsi ¢oziim Uretebilen insan durumuna getirir. Bu
nedenle, kurum basaris1 ve gelecegi i¢in 6nemli konularin basinda kurumsal aidiyet gelir.

Kurumsal aidiyet ile ilgili farkli nedenlerin ve farkli sonuglarin bulgulanmasi, bu
kavram ile ilgili arastirmalar gergeklestirilmesine sebep vermektedir. Verimlilik, motivasyon,
is tatmini, sadakat gibi kavramlar kurumsal aidiyetin olumlu sonuglari, ise kars1 isteksizlik,
mesai saatlerine uymama, isten ayrilma niyeti, ise gelmeme gibi kavramlar ise kurumsal
aidiyetin olumsuz sonuglari arasinda yer almaktadir (Uyar, 2015). Konu ile ilgili alanyazinda
da yapilan ¢alismalardan Ibicioglu’nun (2000) calismasindan, iste kalmak igin gosterilen
niyet, devamlilik ve is performansi gibi davranigsal sonuglarin kurumsal aidiyeti meydana
getirdigi, Cetin’in (2004) calismasinda ise orgiit degerine olan inang, ise katilma ve kuruma

olan sadakat duygusunun kurumsal aidiyeti meydana getirdigi ifade edilmektedir.

2.4.2. Kurumsal Aidiyeti Etkileyen Faktorler

Kurumsal aidiyeti etkileyen faktorler ¢esitli arastirmacilar tarafindan arastirilmis ve
genel olarak (¢ temel faktor olarak belirlenmistir. Bu ¢alismada kurumsal aidiyeti etkileyen

faktorler olarak kisisel, orgiitsel ve orgiit dis1 faktorler incelenmistir.

2.4.2.1. Kisisel Faktorler

Calisanlar, ilk olarak temel ihtiyag ve isteklerini karsilamak i¢in kendi kabiliyet,
tecriibe ve potansiyellerinden yararlanabilecekleri bir iste c¢alismak istemektedir ve bu
beklentiyle kurumlarin {iyesi olmaktadir. Kurum, bu ihtiya¢ ve beklentileri karsiladig slre
icinde kurumsal aidiyet devam eder, ama aksi durumda birey farkli beklentilere girerek farkli

islerle ugrasmaya baslar ve bu durum zamanla kurumsal aidiyetin azalmasina neden olur.
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Kisisel faktorler, ¢alisanlarin kurumsal aidiyet diizeylerinde etkili olmaktadir. Bu
faktorlerden bazilari; yas, cinsiyet, egitim seviyesi, ¢alisma siiresi, kidem ve psikolojik

sozlesme gibi faktorlerdir.

24.2.1.1. Yas

Kisisel faktorlerle ilgili en 6nemli unsurlardan birisi ¢alisanin yas seviyesidir. Birgok
arastirmalarda kurumsal aidiyetle yas faktoriiniin dogru orantili bir iliski i¢inde oldugu
gortilmektedir. Caligsanlarin yaslari, islerine yonelik tutumlarini, isteklerini ve beklentilerini
etkilemektedir. Is hayatina yeni baslayan gen¢ ¢alisanlarm orgiitsel baghlik diizeyleri, yash
calisanlara gore daha diigiiktiir. Bunun temel nedeni ise is tatminsizligi ya da alternatif
caligma olanaklar1 olmasi iimididir. Bu yiizden orgiitsel baghlik seviyesi diisiik olan geng
calisan isi birakma egilimine yonelecektir. Yash ¢alisanlar ise alternatif is bulma
olanaklarmin azalacagim diisiinecek ve isi birakmanin kendisine getirecegi yiliksek maliyet
sebebiyle devam bagliliklar1 pozitif yonde gelisecektir (Fermanoglu, 2015).

Calisanlar yaglarina gore degerlendirildiginde; geng ¢alisanlarin kendilerini gelistirme
yonundeki yetersiz tecriibesinin yaslar1 daha biiyiik olan ¢alisanlara gore daha diisiik olmast,
calistiklar1 kurumlara olan baghliklarinin diisiik olmasina neden olurken, uzun siire ayni iste
calisanlarin 6nemli bilgileri hafizalarina kazimalari, diger kurumlarda c¢alisma isteginde
azalmaya ve kurumlarma olan bagliliklarmin gii¢lii olmasina neden olmaktadir (ince ve Giil,

2005).

2.4.2.1.2. Cinsiyet

Cinsiyet ile kurumsal aidiyet arasinda bulunan iliski, cesitli arastirmacilar tarafindan
tizerinde durulmus ve neticeleri ortaya konulmaya calisilmistir. Fakat alanyazinda bu konuyla
ilgili bir goriis birligi bulunmamaktadir. Yapilan ¢aligmalar ilk baslarda genel olarak erkekler
lizerinde yapilsa da, daha sonrasinda is hayatinda kadinlarin da sayilarmin artmasiyla
kadinlara yonelik olan arastirmalarin arttigir da gorilmektedir.

Yapilan bazi ¢alismalarda, kadmlarin kurumsal aidiyetlerini engelleyici faktorlerin
oldugu fikri 6n plana ¢ikmistir. “Kadinlara yonelik olumsuz tutumlar, is ve aile stresi, gesitli

rol catismalari, hukuksal normlar, kiiltiirel ve ahlaki yapilar, cesitli insan kaynaklar
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politikalar1 ile dogu bati1 kiiltiir farkliligi gibi nedenlerin kadinlarin is hayatina ve 6rgtsel
bagliliklarina etki etmekte oldugu gériisiiniin yayginhigini korudugu gorilmektedir (ince ve
Gul, 2005).

Yapilan bir diger arastirmada ise; is hayatinda yer alan kadinlar, evleriyle alakali is ve
sorumluluklarina, erkeklere gore daha cok zaman ayirdiklari i¢in kariyer beklentilerine
yeterince zaman ayiramamaktadir. Bu ylizden orgiitsel baglilik davranisi gostermemekle
birlikte igse gelme ve isi terk etme olgularina kadinlarda daha sik rastlandigi belirtilmektedir
(Fermanoglu, 2015).

Bu goriislerin tam tersini savunan diger arastirmacilara gore ise, kadinlarin meslek ve
orgatlerini  siklikla degistirmeyi istememeleri, dolayisiyla erkeklere gore kurumsal
aidiyetlerinin daha ¢ok oldugu, bazi arastirmacilara gore de kadinlarin oldugu statiiye
gelirken, erkeklere gore cok daha fazla engellerle karsilastiklari, bu engellerle basa ¢ikmak
zorunda kalmalari nedeniyle, kurumlarina olan motivasyonlarini artirarak, erkeklere gore daha

yiiksek oranda baglilik gosterdikleri belirtilmektedir (ince ve Giil, 2005).

2.4.2.1.3. Egitim Diizeyi

Calisan bireyin is yasamina olan bakis agisi, is yasamindan beklentileri, egitim
seviyesini etkileyen 6nemli faktdrlerdendir. Egitim seviyesinin yliksek olmasi, is yasami ve
meslege yiiklenen anlam ile beklentilerinin farklilasmasina ve artisina neden olmaktadir.
Sosyo - ekonomik sartlari iyi olan bir bireyin, almis oldugu egitim ile ona nazaran egitim
seviyesi daha az olanlara gore is ve kuruma olan bakis agilar1 daha farklidir. Is yasamina
erken baglamak yerine, daha uzun bir egitim almanin, bireye maliyetten ¢ok bireyin egitimi
bittiginde ¢alisma yasaminda olan konumu daha 6nem kazanmakta, nitelikli ¢alisan olarak is
yasamina dahil olmaktadir. Egitim i¢in yapilan maddi ve manevi yatirimin bir karsilig1 olarak,
calisma sartlar1 ve tlcret gelirindeki isteklerin de artacagi belirtilmektedir. Egitim seviyesi
yuksek olan bireyler igin is yasami farkli bir anlam ifade etmektedir. Baska bir ifadeyle is
yasami yalnizca gelir edinilen bir yer degil, ayn1 zamanda toplum ig¢inde yiiksek statii ve
itibarli bir ise sahip olma ve sosyal iligkilerin gelisimi i¢in gereken imkanlarin saglandigi bir
ortamdir. Yapilan arastirmalarda, kurumsal aidiyet ve egitim seviyesi arasinda bulunan
iliskilerin karmasik bir yapida oldugu gortilmektedir (Balay, 2000).

Sosyo - ekonomik imkanlar dahilinde egitimini devam ettiren ve gerekli egitimi almis

bireylerin diisiik diizeyde egitim almis kisilere gore ise bakis acilarinin farkli oldugu, egitime
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harcanan siire ve yapilan yatirimin bir karsiligi olarak calisanlarin iicret ve statii taleplerinin
yikseldigi goriilmektedir (Cakir, 2001). Alan yazinda yer alan caligmalar incelendiginde;
kurum aidiyeti ile egitim diizeyi arasinda olumsuz yonde bir iligkinin oldugunu gosteren bir
cok caligmaya rastlanmaktadir. Baska bir deyisle c¢alisanlarin egitim diizeyleri arttikca,
calistiklar1 kuruma olan bagliliklar1 zayiflamaktadir (Ince ve Giil, 2005).

2.4.2.1.4. Kidem

Caligmalarin bir¢cogu genellikle kidem ile kurumsal aidiyet arasinda pozitif yonli bir
iliski oldugunu gostermektedir (Luthans ve digerleri, 1987; Balay, 2000). Calisanlarin
kurumdaki ¢aligma siiresi kurumsal aidiyet seviyesini etkilemektedir. Uzun siire ayn1 kurumda
devam eden calisanin kurumsal aidiyet seviyesi yeni ise baslayanlara gére daha fazladir.
Calisanin kurumdaki ¢alisma siiresi arttikga kuruma olan aidiyet duygusu da artmaktadir.

Bireylerin kidemleri artik¢a orgiite olan bagliliklar1 yikselmektedir. Bunun nedeni ise
kidemi artan bireyin daha yiiksek iicret alarak kisisel beklentilerine daha fazla cevap
bulmasidir. Ayrica kidemin kazanilmasinda g¢alisma siiresinin yaninda bireylerin tutum ve

davranislart da 6nem arz etmektedir (Fermanoglu, 2015).

2.4.2.1.5. Psikolojik Sozlesme

Is sozlesmesi, ¢alisanlar ve kurum idaresi arasinda diizenlenen, igerik olarak karsilikli
hak ve gorevlerin belirtildigi yazili s6zlesmedir. Psikolojik sézlesme ise, is sozlesmesinden
farkli olarak, kurum ig¢inde ¢alisanlarin, uymakla miikellef olduklar1 kurallarin bulundugu
yazili olmayan bir s6zlesme seklidir (Donmez, 2013).

Psikolojik s6zlesme, orgiitlerde galisanlar ve yoneticilerin her zaman uymak zorunda
olduklar1 sozle ifade edilemeyen ve birbirlerinden almayi bekledikleri psikolojik yonlii
davraniglarla ilgili yazili olmayan kurallar seklinde belirtilmektedir. Psikolojik sozlesme
geregi her iki tarafin karsilikli beklentilerinin gergeklesmesi, ise ve oOrgiite olan bagliligin
artmasini da beraberinde getirecektir. Psikolojik sozlesmeler, ¢alisanlarin ise basladigr ilk

giinden itibaren olusmaya baglar (Fermanoglu, 2015).
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2.4.2.2. Orgutsel Faktorler

Orgiitsel faktorler, is ve calismaya dair degerleri icermektedir. Kurumsal aidiyet
iizerinde cesitli etkileri olan bu faktorler, calisanlarin aidiyetin olusmasi i¢in kurumlar
tarafindan g6z Oniinde bulundurulmalidir. Calisanlarin Oneri, istek ve sikayetleri dikkate
alinarak yapilacak olan diizenlemeler, kurumsal aidiyeti artiracaktir. Arastirmanin bu

boliimde orgiitsel faktorlerin alt boyutlarina deginilmektedir.

2.4.2.2.1. Isin Niteligi

Yapilan arastirmalarin bir¢ogunda Orgiitsel baglilik ile Orgiitsel 6zelliklerin iligkili
oldugu goriilmiistiir. Alt diizeylerde Ki g¢alisanlar igin, kisisel faktorlerin bagliligi daha gok
etkiledigi goriiliirken; Gist diizeylerde Ki galisanlarda kurumsal faktorlerin daha etkili oldugu
goriilmektedir. Bu tiir calisanlarda karara katilma, rol belirsizligi ve Ozerk olma gibi
degiskenlerin baglilik agisindan daha 6nemli etkenler oldugu goriilmektedir (Cohen, 1992;
Ince ve Giil, 2005). Calisanlarin yaptiklari isin tiirli, bireysel planlarmin uygulanabilmesi
acisindan dnem arz etmektedir. Bu nedenle ¢alisanin kendisi icin ¢ekici olan bir iste ¢calismast,

onun ise karsi olumlu tutum gelistirmesine yardim edecektir.

2.4.2.2.2. YOnetim

Klasik kurum kurami bakimindan yonetim, kurumun elindeki insan, para, teknoloji,
altyapt ve bilgi gibi kaynaklar1 belli sartlara uygun olarak saglayip kullanarak kurum
amaglarin1 gergeklestirme siirecidir. Modern yaklagimlarda ise kurumlarin yonetimi Sadece
kurumun gozle goriiliir fiziki kaynaklarinin yonetimi degil, ayrica kurum ve Uyelerinin anlam
diinyasinin yonetimidir. Yonetim sekli, calisanlar araciligiyla kurum amaglarini yerine
getirmeye c¢alisan idari isleri iistelenen bireyin calisma sekli olarak belirtilebilir. idare sekli,
idarecinin ¢alisanlartyla iletisim kurma ve calisanlart kurum hedefleri dogrultusunda
yonlendirme seklini ifade etmektedir. Bu bakis agisiyla, idare sekli, ¢alisanlarin kurumun

hedef ve degerlerini benimseme, baglanma seviyesini etkilemektedir (Uyar, 2015).
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2.4.2.2.3. Ucret Duizeyi

Calisanin gorevini etkili olarak ifa edebilmesi i¢in bilgi ve kabiliyet diizeyinin yiksek
olmasi, yani gérevinde yetkin olmasi gerekmektedir. Yetkinlik insan kaynaklar1 yonetimi
acisindan ve iicretlendirme agisindan oldukca dnemlidir. Ucret diizeyinin ¢alisanin yetkinlik
diizeyi ve verimliligini etkiledigi bir gercektir. Isletmelerde, ¢alisanlar arasinda esitligin ve is
memnuniyetinin saglanabilmesi ic¢in bilgi ve beceriye yani yetkinlige gore iicret sistemi
olusturulmalidir. Daha zor ve yetkinlige dayali ¢alisanlar ile alt kademedeki calisanlar iicret
acisindan esit degerlendirilmemeli; iste zorluk ve yetkinlik derecesi arttikca licret diizeyi de
artirilmalidir. Orgiitlerin bu sekildeki bir iicret sistemi gelistirmelerinin, calisanlarin moral ve
motivasyonlar1 agisindan etkili oldugu bilinmelidir (Unsar, 2009).

Giinliimiiz isletmelerinde, orgiite bagliligi saglayan en 6nemli motivasyon aracinin
tcret oldugu bir gergektir. Ucret diizeyi, orgiitte ve sosyal yasamda caligan statiisiinii
belirleyen unsur olmakla birlikte, isin ¢ekiciligini de artirmaktadir. Personeli etkin ve verimli
calistirmanin en temel kosulu ticret diizeylerinin yiiksek tutulmasidir. Ciinkii diisiik ticret ile
caligan birey kendini ise karsi bagimli hissetmemekte ve daha iyi iicret olanaklari sunan
isletmelere yonelmektedir (Fermanoglu, 2015).

Bireylerin aldiklar1 {icret miktari, onlarin Orgiite olan bagliliklarii etkileyen en
belirgin 6zelliklerdendir. Ozellikle ekonomik sikinti yasayan calisanlar icin {icret tatmini,
calisma arkadaslari ve yOnetim gibi diger faktorlerden daha Onemli olabilmektedir
(Colakoglu, Ayyildiz ve Cengiz, 2009).

Yuksek ucret, personeli sadece ekonomik olarak giiclendirmekle kalmamakta, ayni
zamanda sosyal statli ve saygmligmi da artirmaktadir. Bununla birlikte geliri yiiksek olan
calisanlarin gelecegini de teminat altina almasina yardim etmektedir. Bu yiizden Ucret
artiginin, personel tatmini {izerinde olumlu bir etkisinin oldugu kabul edilmektedir (Uyar,
2015).

Ucret seviyesinin kurumsal aidiyet tzerinde hem olumlu hem de olumsuz etkisi
bulunmaktadir. Bu durumun degiskenlik gostermesinin en 6nemli nedenlerinden biri, Ust
idarenin adil gelir dagiliminda bulunup bulunmadigidir. Gelirin adil olmasi durumunda
personelin kurumsal aidiyeti artirabilmektedir. Adil olmayan gelir dagiliminda da personel
kendisini yetersiz olarak diisiinebilecek, kuruma olan manevi bagm Yyitirebilecektir. Bu
durum personel agisindan ¢esitli sebeplerden dolay1 kuruma devam etmeyi zorunluluk haline
getirmektedir (Uyar, 2015).
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2.4.2.2.4. Orgut Kaltara

Orgiit kiiltiirli, bir kurum calisanlarinin nasil davranmalari gerektigi konusunda
olusturulan inang, norm, deger ve aliskanliklar sistemidir. “Orgiit kiiltiirii, orgiitlerin
performansini ve basarisini Orgiitiin faaliyette bulundugu ortama gore pozitif veya negatif
olarak etkilemektedir. Orgiit kiiltiiriiniin orgiitiin basarisin1 olumlu yénde etkileyebilmesi igin
orgiitiin dissal ¢evre ve faktorlere uyum saglayabilmesi, ayn1 zamanda da i¢sel faktorlerle
uyumlu kiiltiirel 6zelliklere sahip olmas1 gerekmektedir. Ornegin; ekonomik, politik, sosyal ve
kiiltiirel ¢evre ile rekabetciler gibi digsal faktorlerin hizla degistigi bir ortamda varlik gdsteren
orgutlerin, blrokratik kdltlrle yonetilerek basarili olabilmeleri oldukga gii¢ olacaktir (Kaya,
2008).

Orgit kultiiri, calisan ve kurum etkinlikleri tzerinde dinamik bir etkileme giiciine
sahiptir. Orgut kaltird ile kurumsal aidiyet arasinda dogrusal bir iliski vardir. Bireyin is
secimi kararinda, se¢im yapacagi Orgiitiin kiltiirinin glicli olmast 6nemli bir segim
faktorddr. Ciinkii personel kurum kiltiirii gelismis bir kurumun, beklentilerini dikkate
alacagimi bilir ve bu kurumun bir Uyesi olmak ister (Uyar, 2015). Ayrica; orgiitlerin ¢alisma
kiiltiirii igerisinde kutlamaya deger, eglenceli, heyecanli ve aciklik saglayan bir cevre
olusturmalar1 olduk¢a 6nemlidir. Bu ¢er¢evede amaglari ortaya koymak ve bunun icin ¢aba
sarf etmek ve basar icin enerji veren, heyecanlandiran durumlari degerlendirmek galisanlarin

motivasyonlarini arttiracaktir (Balay, 2000).

2.4.2.2.5. Orgltsel Adalet

Orgiitsel adalet; calisanlarin, gorev dagilimi, mesaiye riayet, yetki verilmesi, tcret
diizeyi, 6dil dagitimi gibi parametrelere yonelik yonetsel kararlari degerlendirme sirecidir
(Ince ve Giil, 2005). Orgiitsel adalet, ¢alisanlarin gdstermis olduklar1 emegin karsiliginda
orgiitlin ne kadar adil davrandig: algisidir. Bir bagka deyisle; ¢alisanlarin goérev dagilimi, iicret
diizeyi, cezalarin nasil yonetilecegi, terfi ve yiikselme, 6diil dagitimi1 gibi iist yonetimin
yonetsel kararlar1 degerlendirme siireci olarak tanimlanmaktadir. Bu dagitimlar adil ve ahlaki
cercevede yapildigi takdirde, ¢alisanin 6rgiite olan baglilig1 artacaktir (Fermanoglu, 2015).

Orgiitsel adalet algis1 calisanlar agisindan biiyiik dneme sahiptir. Clinkii orgutlerde adil
bir durumun algilanmasi bireyde pozitif tutum ve davranislara sebep olacagi gibi, adaletsiz bir

durumun algilanmasinda ise birey negatif tutum ve davranislara yonelecektir, bununla birlikte
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yonetime ve yoneticiye duyulan giiven, inang ve saygida azalma yasanacaktir ve bu durum
orgiitsel baglilig1 olumsuz yonde etkileyecektir (Fermanoglu, 2015).

Orgiitsel adalet, dagitimsal ve yontemsel olarak ikiye ayrilmaktadir. Dagitimsal adalet,
kurumda maddi ve manevi 0diil, is ve sorumluluklarin c¢alisanlar arasinda adil bir sekilde
dagitimi ile ilgilidir. Calisanlar, 6zellikle maddi odiillerde kendilerini diger c¢alisanlarin
kazanglariyla kiyaslamaktadir. Dagitimin, calisanlar tarafindan adil bulunmasi, c¢alisanin
motivasyonuna yardimet olur.

Yontemsel adalet, kurumun isleyisi ile ilgili calisanlar i¢in de etkili olabilecek
kararlarin adil olarak alinmasidir. Burada, ¢alisanlarin alinan kararlarin adil olarak alindigina

inanmalar1 dnemlidir.

2.4.2.2.6. Orgutsel Oduiller

Odiil, yonetimin basarili calisanlarmi tebrik etmek icin uyguladigi en iyi yontemlerden
biridir. Kurumsal aidiyetin olusmasinda énemli bir unsur olan ddiiller, ticret disinda verilen
yan gelir, kademe, terfi, yetki artirnmi, esneklik gibi ¢esitli araclarla uygulanabilir. Basaril
calisana ekstra olarak verilen bu odiiller, kurumsal aidiyetin olusmasinda da olumlu etki
olusturur.

Orgutsel 6duller, aidiyeti etkileyen glcli faktorlerdir. Ciinkii kurumsal aidiyet, calisan
tarafindan bakildiginda gelecege yonelik beklentilerinin bugiin ile degistirilmesi iken; igveren
tarafindan bakildiginda ise igse gosterilen caba ve aidiyete karsilik 6denen iicret olarak ifade
edilmektedir. Bu degisimi olumlu ya da olumsuz olarak etkileyen faktorlerden biri de
odiillendirilmenin nasil yapildigidir. Orgiitsel ddiiller bu anlamda kurumsal aidiyetle oldukca
yakindan iliskilidir (Kalleberg and Reve, 1992; ince ve Giil, 2005).

2.4.2.2.7. Takim Calismasi

Takim ruhu ve c¢alismasinin kurumsal aidiyeti artirdig1 orgiitsel baghilik literatiiriinde
kabul gormektedir. Dolayisiyla bagimsiz ¢alisma gruplar1 ile takim c¢aligmasi sergileyen
calisanlarin is tatminleri yiikselmektedir. Kiiresellesme ile rekabetin artmasi, kar marjinin

azalmas1 ve miisterilerin isteklerinin artmasi Orgiitlerde degisimlere neden olmustur.
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Giliniimiizde orgiitler giinden giine artan ve ¢esitlenen zorluklar1 bireysel becerilerden ziyade
takim ruhu ve takim ¢alismasi ile asabileceklerini diisiinmektedirler (Ince ve Giil, 2005).

Giliniimiizde sirketler artik bireysel cabalarin tek basma bir anlam ifade etmedigi
diistincesiyle takim galismasina daha ¢ok 6nem vermektedir. Takim c¢alismasi bireyleri ortak
bir amag etrafinda toplayarak calisanlarin paylasim duygularii gelistirmektedir. Bu durum is
arkadaglar1 arasinda iliskilerin daha samimi bir ortamda olusmasini saglayarak c¢alisanin
orgiitsel bagliligini pozitif yonde etkilemektedir. Bununla birlikte ¢alisanlarin belli bir amact
gerceklestirmek tizere bilgi, yetenek ve deneyimlerini bir araya getirerek isin daha verimli ve
kaliteli sonuglar vermesi saglanmaktadir (Fermanoglu, 2015).

Grup icerisinde yer alan (Qyeler birbirini etkileyerek c¢esitli grup normlari
olusturmaktadirlar. Fakat olusan bu normlar ¢alisanlarin tutum ve degerleriyle uyumlu ise
gruba baglilik artmakta ve dolayli olarak orgiite olan baglilik da artmaktadir. Dolayisiyla
caliganlar orglitten ayrilmak istese dahi arkadaslarindan ayrilmamak adina Orgutlnu
degistirmekten vazgegmektedirler. Calisanlarin amaglar ile ¢alistiklari kurumun amaglarinin
birbirleri ile Ortlismemesi durumunda ise, c¢alisanlarin c¢alisma gruplarina daha fazla,
calistiklar1 kuruma ise daha az bagl olmaktadirlar. Dolayisiyla ¢alisma grubu ile, kurum
amaglarinin Ortiismesi olduk¢a Onemli bir husus olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Luthans,

Baack and Taylor, 1987; Kalay, 2015).

2.4.2.2.8. Kariyer

Kurumsal aidiyet kapsaminda kariyer, ¢alisanin mesleki ve kisisel gelisim siireci ifade
eder. Kariyer, bir is yapilirken, gerekli olan egitimlerin tamamlanarak, meslek bakimindan ve
bireysel olarak calisanin kendisini gelistirme yoludur. Kariyer en yalin ifadeyle, sonsuz bir
yol olarak belirtilir. Bu bakis agisiyla insanin kendisini gelistirmesi sonsuz bir suregtir
(Donmez, 2013).

2.4.2.2.9. Rol Belirsizligi ve Rol Catismasi

Orgit iiyeleri arasinda bazi farkliliklar bulunmaktadir ve bu farkliliklar, kurumda
bulunan bireylerin yasi, kidemi, kariyeri, bilgi birikimi, uzmanlhgi, yetkisi gibi faktorlere gore

farkliliklar gosterir. Bu farkliliklar sebebiyle kurum iiyesinin kurum i¢inde bulundugu
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konuma statii, statiiye bagl olarak ondan beklenilen tutum ve davranisa da rol denilmektedir
(Yilmaz, 2011).

Rol ¢atigmasi, bireyin kurum igindeki vazifesini yerine getirirken, kurum icinde ve
kurum disindaki taraflarin istekleri arasindaki uyusmazlik durumu olarak ifade edilir. Rol
catisma gerilimi, ¢alisanin tatminini ve Orgiite olan giiveni azaltir (Simsek, Akgemci ve Celik,
1998). Baska bir deyimle rol g¢atismasi, ¢alisanin grup olarak belirlenmis olan gorev ve
rollerin birbirinden farkli ve birbiri ile ¢eliskili olmasi sebebiyle, calisani karisiklik ve
umutsuzluk durumuna sokma durumudur (Ince ve Giil, 2005).

Rol belirsizligi, calisanin ¢alisma ortaminda beklenen basariyr sunmasi igin
gereksinim duydugu donanima sahip olmadiginda goriilmektedir. Rol ¢atigsmasi ise bireylerin
is yerinde birbirleriyle talep ve beklentilerinin uyusmamast durumunda gortlmektedir. Bu
durumda birey, bir talebi yerine getirme noktasinda, diger taleplerden asgari birini yerine

getirememekte veya getirmede zorlanmaktadir (Uyar, 2015).

2.4.2.2.10 Monotonluk

Sosyal ve is yasamindaki tek diizelik, kiside fiziki ve ruhsal bircok soruna neden
olabilir. Ruhsal acidan monotonluk, belli gorevleri uygulayan bireyi genellikle olumsuz
diistinceye yonlendiren psikolojik bir sikinti seklinde belirtilebilirken, kurumlarda ise bu
durum, isin stirekli tekrarlanarak ayni sekilde yapilmasinin bir sonucu olarak olarak karsimiza
¢cikmaktadir. Monotonluk bireyde sikinti, isteksizlik, yorgunluk gibi durumlarin ortaya
cikmasi, ise ve kuruma olan isteksizligi artirmasi nedeniyle basar1 ve performansta azalmalara

neden olmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001; Uyar, 2015).

2.4.2.2.11. Stres

Kurumsal aidiyete etki eden bagka bir etken ise strestir. Stres, ‘bireyin bedensel ve dis
cevre kaynakli negatif ortam nedeniyle, fiziki ve ruhsal kapasitesinin fazlasinda yasamis
oldugu caba seklinde tanimlanmistir’ (Ciiceloglu, 2012 ). Giiniimiizde hizla artan rekabet
ortaminda kurumlar devamliliklarini siirdiirmek i¢in, ¢alisanlarina yatirim yapmaktadirlar.

Kurumlarindan olumlu veya olumsuz basarimlarinda c¢alisanlarin stres seviyeleri

etkilidir. Bu nedenle calisanlarin, vakitlerini gegirdikleri ¢alisma ortaminin anlasilmasi ve
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kurumsal stres faktorlerinin ortaya konulmasit bir gerekliliktir. Stres taniminin ve ona neden
olan etkenlerin bilinmesi birey ve kurum i¢in 6nem arz etmektedir.

Stresin kaynaklarmi kisisel ve bedensel olarak iki sekilde incelemek mimkundar.
Kisisel stres kaynaklari, aile, isyeri, arkadas vb. ¢evreden kaynakli her tiirlii baski ve istek
durumlarini kapsamaktayken bireyin kisilik yapisi, beklenti, baski gibi faktorler bireyin icsel
stres kaynaklarini1 kapsamaktadir ve bunlar tutku, rekabet gibi faktorlerdir. Genel olarak bu
stres kaynaklari, digsal stres kaynaklarindan daha etkilidir.

Bireyde strese sebep olan faktorler arasinda, bireyin kendisi disinda, kurumla ilgili
faktorlerin de stresin gergeklesmesinde etkili oldugu goriilmektedir. Bunlar ise kurumun
yapisi, iklimi, isin Ozelligi, kariyer olanaklari, kurum i¢i iliskilerin durumu ile alakal

faktorlerdir (Uyar, 2015).

2.4.2.2.12. iletisim

Iletisim, kurumsal aidiyeti etkileyen Onemli faktdrlerden biri olarak karsimiza
cikmaktadir. Kurumsal iletisim; calisanlarin kurum amacina yonelik koordine edilmesi,
kurum igerisindeki bilgi akisinin saglanmasi ve ¢aligsanlar tarafindan simge tretimi, iletimi ve
yorumlanmasi seklidir. Yonetici ve c¢alisanlar arasi iletisim orgiit igindeki belirsizlikleri
ortadan kaldirarak karsilikli gliven ortaminin yaratilmasina yardimci olmaktir. Bu sayede
calisanlar, caligma ortaminda sorunlar1 en aza indirgeyerek daha rahat ve etkili ¢alisacaktir.
Bu durum orgiitsel bagliligi olumlu yonde etkilemektedir. Bununla birlikte orgiit iginde
iletisim olmadan, hicbir kurumsal etkinlik veya idare siirecinde basariya ulasilmasi miimkiin
degildir. Bu yiizden orgiit igindeki iletisim 6rgiitsel bagliligin olugsmasinda ve bireyin motive

edilmesinde buyik énem arz etmektedir (Fermanoglu, 2015).

2.4.2.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Kurumsal aidiyete etki eden bir baska husus da orgiit dis1 faktorlerdir. Bu bdlimde

yeni is olanag1 ve profesyonellik faktorleri incelenecektir.
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2.4.2.3.1. Yeni is Olanag

Alternatif is olanaklarinin olup olmamasi, ¢alisanlarin kurumsal aidiyetini etkileyen
onemli Orgiit dis1 faktorlerdendir. Yeni is olanaklarinin olmasi, isinden memnun olmayan
calisanlarin islerinden ayrilmalarini diisiinmelerine neden olabilir. Fakat; farkli is
olanaklarinin olmadig1 bir ortamda, c¢alisanlarin islerinden memnun olmamalar1 durumunda
bile, calisanlar islerine zorunlu bir sekilde devam edebilmektedirler. Ozellikle gelismekte olan
iilkelerde issizlik oraninin yiiksekligi yeni is bulma olanaklar1 faktorinli daha da 6nemli
kilmaktadir. Yeni is olanaklari yalniza calisanlarin kendi yetenekleri ile degil, calistiklari
kurumun baglh oldugu sektdr ve diinya ekonomisinin anlik durumu gibi bir¢ok etkenle de

ilgilidir (ince ve Giil, 2005).

2.4.2.3.2. Profesyonellik

Profesyonellesme; kisinin toplumda bir gérevi ya da meslegi, diizenli ve en az hata ile
stirdlirmesi olarak tanimlanmaktadir. Bir isin profesyoneli olmak ise; o isi en ince ayrintilarina
kadar bilmek ve uygulayabilmek olarak ifade edilmektedir. Buradaki en dnemli 6lgt, icra
edilen isin gerekliliklerinin en miikemmel sekilde yapilabilmesidir (GOkgora, 2005).
Profesyonellik, alinacak sonugtan ziyade, 0 sonuca gidilen yol ile iligkilidir. Normal sartlarda
dogru yol izlendiginde zaten dogru sonuca varilacaktir, ancak bazen dogru yol izlenmeden de
dogru sonuca ulagabilmek miimkiindiir, bunun ise profesyonellikle bir ilgisi yoktur.
Dolayisiyla profesyonel bir kisi, uzun vadede de olsa dogru yollardan kalict sonuglari alabilen

kisiler olarak tanimlanabilir (Bayhan, 2011).

2.5. Kurumsal Imaj

Kurum imaj bireylerin herhangi bir kurum ya da isletme hakkindaki diisiincelerinin
toplamudir.
Kurumsal imajin amaci, kurumun dogru ve agik bir sekilde anlasilmasini saglamaktir.
Kurumsal imajda 6nem gosteren, kurumun ya da isletmenin kurulusu hakkinda diizgiin bir
profilin olusumudur. Diizgiin bir profil sunamayan kurum ve kuruluslar yapmis oldugu islerde

olumsuz imajin dezavantajlari ile karsilasabilmektedirler. Giiven veren ve yaptigi islerde
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netlik gosteren isletme ya da kurumlar toplum goziinde olumlu bir imaja sahip olmaktadirlar
ve dolayisiyla biiylimelerinin ve karliliklarini arttirmanin 6niinii agmaktadirlar (Okay, 1998).

Olumlu bir imaj sahibi olmak ve bu imaji korumak her isletme ya da kurumum
hedefinde olmaktadir. Bu dogrultuda isletmeler ya da kurumlar gerek reklam gerekse halkla
iliskilere 6nem vermektedirler. Giiniimiiz diinyasinda teknolojinin hizla gelismesi, verilmek
istenilen kurumsal mesajin iletilmesini de kolaylastirmaktadir. imaj, bir kez sahip olunan ve
uzun siiren kavram olarak tanimlanir. Stiphesiz diizglin bir imaj hem tutarl1 hem de belirgin
olmalidir (Uzoglu, 2002).

Basarili planlamanin, yonetimin ve isleyisin yaninda topluma fayda saglayan kiltir ve
sanat alanlaria duyarli yardimsever igletmelerin kurum imaj1, giin gegtikg¢e artmaktadir (Ak,
1998).

Kurumsal imaj, kamuoyunun orgutle iliskileri neticesinde meydana gelen algilaridir.
Bu sebeple, isletmelerin kamuoyu ile olan giinliik iliskileri vizyon ve misyonuna rehberlik
ediyorsa, ortaya ¢ikan imaj, bu rehber prensiplerin aynasi olacaktir (Abratt ve Mofokeng,
2001). Kurumsal imaj, bireylerin kurumlar hakkindaki diistincelerinin olusumunu saglayacak
baglar da icermektedir. Arastirmacilar bireyler ve kurumlarn, iletisimde alttaki islevlerin
gozlendigini belirtmiglerdir (Zorlu, 2000):

e Karar: Bireyin kurum hakkinda daha 6nceden edindigi, olumlu ya da olumsuz
izlenim.

e Basitlegtirme: Bireyin sahip oldugu imaj nedeniyle o kurum igin yeni sunulan
bir bilgiyi veya Urtinli dikkate almayarak olay1 basitlestirmesi.

e Duzenleme: Bireyin basitlestirerek aldig: bilgileri, kendinde var olan diisiince
ile birlestirmesi.

e Oryantasyon: Imaji iletilen kurumun verdigi bilgilerin eksik veya objektif
oldugu durumlarda, bireyin bunlar1 kendi izlenimlerinde degerlendirerek bir
dusiinceye dayandirmasi.

e Genellestirme: Bilinenlerden bilmeyenlere aktarimasi.

2.5.1. Kurumsal imajin Tanim

Sosyolojik anlamda “kurum, toplumda organize olmus, kok salmis, kabul gormiis,

prosedurleri net, sosyal iliskiler dizeni ve toplulugunu” ifade etmektedir (Kocel, 2005).
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Kurumsal imaj yerine isletme imaji, firma imaji gibi farkli adlandirmalar karsimiza
¢ikabilmektedir. Bu imaj; firma, kurum ve isletmeler hakkinda bireylerin zihninde meydana
gelen disiinsel bir resim anlamina gelmektedir. Bu resimlerin olumlu veya olumsuz
olusmasina, kurumlarin faaliyetleri etkili olabilmektedir. Renk, sembol, marka ve amblem
kullanan isletmeler ya da kurumlar bireylerin zihninde imaj1 etkilemeyi amaclamaktadirlar.
Bu kurumlar, devlet kurumunun yaninda 6zel kuruluslar olarak ta karsimiza ¢ikmaktadir. Her
kurumun kendilerine 6zgii bir imaj1 bulunmaktadir (Sabuncuoglu, 1997).

Isletmeler birden fazla markaya ya da imaja sahip olabilmektedirler. imaj1 giiclenen
urinler, diger triinlere gore daha ¢ok tercih edildigi gibi tercih edilen iiriinler de imaj1 olumlu
yonde etkileyebilmektedir. Bununla birlikte kurum itibar1 ve kurum imaji kavramlari
birbirlerine olduk¢a yakin anlamlar igermektedir. Bundan dolay1 yazinda kurumsal imaj ile
kurumsal itibar sik sik birbirlerinin yerine kullanilabilmektedir. Kurum itibari, bireylerin
kurumla alakali zihinlerinde olan bir¢ok imaj1 birlestirerek bu toplu imaji kurumun statiisiine
tasimaktadir (Karakdse, 2006).

Kurumsal imaj, isletmenin olusumunda gorsel, sozel ve davramigsal 6gelerin
tamamudir (Orer, 2006). Bir bagka tanima gore kurumsal imaj, toplum gdziinde orgiitle ilgili
olarak olusan deneyimlerin, inanglarin, duygularin, bilgilerin ve izlenimlerin tamam
denilebilir (Sabuncuoglu, 2004).

Fortune Dergisinin 1991 yilinda yapmis oldugu, 32 endiistriyel sektorde faaliyet
gosteren 306 buyik sirket ile 8000’den fazla yiiksek diizeydeki yonetici, guvenlik analistleri
ve sirket disindan yoneticilerin yer aldigi kurumsal imaj calismasinda, kurum imajini
degerlendirmeye yonelik alttaki 6lcutler belirlenmistir (Glizelcik, 1999).

e YoOnetim kalitesi,
e Uriin ve hizmetlerin kalitesi,
e Uzun dénemli yatirimlarin kalitesi,
e Yeni buluslar,
e Finansal agidan saglamlik,
e Yetenekli insanlar etkileme, gelistirme ve ise alma yetenegi,
e Sosyal ve cevresel sorumluluk,
e Kurum kaynaklarinin akillica kullanima.
isletmelerin, misteri ve personelleri ile iletisiminde etkili olabilmesi, musterilerinin ve

personellerin isletmeye guvenmeleri ile miimkiin olacaktir. MUsterileriyle ve 0zellikle hedef
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musteri Kitlesi ile duygusal bir bag kurmasi i¢in gii¢lii isletmelerin bir kurumsal imaj

olusturmasi gerekmektedir (Guzelcik, 1999).

2.5.2. Kurumsal imajin Bilesenleri

Isletme igin dogru ve kuvvetli bir imaj yaratmak adma, isletme takipgilerine dogru
olmayan bilgiler vererek, gerceklerin saptirilmasi gibi yollar denemek, gergeklerin ortaya
c¢ikma olasiligi goz Oniine alindiginda, isletmenin imajimi olumsuz yonde etkileyecek bir
stratejidir. Yapisal olarak eksik kalmis, dogru sekilde olusturulamayan ve dogru kisilerce
paylasilamayan bir vizyon, bu islevi olmas1 gerektigi kadar yerine getiremeyecektir (Geng,

2004: 309).

2.5.2.1. Altyapi Bilesenleri

Kurum veya igletmelerin kazanmis oldugu iin ya da imaj, hizmet ve {irliniiniin satigini
arttirirken kalifiye personeli ise blinyesinde daim kilar. Bu durum ters bir sekilde de karsimiza
cikmaktadir, yiiksek yatirimlar ve girisimlerde bulunan isletme ya da kurumlar imaj elde
edemedigi durumlarda satislari azalmakta karliliklart diismektedir ve kalifiye personel
sikintis1 gekmektedir ve sonug olarak isletmenin sektorde tutunmasi zorlagmaktadir.

Kurumsal imaji belirleyen unsurlardan alt yapi bilesenleri isletme misyonunun
belirlenmesi ve isletme vizyonunun paylasimidir. Isletme yoneticileri tarafindan belirlenen bu
bilesenlerin personellerle ve misterilerle paylasilmasi, kurumsal imajin1 6ne ¢ikaran dikkate
alinmas1 gereken bir tavirdir. Yanlis olusturulmus, Kisilerce paylasiimayan, yapisal
eksikliklerin s6z konusu oldugu bir vizyon ise, bu islevi yeterince yerine getiremeyecektir
(Geng, 2004).

2.5.2.2. Kurum ici Imaj

Isletme calisanlari, miisterilere, topluma ve isletme ortaklarina yonelik isletmenin

elcisi konumundadir. Dolayisiyla kurum imaji yaratirken iyi birer ortak olarak segilen
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caligsanlar, c¢alistiklar1 kurumun hedef kitlelerinin {izerinde yaratilmak istenilen kurumsal
imajda nemli rol oynamaktadirlar. Ayni zamanda olumlu bir dis imaj, olumlu bir i¢ imaj ile
desteklenmez ise istenilen seviyedeki kurumsal imajin yaratilmas: miimkiin degildir (Aydin,
1991). Kurum i¢i imajin olumlu bir sekilde gerceklesebilmesi de is goérenlerin 6rgltten
beklentilerinin karsilanmasi1 ile dogru orantilidir. Beklentileri karsilanan is gorenler
isletmesine karst olumlu duygular besler ve bu olumlu duygular i¢ imajin olusmasinda ve
isletmenin hedef kitlelerinin zihninde olusacak dis imajin olusmasinda 6nem arz eder
(Yorulmaz, 2001).

2.5.2.3. Kurum Dis1 imaj

Her hangi bir iirlinii kullanan tiiketicinin memnun olabilmesi i¢in, o tiriinden edindigi
tecriibe sonucunda algiladiginin, beklentilerinin iizerinde ya da beklentisi kadar olmasi
gerekmektedir. Isletmelerin olumlu imaj saglayabilmelerinin yolu da miisterilerinin memnun
olmasindan gegmektedir. Olumlu imaj, giiniimiiz is diinyasinda da dnemli bir rekabet avantaji
saglamaktadir. Bununla birlikte {izerinde durulmasi gereken konulardan biri de yeni bir
miisteri kazanmanin maliyetinin, mevcut miisterileri memnun etmekten daha maliyetli
oldugudur. Mevcut miisterileri memnun etmenin yolu ise, yine hem kurumsal i¢ imajin temel
saglayicisi, hem de hedef kitlede olumlu ya da olumsuz imaj yaratabilecek olan ¢alisanlarin
memnun edilebilmesinden gegmektedir. Calisanlarin is tatminini saglamada yardime1 olan ve
kisisel doyuma ulasmalarina destek veren kalite kavrami, bu 0Ozelliginden dolayr bir
motivasyon araci olarak da kullanilmaktadir. Bunun yaninda kalite, isletmelerde sosyal
sorumluluk bilincinin gelismesine katki saglayan bir kavram olarak ifade edilebilir (Ataman,
2001). Alanyazina kurum dis1 imajin baslica ii¢ bileseni yer almaktadir. Bunlar; kurumsal
kimlik, reklam bilesenleri ve sponsorluk bilesenleridir.

e Kurumsal Kimlik: Bir kurumun amaglarini, degerlerini ve kisiligini ifade eden
kurumsal kimlik, c¢alisanlarin davranislarini, kurum felsefesini ve iletisim
sekillerini gorsel olarak olusturan bir kavramdir. Kurum kimligi, kurumlarin
paydaslar1 tarafindan belirlenmektedir. Bu kimlik, kurumun markasinin,
yaptig1 isteki anlayisinin ve yaptigi isin, kisilerin kendi i¢inde degerlendirdigi
gorsel ve zihinsel disiincelerdir (Ak, 1998).
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e Reklam Bilesenleri: Isletmelerin yaptig1 tiim reklamlar, tiiketici zihnini
dogrudan etkileyecek ve bu etki tliketici zihninde isletmelerin imajinin
olusmasini  saglayacaktir. Ancak; yapilan her reklam olumlu imaj
gelistirilmesine neden olmayabilir, olumsuz yonde de -etkileyebilir. Bu
sebeplerden Otiirii isletmeler kurum imajini gii¢clendirmek ve olumsuz imaj
diisiincelerini ortadan kaldirabilmek icin kurumsal reklamlara yonelmektedir
(Sabuncuoglu, 2004; Yorulmaz, 2001). Reklam kampanyalari isletmelerin {iriin
satiglarini etkilerken ayni zamanda da kurumsal imajina da etki etmektedir.
Dolayisiyla reklam kampanyalarinin imaj programinin diginda birakilmamasi
gerekmektedir (Zorlu, 2000).

e Sponsorluk ve Diger Bilesenler: Isletmeler kendi kurumsal kimligini
olusturmak ya da tiiketici zihninde yerlestirmek, hedef kitlelerinde iyi niyet ve
dogru anlayis kaliplar1 olusturmak gibi nedenler ile kurum imajin1 giiglendiren
ve destekleyen sponsorluk faaliyetleri ylritmektedirler. Bu durum tiiketicilerin
zihninde kurumlarin iyi niyetli ve topluma yararli isler yaptigr izlenimi

vermektedir (Okay ve Okay, 2001).

2.5.2.4. Soyut imaj

Soyut imaj, bireylerin inandiklarini, duygu ve diisiincelerini, izlenimlerini ve egosunu
kuran etkin bir iletisimle gergeklestirilen imge olarak tanimlanabilir. Satin alma kararlarinda
fiyat ve kalite gibi somut 6geler kadar, duygusal ve davranissal nedenlerin de etkisi buyuktr.
Bireyin egosu, duygusal egilim ve gereksinimleri, tiriin ya da hizmet aliminda belirleyici
ozellikler olmaktadir (Gokdeniz ve Asik, 2008). Genel anlami ile soyut imaj, bir igletmenin
0znel olan, bireylerin kafasinda meydana gelen ve kamu goziinde degerinin verildigi imaj tlr

olarak karsimiza tanimlanmaktadir.

2.5.2.5. Somut imaj

Kurumsal imajin bilesenlerinden bir digeri ise somut imajdir. Bu imaj, disardan

bakildiginda gbéze carpan ve bu sekilde kimlik olusturmaya calisilan biitiin seyleri igine
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almaktadir. Isletmelerin soyut imaj olustururken basvurdugu bilesenler alttaki gibi

siralanabilir (Jefkins, 1994):

Uniformalar, sapkalar, rozetler.

Sirketle ilgili video kasetler ve slayt gosterileri.
Yillik raporlar, muhasebe raporlari, 6zel yazismalar.
Yemek takimlari, pegeteler, mendiler.

Masa ortleri.

Kiil tablalari.

Kapi kollari, lambalar ve diger dekorasyon malzemeleri.

2.5.3. Kurumsal imaj Tiirleri

Bir kurumda ya da isletmede etkili olan gerek gorsel gerekse sozel ve davranigsal

olarak goriilen 6gelerin bir biitlinii olarak ifade edilen kurumsal imajin tiirlerini asagidaki gibi

siralayabiliriz:

Uriin Tmaji: Uriin imaj1, bir iiriiniin kendisi ile 6zdesen imajidir. Uriin imaj,
iirlinli piyasaya siliren isletmenin aranmadigi, iiriinlin kendisi ile animsandigi
tirddr (Biger, 2006). Bu imaj tiirlinde iiriin isletme ya da kurumun imaji ile
varolusundan ziyade, {irlinlin kendisinin isletme ya da kuruma olumlu etki
saglayacagindan, firmanin imajini arttiracagindan bahsedilebilir (Okay, 2000).
Yabana imaj: Uriin ya da hizmetlerin hedef piyasaya siriilmesinde dogrudan
etkisi olmayanlarin sahip oldugu yabanci imaj, giiclii ve kok salmig markalarda
bulunan imaj, kurumun, kendi iiriin ya da hizmetlerini algilayisi ile ifade
edilebilir (Peltekoglu, 1998).

Mevcut imaj: Mevcut imaj, gerek bir kurum ya da isletmenin gerekse bunlarin
sunmus oldugu iriin ya da hizmetlerin elinde bulundurdugu olumlu imajin
baska bir {irlin, hizmet, kurum ya da isletmede kullanilmasidir. Piyasaya hakim
olan bir {iriin ya da hizmetin markasini kullanarak, bu markaya ait algimin yeni
urtine verilmek istenmesi, yeni iiriiniin basarisizlik riskini ortadan kaldiracagi

gibi piyasaya tutunmasinda da olumlu etki yaratabilecektir (Okay, 2002).
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istenilen imaj: Bu imaj tiirii adindan da anlasildign gibi isletme ya da
kurumlarin ulagmak istedikleri imajdir. Mevcut durumun degerlendirilerek
isletmenin sahip olmak istedigi imajin ger¢eklesmesine yonelik galismalar
yurGtulmesi ve kendiliginden olusmasmna izin verilmesi durumudur. Bu
sekilde, isletme hedefi arasindaki imaja daha cabuk ulasabilecektir (Okay,
2002).
Marka Imaji: Marka imaji, isletmelerin sunmus oldugu iiriinlerin ve
hizmetlerin tiketiciler tarafindan algilanmasi bigimidir. Marka imaji tiikketiciler
ile Ureticiler arasinda iletisim sagladigi gibi, bagl oldugu iiriin ya da hizmetleri
de diger iirlin ya da hizmetlerden ayirmaktadir.
Kurumca Algilanan imaj: Bireyin kendini algilamasi, kendisi hakkinda
degerlendirme, Ozelestiri gibi; isletme ya da kurumun da kendisi hakkinda var
olan izlenimleri, yani kurumca algilanan bir imaj1 s6z konusudur. isletme ya da
kurumun orgiit yapisini, iletisimini, orgiit kiiltiiriinii, yabancilara bakis agisini
icine alan algilanan, imaj tariddr.
Semsiye Imaji: Semsiye imaj, bir isletme ya da kuruma ait olan tiim markalar1
kapsayan bir imaj tirtdir (Okay, 2001).
Nakil imaj: Bir iiriiniin ya da markanin bilinen baska bir iiriin ya da marka ile
birlikte zihinlerde yer etmesi ile olusan imaj ¢esididir. Bu duruma 6rnek olarak
spor arabalarla, giines gozliikleri markalarinin birlikte anilmasi gosterilebilir
(Peltekoglu, 2000).
Olumlu imaj: Kurumun hedefinde yer alan kitlenin, dogrudan ya da dolayli
olarak kuruma karsi olumlu duygular olusturmasi ve kurumu olumlu yonde
algilamas1 sonucunda olusan imaj tiiriidiir.
Olumsuz Imaj: Olumlu imajin tersine kurumun hedefinde yer alan kitlenin,
dogrudan ya da dolayl olarak kuruma karst olumsuz duygular olusturmasi ve
kurumu olumsuz yonde algilamasi sonucunda olusan imaj turudur (Peltekoglu,
2000).
Profesyonel Imaj: Isi yapanin kim oldugunu, iste ne yapildigmi ve ne kadar
basarili is yapildigim1 anlatmaya yarayan bir iletisim aract olan profesyonel
Imaj, ti¢ temel unsurun birlesiminden meydana gelmektedir. Bunlar;

Oz Imaj: Kisinin gegmis tecriibeleri 15181nda kendini tanimasi ile dogru

orantili olarak, kiginin kendisine olan bakis agisi ile iligkilidir.
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Algilanan Imaj: Genel olarak baska kisilerin yaptigi yorumlarin
degerlendirmesi sonucu olusan algilanan imaj, diger insanlarin kisiyi
nasil gordiikleri ile iligkilidir.

Istenilen Imaj: Bu imaj, kisinin kendisi ile birlikte baskalarmmn da

kendisini nasil gérmek istedigi ile iligkilidir.

2.5.6. Kurumsal imajin Getirileri

Bir kurumun pazarda yer alan drinlerinin genel olarak kabul gérmesinde ve kurumun
urettigi Urtinlerdeki fiyat cgizgisini belirleyebilmesinde, miisterileri ile iletisimini kuran
kurumsal imaj, onemli ve bu uygulamalar1 kolaylastirict bir etkiye sahiptir. Dolayisiyla
kurumsal imaj ne kadar gii¢lii ise kurumlarin, iriinlerinin ve markalarinin satisin1 o kadar
artarir ve sektordeki yasaminu da o kadar uzatir. Bununla birlikte kurumsal imaj, kurumun
hitap ettigi miisterilerin kurulusa destek vermesini, satin alma kararlarin1 ve isletme ile
yapilan is iliskilerini etkilemektedir (Yorulmaz, 2001). Kurumsal imajin bu etkisi olumlu
oldugu gibi olumsuz da olabilmektedir (Orer, 2006). Bir kurumun yasam egrisinin uzun
olabilmesi i¢in gucli bir kurumsal imaja kaginilmaz bir ihtiyaci vardir.

Kurumsal imaj, kuruluslarin trettikleri mal ya da hizmetlerini, iletisim giiclinii ve
yonetim tarzini desteklerken, kurumun amagclarimin ve ortaya koydugu planlarinin da
algilanmasina da etki eder (Marken, 1990). Her kurumun mutlaka bir imaj1 vardir, ancak bu
imaj insanlarin kurulusla olan iliskileri ya da kisiliklerine gore, iyi — kotu, gucli — zayif
olabilmektedir. Kurumsal imaj, kurumun kurulus tarihinden giiniimiize kadar tirettigi tiim mal
ve hizmetin kalitesi, diizenledigi etkinlikler, basarili oldugu projeler, is goren, cevre ve
toplum iliskilerine duyarlilig1 gibi bir ¢ok unsurun entegre olmasi ile meydana gelmektedir.
Kurumsal imaj, en alt seviyedeki bir is gorenden en tepedeki yoneticisine kadar tiim
unsurlarin birlesiminden meydana gelmektedir (Zorlu, 2000). Toplumun duyarli oldugu
konulara sagduyu ile yaklasan, iyi planlar yapan ve iyi bir yonetime sahip bir kurumun
kurumsal imaji, guin gectikgce daha iyi ve daha giclu olacaktir (Zorlu, 2000). Bu durum ayni
zamanda kurum c¢alisanlarinin performanslarint da olumlu yonde etkilemeye yardimei
olmaktadir. Giiglii bir kurumsal imajin, isletmelere saglayabilecegi faydalar1 Bolat (2009)
caligmasinda asagidaki gibi 6zetlemistir:

e Yoneticiler arasinda kurumlarin uzun donem planlari i¢in duyarlilik yaratir.
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e Isletmenin koydugu hedefler ve hedeflere ulasmak igin yapilan planlara netlik
kazandirir.

e Isletmenin rekabet iistliigii kazanmasini saglar.

e Isletmenin iletisimini hem i¢ hem dis ¢evrede giiclendirir.

e Isletmenin sektdrdeki durumu ve diger isletmeler ile olan karsilastirmalarinda,
miisterilerine kolaylik saglar.

e Miisteri memnuniyetini ve bagliligini artirir.

e Isletmeye duyulan giivenin artirilmasi ve sermaye bulmada kolaylik saglar.

e Isletmenin hedeflerinin isletme paydaslari tarafindan anlasiimasini saglar.

Kurumlarin elde ettigi olumlu ve giliglii bir kurumsal imaj, kriz donemlerinde
sorunlarin daha c¢abuk ve kolay bir sekilde ¢oziilebilmesine yardimci olmakta ve isletmenin
karsilasabilecegi her tiirlii zorluga kars: isletmeyi korumaktadir. Isletmeler bu durumu, olumlu
bir kurumsal imaj yaratmada en temel ¢éziimler arasinda gormektedir (Gokge, 2000). imaj
yaratmada ve olusmus imaji yapilandirmada en oOnemli faktorlerden biri de isletmenin
calisanlaridir. Isletmenin imajinin degerlendirme kriterleri, isletme calisanlar: tarafindan da
degerlendirilmektedir. Calisanlarin, kendi isletmelerini olumlu diistincelerle
degerlendirmelerine yonelik Kriterler asagidaki basliklarda toplanmaktadir (Kiigiik, 2005):

e Yeterli ticret,

e Yonetim kalitesi,

e Gelisimlerini saglayacak egitim,

e Is yapma standartlarmin agikca belirlenmesi,

e Kurum hedefleri ile ilgili bilgi verme, kurumda agik ve ¢ok yonlii iletisim,
e Performans kriterlerinin objektif kriterlere dayali olmasi.

Bu kriterlerin belirlenmesi, kurumun saygiligina katma deger sunmaktadir. Kurum
imajimin isletmenin hem i¢ hem de dis ¢evresinde algilanmasinda, Ust diizey yoneticilerinin
biiyilk 6nemi bulunmaktadir. Yoneticilerin isletme icinde gerceklestirdigi uygulamalar ve
isletme disindaki isletmeyi temsil etme yetenekleri, kurumun imajmi etkilemektedir. Bu
durum, c¢alisanlarin kurum kiltiiriini ve kuruma olan duygusal bagmi da yakindan
ilgilendirmektedir (Kiigiik, 2005). Kurumsal imajin olusturulmasinda ve isletmenin dig
cevresine sunulmasinda is gorenler olduk¢a énemlidir. Is gorenlerin {izerine diisen bu gérev
iki yonludir. Bunlardan birincisi kurumun igerisinde olusan imajin disa yansimasi, ikincisi ise
kurum disindaki olusacak olumlu imajin ¢alisanlarin islerine karst olumlu davranig

gostermeleridir. Buradan hareketle; calisanlara yonelik kurum imaj1 olusturma cabalan ile,
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calisanlara yonelik iiretilen politikalarin karsilikli etkilesim halinde oldugu sonucuna

varilmaktadir (Okay, 2000).

2.6. Tlgili Arastirmalar

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 Onemle iizerinde durulmasi gereken ve tim bu kurum ve kuruluslarin
tiketicileri i¢in ayna gorevi goren temel 6gelerden birisi de kuskusuz ¢alisanlardir. Personel
devir hizinin yiiksek oldugu gilinlimiiz toplu yemek sektoriinde, personel devamliligi, isten
ayrilma niyetinin azalmasi, i verimliligi gibi miisteri memnuniyeti saglamak ve gilinlimiiz
rekabet kosullarinda isletmenin yasam boyunu uzatmak da personel memnuniyetinden
gecmektedir. Alan yazin derinlemesine incelendiginde; personel memnuniyeti ve personel
memnuniyetine etki eden degiskenler ile iliskilendirilmis birgok c¢alisma bulunmaktadir
(Gulledge, 1991; Basaran, 1992; Erdogan, 1996; Arnett vd. 2002; Pekmezci, Demireli,
Batman, 2008; Dogan, Kilig, 2008; Akin Acuner, 2010; Kitap¢t vd., 2013; Macsinga vd,
2014). Bu ¢alismalardan, personel memnuniyetinin, personel giigclendirme 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; Kitap¢t vd., 2013; Macsinga vd., 2014;
Mete vd, 2015) caligsmalar, giiniimiiz profesyonel is hayatinda uygulanabilirligi siireklilik arz
eden personel giliclendirme uygulamalar1 i¢in birer referans olmakta ve dikkatle iizerinde
durulmasi gereken bir husus olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Alanyazin taramalarinda, personel memnuniyetinin, personel giiclendirme ile iligkisini
ortaya koyan caligmalardan; Mete ve arkadaslarinin (2015) yaptigi calismada personel
memnuniyeti, personel giiclendirme ve Orgiitsel baglilik kavramlariyla iliskilendirilerek
degerlendirmeye alinmistir. Gaziantep ve Mardin’de faaliyet gdsteren turizm isletmelerinde,
247 katilimci ile gergeklestirilen calismada personel giiclendirmenin, personel tatmini
tizerinde etkili oldugu sonucuna varilmistir.

Alanyazinda yer alan bir baska c¢alismada Liden ve arkadaslari (2000) personel
giclendirme ve personel memnuniyetini birlikte ¢alismiglardir ve personel giclendirmenin
personel memnuniyeti lizerinde etkili oldugu ve personel guglendirmenin anlam boyutunun,

personel memnuniyetine en ¢ok etki eden boyut oldugu sonucuna varmislardir. Kurum
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icerisinde yapilacak her hangi bir planlama ya da organizasyon igin karar alma silrecine
katilmanin ve kurumu dogrudan ya da dolayli olarak etkileyen kararlarin igerisinde
bulunmanin personel {izerinde daha fazla memnuniyet sagladig1 sonucu, yine ayni ¢alismada
ortaya ¢ikan bulgulardandir.

Ugboro ve Obeng (2000) yaptiklar1 ¢alismada personel gii¢lendirmenin, personel
memnuniyeti iizerinde etkili oldugunu belirtmislerdir. Ayn1 ¢aligmada personel gii¢lendirme
ile saglanan personel memnuniyetinin, iist yonetimde yer alan yoneticilerin islerini daha kolay
yapabilmesini sagladigi ve isletmeler igin vazge¢ilmez olan miisteri memnuniyeti noktasinda
daha Ozverili calisma ortami yaratildigi sonucuna ulagmislardir. Alanyazinda yer alan
caligmalardan hareketle, personel memnuniyeti ve personel giiclendirme arasindaki iliskinin,
toplu yemek sektorii ¢alisanlart iizerinde de test edilebilmesi i¢in arastirma modeline iki
degisken eklenerek ilgili hipotezler olusturulmustur.

Calisanlarin memnuniyetlerine etki eden faktorlerin bilinmesi, verimli is giict
olusturmak, kaliteli liretim, miisteri memnuniyeti saglama gibi nedenlerle ve de isletmenin
giiniimiiz piyasa sartlarinda rekabetci avantaj saglamasi adina 6nem arz etmektedir. Personel
memnuniyetine etki edebilecegi diisliniilen etkenlerden biri de siiphesiz personelin kendini
kurumana bagli ve ait hissetmesidir. Bu noktada aidiyet kavrami, isletmeler, kurum ve
kuruluglar adina kurumsal aidiyet olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kurumsal aidiyet kavram ile
iligskilendirilen birgok ¢alisma 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; Iscan ve Karabey, 2012; Uyar, 2015; Fermanoglu, 2015),
personel memnuniyetinin, aidiyet kavrami ile iliskilendirildigi c¢alismaya ¢ok fazla
rastlanilmamistir. Kisith ¢alismalardan Mete ve Karahan’in (2014), ¢alisanlarin memnuniyet
diizeylerine etki eden faktorleri belirlemek ve bu faktorlerin ¢alisanlara etkilerini arastirmak
amactyla Kahramanmaras ilinde tekstil sektdriinde faaliyet gosteren bir isletmede
gerceklestirdikleri arastirmalarinda, personel memnuniyetine etki eden bes faktor
bulgulamislardir. Bu bes faktor yonetime katilim, ast- {ist iliskileri, kalite odaklilik, kariyer
planlama ve kurumsal aidiyettir. Faktorler arasi iliskileri korelasyon analizi ile test ettikleri
arastirma sonucunda; kurumsal aidiyetin personel memnuniyeti belirlemede 6nemli bir kosul
oldugunu ve galisanlarin kurumsal aidiyet algilamalar arttikga, isten edindikleri memnuniyet
seviyesinin de arttigini tespit etmislerdir.

Personel memnuniyetini etkileyen faktorleri belirlemek amaciyla perakendecilik
sektoriinde 140 katilmeci ile Giilmez ve Dortyol’'un (2009) gergeklestirdigi calismada,

personel memnuniyetini etkileyen yedi faktorel boyut ortaya ¢ikmistir. Bu boyutlar; st
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yonetim destegi, ¢alisma kosullar1 ve iletisim, ¢calisma ortaminin temizligi, yemek, c¢alisma
kosullar1 ve aidiyet, is tanimi ve yoOnetici tutumu ile T{crettir. Arastirma sonuglar
incelendiginde; ¢alisan i¢in kurum aidiyeti ile birlikte is yerinde kendilerine ve fikirlerine
deger verilmesi, daha duyarli olunmasi, iist yOnetimin maddi ve manevi desteginin
kendilerinden esirgenmemesi, verilen yemeklerin lezzetli ve yeterli olmasi, personel
memnuniyetini artiran énemli 6gelerden bazilari olarak tespit edilmistir.

Kurumsal aidiyet gibi calisgan memnuniyeti ile ilgili iizerinde durulmasi gereken bagka
bir husus da, personelin ¢alistigi kurumun imajina ne 6l¢iide etki ettigidir. Calisanlar bilhassa
turizm sektori gibi hizmet sunan isletmeler i¢in kurum imajmin tiiketici zihninde olusmasina
etki eden en 6nemli unsurlardandir. Alanyazinda kurum igi imaj olusumu, kurum igi imajini
etkileyen faktorler gibi konularda bir¢ok ¢aligma bulunmaktadir (Merkle,1992; Linkemer,
1993; Peltekoglu, 2000; Nakra, 2000; Okay, 2002; Sabuncuoglu 2004; Orer, 2006). Bununla
birlikte bir isletmenin hem igsel hem de dissal kurum ici imajinin olusmasinda blylk pay
sahibi olan personelin memnuniyet seviyesi iizerine yapilan, yabanci yazinda calismalar
(Riordan vd. 1997; Carmeli ve Freund, 2002; Herrback ve Mignonac, 2004) olsa da, yerli
alanyazinda ¢ok fazla calismaya rastlanilmamistir. Kisithda olsa alanyazinda yer alan
calismalardan (Ince, 2008; Giirbiiz, 2010) Giirbiiz’iin (2010) arastirmasinda kurum ici imajimn
duygusal baghlik, oOrglitsel vatandaglik davranisi ve personel memnuniyeti tizerindeki
etkisinin belirlenmesi amaglanmistir. Tekstil, gida ve otomotiv sektdriinde Istanbul’da faaliyet
gosteren firmalarda alt ve orta kademede g¢alisan personel {izerinde 150 katilimci iizerinde
gergeklestirilen arastirmada; personel memnuniyeti ve kurum i¢i imajin birbiri ile yiliksek
diizeyde iligkili oldugu ve personel memnuniyetinin kurum ici imaja etki ettigi sonucuna
ulagilmistir. Cinaroglu ve Sahin’in (2012) Ankara’da faaliyet gosteren 6zel ve kamu
hastanelerinde gerceklestirdigi calismalarinda da, personel memnuniyetinin kurum igi imaji
etkiledigini tespit etmislerdir. Buradan hareketle alanyazinda, personel memnuniyetinin,
kurum igi imaj tizerinde etkili oldugu sonucuna ulasan (Riordan vd., 1997; Carmeli ve Freund
2002; Herrback ve Mignonac, 2004; Ince, 2008; Giirbiiz, 2010; Cinaroglu ve Sahin, 2012)
caligmalar, personel memnuniyetinin, kurum ici imaj iizerinde etkili oldugunu varsaydigimiz
hipotezimizin gelismesine referans saglamistir.

Alanyazinda gerek personel giliglendirme, personel memnuniyeti, gerekse personel
memnuniyeti, kurumsal aidiyet ve kurum ici imaj degiskenleri ile ilgili bir ¢ok calisma yer
almaktadir. Ancak bu degiskenlerin bir arada kullanildigir bir calismaya rastlanilmamustir.
Buradan hareketle kurum ici imaj ve kurumsal aidiyeti algilamada personel memnuniyeti

saglamanin Onemini ortaya koymak ve bu Onemin personel giiclendirme uygulamalari
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vasitasiyla gergeklestiginin sinanmasi bu ¢alismay1 yapmayi gerekli kilmaktadir. Dolayisiyla
bu arastirmada ki amag; kurumsal aidiyet ve kurum ig¢i imaj olusumuna etki eden personel

memnuniyetinin, personel giiclendirme uygulamalar1 kanaliyla gerceklestigini tespit etmektir.
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3. YONTEM

Arastirmanin {ligiincii bolimiinde, arastirmada degerlendirmeye alinan ana kiitle ve
orneklem, analizleri yapilan verilerin toplama teknikleri, araglar1 ve analizleri ile aragtirmada
kullanilan degiskenler {izerinden kurulan hipotezlerin yol diyagramlariyla olusturdugu

arastirma modeli incelenmistir.

3.1. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Arastirmanin Onerilen modelinde varsayilan degiskenler arasi etkiler yapisal esitlik
modellemesi yoOntemiyle incelenmistir. Aragtirma modelinde yer alan degiskenlerden
beklenen etkilere paralel olarak, bu arastirmanin amact; toplu yemek firmalarinda uygulanan
personel giiclendirme tekniklerinin, ¢alisan personel iizerinde olusturdugu is memnuniyeti,
kurum aidiyeti ve is goren zihninde olugsmus olan kurum i¢i imaja olan etkilerini tespit

etmektir.

Personel Giiclendirme
Personel
Anlam § Memnuniyeti
A 4
Yetenek Kurum
Aidiyeti
Yetkinlik < l
Genel Kurum <
Etki Imajt
Bireysel <—

Kurum Imaji

Sekil 1. Onerilen Arastirma Modeli

Bu c¢aligmada yapilan tiim analizler, toplu yemek sektoriinde faaliyet gosteren ozel

okullar, liniversiteler ve hastanelerin mutfak ve yemekhane departmanlarinda toplu yemek
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hizmeti veren is gorenlerin, tamamiyla kendi 6zgiir diistinceleri ile diger kimselerin etKisi
altinda kalmadan doldurdugunu varsaydigimiz anket verileri ile degerlendirmeye alinmistir.
Arastirma hipotezlerinin degerlendirilebilmesi adina, arastirmada kullanilan verilere yonelik
ortalama ve standart sapmalar, normal dagilim, gegerlilik, glivenilirlik ve farklilik analizleri
ile yapisal esitlik modellemesi uygulanmistir. Personel giiclendirme, i memnuniyeti, kurum
aidiyeti ve kurum i¢i imaj degiskenlerine iligskin, yapisal esitlik modeli yardimi ile kurulan
arastirma modeli sekil 1°de gosterildigi gibidir.

Arastirma modeline gore personel giliclendirme boyutlarinin her birinin, 1is
memnuniyeti, kurum aidiyeti ve kurum i¢i imaj degiskenleri iizerindeki ayr1 ve dogrudan
etkileri incelenmistir. Bununla birlikte is memnuniyetinin de kurum aidiyeti ve kurum igi imaj
degiskeni tizerinde, kurumsal aidiyetinde yine kurum i¢i imaj iizerinde beklenilen etkileri de
modelde yer almistir. Bu modele uygun olarak gelistirilen hipotezler ve katilimcilarin
betimleyici bulgularina gore personel giiclendirme, is memnuniyeti, kurumsal aidiyet ve
kurum i¢i imaj degiskenlerini algilamalarina gére anlaml farkliliklarin olusup olusmadigina

dair hipotezler asagida belirtilmistir.

Aragtirmanin hipotezleri;

H1: Is gorenlerin personel giiclendirme algilamalarinin, personel memnuniyeti
tizerinde anlamli ve olumlu bir etkisi vardir.

Hl.: Is gorenlerin personel giiclendirme alt boyutlarindan anlam boyutunu
algilamalarinin, personel memnuniyeti iizerinde anlamli ve olumlu bir etkisi vardir.
Hilp: Is gorenlerin personel giiclendirme alt boyutlarindan yetenek boyutunu
algilamalarinin, personel memnuniyeti iizerinde anlamli ve olumlu bir etkisi vardir.
Hilc: Is gorenlerin personel giiclendirme alt boyutlarindan yetkinlik boyutunu
algilamalarinin, personel memnuniyeti iizerinde anlamli ve olumlu bir etkisi vardir.
Hla: Is gorenlerin personel giiglendirme alt boyutlarmdan etki boyutunu
algilamalarinin, personel memnuniyeti iizerinde anlamli ve olumlu bir etkisi vardir.
H2: Is gorenlerin personel giiglendirme algilamalarinin, kurum aidiyeti iizerinde
anlamli ve olumlu bir etkisi vardir.

H2.: Is gorenlerin personel giiglendirme alt boyutlarmdan anlam boyutunu
algilamalarinin, kurum aidiyeti tizerinde anlamli ve olumlu bir etkisi vardir.

H2y: Is gorenlerin personel giiclendirme alt boyutlarindan yetenek boyutunu

algilamalarinin, kurum aidiyeti lizerinde anlamli ve olumlu bir etkisi vardir.
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H2:: Is gorenlerin personel giiclendirme alt boyutlarindan yetkinlik boyutunu
algilamalarinin, kurum aidiyeti {izerinde anlamli ve olumlu bir etkisi vardir.

H2q4: 1s gorenlerin personel giiclendirme alt boyutlarindan etki boyutunu
algilamalarinin, kurum aidiyeti tizerinde anlamli ve olumlu bir etkisi vardir.

H3: Is gorenlerin personel giiclendirme algilamalarinin, genel kurum i¢i imaj iizerinde
anlamli ve olumlu bir etkisi vardir.

H3.: Is gorenlerin personel giiglendirme alt boyutlarindan anlam boyutunu
algilamalarinin, genel kurum i¢i imaj lizerinde anlamli ve olumlu bir etkisi vardir.

H3p: Is gorenlerin personel giiclendirme alt boyutlarindan yetenek boyutunu
algilamalarinin, genel kurum i¢i imaj anlamli ve olumlu bir etkisi vardir.

H3c: Is gorenlerin personel giiglendirme alt boyutlarindan yetkinlik boyutunu
algilamalarinin, genel kurum i¢i imaj {izerinde anlamli ve olumlu bir etkisi vardir.

H3q: Is gorenlerin personel giiclendirme alt boyutlarindan etki boyutunu
algilamalarinin, genel kurum i¢i imaj lizerinde anlamli ve olumlu bir etkisi vardir.

H4: Is gorenlerin personel giiclendirme algilamalarinmn, bireysel kurum igi imaj
tizerinde anlamli ve olumlu bir etkisi vardir.

H4a: Is gorenlerin personel giiclendirme alt boyutlarindan anlam boyutunu
algilamalarinin, bireysel kurum i¢i imaj ilizerinde anlamli ve olumlu bir etkisi vardir.
H4p: Is gorenlerin personel giiclendirme alt boyutlarindan yetenek boyutunu
algilamalarinin, bireysel kurum i¢i imaj tizerinde anlamli ve olumlu bir etkisi vardir.
H4c: Is gorenlerin personel giiglendirme alt boyutlarindan yetkinlik boyutunu
algilamalarinin, bireysel kurum i¢i imaj lizerinde anlamli ve olumlu bir etkisi vardir.
H4q4: Is gorenlerin personel giiclendirme alt boyutlarindan etki boyutunu
algilamalarinin, bireysel kurum i¢i imaj tizerinde anlamli ve olumlu bir etkisi vardir.
H5: Is gorenlerin algiladiklari personel memnuniyetinin, kurum aidiyeti iizerinde
anlamli ve olumlu bir etkisi vardir.

Hé6: Is gorenlerin algiladiklari personel memnuniyetinin, genel kurum ici imaj
tizerinde anlaml1 ve olumlu bir etkisi vardir.

H7: Is gorenlerin algiladiklar1 personel memnuniyetinin, bireysel kurum ici imaj
tizerinde anlaml1 ve olumlu bir etkisi vardir.

HS8: Is gorenlerin algiladiklari kurum aidiyetinin, genel kurum ici imaj iizerinde
anlamli ve olumlu bir etkisi vardir.

H9: Is gorenlerin algiladiklari kurum aidiyetinin, bireysel kurum ici imaj {izerinde

anlamli ve olumlu bir etkisi vardir.
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H10: Katilimcilarin betimleyici o6zellikleri ile personel giiglendirme alt boyutlarin
anlam boyutunu algilamalarinda arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar vardir.
HI11: Katilimcilarin betimleyici 6zellikleri ile personel giiclendirme alt boyutlarin
yetenek boyutunu algilamalarinda arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar
vardir.

H12: Katilimcilarin betimleyici 6zellikleri ile personel giiclendirme alt boyutlarin
yetkinlik boyutunu algilamalarinda arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar
vardir.

H13: Katilimcilarin betimleyici 6zellikleri ile personel giiglendirme alt boyutlarin etki
boyutunu algilamalarinda arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar vardir.

H14: Katilimcilarin betimleyici 6zellikleri ile personel memnuniyeti algilamalarinda
arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar vardir.

H15: Katilimcilarin betimleyici 6zellikleri ile kurum aidiyeti algilamalarinda arasinda
istatistiksel olarak anlamli farkliliklar vardir.

H16: Katilimcilarin betimleyici 6zellikleri ile genel kurum i¢i imaj algilamalarinda
arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar vardir.

H17: Katilimcilarin betimleyici 6zellikleri ile bireysel kurum i¢i imaj algilamalarinda

arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar vardir.

3.2. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini Edremit Korfezi bolgesinde faaliyet gosteren toplu yiyecek
firmalar1 iken, oOrneklem bu firmalarda ¢alisan personellerden meydana gelmektedir.
Arastirmada ornekleme yontemi olarak kolayda drnekleme yontemi tercih edilmistir. Dogru
yer ve zamanda, kendi rizasi ile katilim saglayan ve basit bir sekilde ulagilmas1 miimkiin olan
katilimcilar ile gergeklestirilen kolayda 6rnekleme yontemi, verilere daha ¢abuk ulasabilmek
ve arastirma verilerini daha genis bir veri seti ile olusturmak i¢in tercih edilmistir. Bolgede
faaliyet gosteren firmalar yerinde ziyaret edilerek ilgili 6rneklem ile yiiz yiize goriisiilerek
anket formalar1 dagitilip geri toplanmistir. Bu sekilde firmalarin tiim ¢alisanlarina ulasilmaya
caligilmistir.

Arastirmada veri toplamak, oOrneklem seklinin secilmesi ile birlikte arastirma
sonuclarini karsilayacak kadar veri adedini belirlemek de olduk¢a 6nemlidir. Orneklem

biiylikliigii hesaplama, calismada yer alan amaca ve calismanin siirlamalariyla cesitlilik
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gosterebilmektedir. Arastirmada hesaplanan Orneklem blyiikligli, nicel arastirma
yontemlerinde kullanilan analizleri uygulayabilmekte yeterli sayida ise, calismada ulasilan
sonu¢ ya da sonuglar, arastirma evreni i¢in genel olarak kabul gorebilmektedir. Nicel olarak
gergeklestirilen bu c¢alismada da Orneklem biiyiikliigii Nakip’in (2006) calismasinda
vurguladigt % 95 giiven aralig1 ile secilen, 384 6rneklem biiytikliigiinden daha fazladir.
Arastirmada 478 is gorenin tarafsiz olarak doldurdugunu varsayilan anketler, Kasim —
Aralik 2018 tarihlerinde katilimcilara ulastirilmis ve geri toplanmistir. Arastirmada kullanilan
ornekleme uygulanan u¢ deger analizleri sonucunda, hatali veya eksik dolduruldugu anlasilan
72 anket veri setinin disinda birakilmistir. Bu eleme sonucunda 406 anketten olusan veri seti,

analizlerin raporlanmasinda ve sonuglarin degerlendirilmesinde kullanilmistir.

3.3. Veri Toplama Arag ve Teknikleri

Sosyal bilimlerde yapilan caligmalarin ¢ogunda kullanilan veriler nicel ve nitel
aragtirma yontemleri ile derlenmektedir. Bu arastirmada da verilerin toparlanmasinda nicel bir
teknik olan anket formlarindan yararlanilmistir. Veri seti igin secilen anket formu iKi
bolimden meydana gelmektedir. Birinci boliimde katilimeilarin betimleyici bulgulart yer
almaktadir. ikinci boliimde ise dort alt boyut ile dlgiimlenen 12 ifadeli personel giiglendirme
Olgegi, 3 ifade ile Ol¢iimlenen memnuniyet, 5 ifade ile 6lglimlenen kurum aidiyeti ve 2 alt
boyut 8 ifade ile Ol¢limlenen kurum ic¢i imaj Ol¢eklerinden meydana gelmistir. Anket
formunda katilimcilarin betimleyici bulgularini belirlemeye yonelik sorularin disinda kalan

tiim ifadelerde 5’11 likert tipi 6l¢ek kullanilmastir.

Calismada birbirinden bagimsiz alt1 alt boyuttan olusan toplamda dort Slgek analiz
edilmistir. Bu 6l¢eklerden Personel Giiglendirme 6lgegi Cizelge 1°de belirtilmistir. Bu 6lgek

Spreitzer (1995) ¢alismasindan yararlanilarak olusturulmustur.

Cizelge 1. Personel Gii¢lendirme Olgegi Boyutlari ve Ifadeleri

Anlam Olcegin Edinildigi Calisma

Yaptigim is benim i¢in ¢ok dnemlidir.

Is aktivitelerim kisisel olarak bana ¢ok anlamh
gelmektedir.

Yaptigim is benim i¢in ¢ok anlamlidir. Spreitzer (1995)

Yetenek

Isimi yapabilme konusunda kendime giiveniyorum.
Is faaliyetlerini gerceklestirmedeki yeteneklerim
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Cizelge 1 Devami

konusunda kendime guiveniyorum.
Isim i¢in gerekli olan yetenege hakimimdir.

Yetkinlik

[simi nasil  yaptigimi  belirlemede 6nemli  bir
ozglirliigiim var.

Isimi yapmaya nasil devam edecegime kendim karar
verebilirim.

Isimi nasil yaptigim konusunda bagimsizlik ve dzgiirliik
icin Onemli bir firsatim var.

Etki

Kendi departmanimda islerin nasil yapildigina dair
buyuk bir etkim var.

Islerin nasil yiiriidiigiinii kendi departmanimda kontrol
ederim.

Kendi departmanimda neler oldugu konusunda 6nemli
bir etkim var.

Calismada ikinci 6lgek olarak tercih edilen dlgek is memnuniyeti 6l¢egidir ve Yoon,
Lee ve Lee’nin (2010) arastirmalarinda festival memnuniyeti olarak kullanilan bu Olcek 6zel
okullar, tniversite ve hastane mutfaklarinda calisan is gorenler {iizerine gelistirilerek
olusturularak {i¢ ifadeden meydana getirilmistir. Cizelge 2’de personel memnuniyeti 6l¢egi

gosterilmektedir.

Cizelge 2. Personel Memnuniyeti Olgegi ifadeleri

Personel Memnuniyeti Olcegin Edinildigi Calisma

Bu isletmede ¢alismaktan ¢ok memnun oldum.

Bu isletmede ¢alismaktan olduk¢a memnunum.

Genel olarak bu isletmede g¢aligmaktan memnuniyet
duydum.

Yoon vd. (2010)

Kurumsal aidiyet 6lgegi ise ¢alismada tercih edilen {iciincii 6lcek olup bes ifadeden
olusmaktadir. Bu olcek Oztop (2014)’un calismasindan yararlanilarak olusturulmustur.

Kurum aidiyeti 6l¢egine ait ifadeler Cizelge 3’de goriildiigi gibidir.

Cizelge 3. Kurum Aidiyeti Olgegi Ifadeleri

Kurum Aidiyeti Olcegin Edinildigi Calisma

Kurumum benim menfaatlerimi gézetmektedir.
Kurumum i¢in gosterdigim ¢abalar takdir gérmektedir.
Kurumum benim fikirlerimi dikkate almaktadir.
Kurumdaki ¢alisma kosullarindan memnunum.
Kurumumu bir aile, kendimi de ailenin bir pargasi
olarak gériyorum.

Oztop (2014)
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Kurum i¢i imaj 6l¢egi arastirmanin son 6lg¢egi olarak tercih edilmistir ve toplam sekiz
ifadeden olusmaktadir. Kurum i¢i imaj dlgegi Mael ve Ashforth (1992)’in ¢aligmalarindan
yararlanilarak olusturulmus ve daha sonra kitlesel ve bireysel kurum igi imaj olarak iki alt
boyut seklinde arastirmada son haline kavusturulmustur. Kurum i¢i imaj ile ilgili ifadeler

Cizelge 4°de gosterilmistir.

Cizelge 4. Kurum I¢i imaj Olcegi ifadeleri

Kurum i¢i Imaj Olcegin Edinildigi Calisma

Isletme, calisanlar ile ilgili yasal ve ahlaki
sorumluluklarini yerine getirmektedir.

Calisanlarin  hepsi bulunduklari gorevin gerektirdigi
niteliklere(bilgi, deneyim, yetenek) buyuk dlcude sahip
kimselerdir.

Atama, terfi ve odillendirmelerde objektif basari
kriterleri kullanilmaktadir.

Calisanlarin isletme ile ilgili goriis, oneri ve beklentileri
diizenli olarak anketlerle belirlenip gerekli iyilestirmeler
yapilmaktadir.

Isletmedeki calisma kosular1 genel olarak caliganlari
memnun edecek niteliklere sahiptir.

Calistigim birimin yOneticisi, i3 motivasyonumu ve
isletmeye olan bagliligim1 olumlu yonde etkilemektedir.
Yoneticilerin tutum ve davranislari, isletmenin onemli
bir parcasi oldugumu hissettirmektedir.

Bu isletmenin bir iiyesi olmaktan onur ve gurur
duyuyorum.

Mael ve Ashforth (1992)

3.4. Verilerin Analizi

Caligmada kullanilan analizlerin yapilabilmesine yonelik olusturulan veri seti,
verilerin SPSS programi yardimi ile elektronik ortama aktarilmasi ile meydana getirilmistir.
Bununla birlikte arastirmada kullanilan analizler SPSS ve AMOS paket programlarinin
birlikte kullanilmas1 ile gergeklestirilmistir. Arastirmada betimleyici istatistiklerin
olusturulmasinda yiizde ve frekans analizleri gerceklestirilmistir. Olceklerin giivenilirliklerini
ortaya koymak adma Cronbach alpha katsayilarindan, gegerliliklerinin ortaya c¢ikartilmasi
adina ise agiklayict ve dogrulayici faktor analizlerinden yararlanilmistir. Parametrik hipotez
testlerinin gergeklestirilebilmesi adina 6n kosullardan biri olan verilerin normal dagilimi i¢in
carpiklik ve basiklik kat sayilar1 degerlendirmeye alinmigtir. Aragtirma modelinde beklenen

etkilerin ortaya cikartilmasi adina da yapisal esitlik modelinden faydalanilmistir.
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4. BULGULAR VE YORUMLAR

Aragtirmanin dordiincii boliimiinde, analizler sonucunda elde edilen bulgular, hi¢bir
yorum yapilmadan, en salt hali ile incelenmektedir. Arastirmanin istatistiki sonuglarina
ulasmak i¢cin bu bolimden ¢izelgeler ve sekiller kullanilarak anlatim kolaylastiriimaya

calisilmustir.

4.1. Arastirmanin Betimleyici Istatistikleri

Arastirma katilimeilarinin betimleyici 6zelliklerinin belirlenmesi i¢in katilimeilarinin
demografik 6zellikleri ve kacinci is yerinde calistiklart ve bu sektdrde kag yildir calistiklar
gibi onermeler agiklanmaya calisilmistir. Arastirma kapsamindaki katilimcilarin = % 42,6’s1
kadinlardan % 57,4’1 erkeklerden olusmaktadir. Medeni duruma bakildiginda ise %59,1’inin
evli oldugu gorilmektedir. Katilimcilarin yaklasik % 37,4 {inii 25-34 yas aralig1 katilimeilarin
olusturdugu gozlemlenmistir. Egitim diizeylerine gore ise katilimcilarin % 58,6’sinin lise
egitimlerini  tamamladigr  goriilmektedir. ~ Katilmcilar  gelir  diizeylerine  gore

degerlendirildiginde, % 53,2 sinin 1001-2000 TL arasi gelire sahip oldugu goriilmektedir.

Cizelge 5. Katilimcilarin Betimleyici Bulgulari

Degisken N %
Kadin 173 42.6
Cinsiyet Erkek 233 57,4
Toplam 406 100,0
Evli 240 59,1
Medeni Durum Bekar 166 40,9
Toplam 406 100,0
k6 gretim 29 7,1
Lise 238 58,6
.. On Lisans 100 24,6
Egitim Durumu Lisans 36 8.9
Lisansusti 3 0,7
Toplam 406 100,0
1-1000 TL 17 4,2
1001-2000 TL 216 53,2
Gelir Durumu 2001-3000 TL 117 28,8
3001-4000 TL 56 13,8
Toplam 406 100,0
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Katilimcilarin %50,2sinin bulundugu is yerinde 2-3 y1l aras1 ¢aligma siiresinin oldugu
goriilmektedir. Katilimcilarin sektérde caligma siiresine bakildiginda %36,9’unun 4-10 yil
arasi ¢alisanlardan olustugu goriilmektedir. Katilimeilarin demografik ve aragtirma konusunun

sorularia yonelik cevaplar1 Cizelge 5 ve Cizelge 6°da gosterilmistir.

Cizelge 6. Katilimcilarin Betimleyici Bulgulari 2

18 ve Altinda 7 1,7
19-24 123 30,3
25-34 152 37,4
Yas 35-44 89 21,9
45-54 31 7,6
55 ve Ustii 4 1,0
Toplam 406 100,0
Asct 30 7,4
Asc1 Yrd. 93 22,9
Servis Personeli 135 33,3
Meslek Bulasikc¢i 121 29,8
Y 6netici 18 4.4
Yonetici Yrd. 9 2,2
Toplam 406 100,0
Ik is yerim 36 8,9
Kacinci calistiginiz is 2-3 204 50.2
yeriniz? 45 160 394
' 6 ve Ustl 6 15
Toplam 406 100,0
1 yildan az 3 0,7
1-3 129 31,8
Calisma siireniz? 4-10 150 36,9
11-15 119 29,3
16-20 5 1,2

4.2. Arastirma Modelinde Yer Alan Olceklere iliskin Yapi Gecerlilik Analizleri

Parametrik hipotez testlerinin yapilabilmesi igin verilerin saglamasi gereken on
kosullardan birisi gegerliliktir. Herhangi bir 6l¢egin dogru olciilebilme derecesini ifade eden
gecerlilik (Gurbuiz ve Mert, 2009), arastirmanin bu sathasinda agiklayici ve dogrulayici faktor
analizleri ile degerlendirmeye alinmustir. Olgeklerde yer alan ifadelerin hangi ifadelerle
yiiksek diizeyde iliskili oldugunu belirleyebilmek adina agiklayici faktor analizi, birbirleri ile
yiiksek diizeyde iligkili olan ifade gruplarinin o 6l¢egin yapisini yeteri kadar temsil edip

etmedigini belirleyebilmek adina ise dogrulayict faktor analizi kullanilmaktadir (Aytag ve
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Ongen, 2012). Arastirmanin bu béliimiinde, arastirma modelini test etmekte kullanilan tiim

olgekler i¢in agiklayict ve dogrulayici faktor analizleri yapilmistir.

4.2.1. Personel Giiclendirme ve Kurum Ici imaj Olceklerine Dair Aciklayici
Faktor Analizi

4.2.1.1.Personel Giiclendirme Olgegi

Arastirmanin bagimsiz degiskenini olusturan personel giliclendirme 6lgegi igerisinde
yer alan ifadelerin birbirleri ile yiiksek diizeyde iliskili olanlarinin belirlenebilmesi igin
yapilan agiklayici faktor analizi sonucunda; orneklem yeterlilik katsayisini gosteren (KMO)
degeri; 0,831, Barlett testinin anlamlilik degeri ise 0,001 olarak elde edilmistir. Buradan
hareketle; 12 ifadeli personel giiclendirme 6lgegi agiklayici faktor analizi yapmaya uygundur
sonucu elde edilmektedir. Agiklayici faktor analizinin degerlendirilmesinde 6nem arz eden bir
diger husus elde edilen 6z degerlerdir. Analiz sonucunda 6z degerleri 1’in iizerinde olan dort
alt boyut ile 6lcegin genel yapisi tespit edilmistir. Bu boyutlar; Anlam, Yetenek, Yeterlilik ve
Etki boyutlaridir. Dort boyutlu 6lgekte yer alan ifadelerin faktor yukleri 0,653 ve 0,880
arasinda degismektedir. Hair ve arkadaglari (2014) gerceklestirdikleri c¢alismada; faktor
yiiklerinin 0,50 degerinin iizerinde olmasinin, gegerlilik icin yeterli seviyede oldugunu ifade
etmiglerdir. Buradan hareket ile yeterlilik3 ifadesi faktor ytlikiini karsilamadig: ve diger faktor
yapilarin1 bozdugu i¢in analizden ¢ikartilarak, analiz tekrarlanmistir. Tekrar eden analiz
sonucunda; Personel giiclendirme 6lgegi dort boyutlu bir yapr olarak meydana gelmis ve
acikladigir toplam varyans % 69,867 olarak tespit edilmistir. Agiklanan toplam varyansi
aciklama giiclerine gore boyutlar; anlam boyutu % 20,660, yetenek boyutu % 17,097, etki
boyutu % 16,149 ve yetkinlik boyutu % 15,961 olarak siralanmaktadir. Personel giiclendirme

Olcegine yonelik aciklayici faktor analizi sonuglar1 Cizelge 7°da gosterilmistir.

Cizelge 7. Personel Giiglendirme Olgegine Dair Agiklayici Faktdr Analizi

Olcek Boyutlarina Ait ifadeler Anlam Yetenek Etki Yetkinlik C:‘Ac\)lr;)?;(:h
Is aktivitelerim kisisel olarak 0,831
bana ¢ok anlamli gelmektedir.
Yaptigim is benim i¢in ¢ok 0,772
0,773
anlamlidir.
Yaptigim is benim i¢in ¢ok 0,727
onemlidir.
Isim icin gerekli olan yetenege 0,807 0,740
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Cizelge 7 Devami

hakimimdir.
Isimi  yapabilme  konusunda
. o 0,738
kendime giiveniyorum.
Is faaliyetlerini 0,653
gerceklestirmedeki  yeteneklerim
konusunda kendime
glveniyorum.
Kendi departmanimda islerin
nasil yapildigina dair biiyiik bir 0,788
etkim var.
Kendi  departmanimda  neler 0721
oldugu konusunda oOnemli bir 0,709 '
etkim var.
Islerin nasil yiiriidiigiinii kendi 0702
departmanimda kontrol ederim. '
Isimi yapmaya nasil devam
edecegime kendim karar 0,880
verebilirim. 0,701
Isimi nasil yaptigimi belirlemede
. A A 0,840
onemli bir 6zglirliiglim var.
Ortalamalar 3,58 3,54 3,26 3,23
Oz degerler 2,273 1,881 1,776 1,756
Acikladig1 Varyans % 17,201 % 16,660 % 13,105 9% 12,021
Aciklanan Toplam Varyans % 69,867
KMO Olg¢iim Yeterliligi 0,831
Approx. Chi-Square 1542,607

Bartlett Kiiresellik Test Degeri Sig. :0,01

Kestirim Yodntemi: Principal Component Analysis.
Dondurme Yontemi: Varimax with Kaiser Normalization.
Olgek Degerlendirmesi: 1- Asla Katilmiyorum — 5- Kesinlikle Katiliyorum

4.2.1.2.Kurum I¢i Imaj Olgegi

Aragtirmanin bagimlhi degiskeni olan kurum i¢i imaj 6l¢egine, igerisinde barindirdig
ifadelerin hangilerinin birbirleri icerisinde yiiksek diizeyde iligkili oldugunu belirleyebilmek
ve ifade gruplarini ortaya ¢ikarmak adina acgiklayici faktdr analizi uygulanmistir. Yapilan
AFA sonucunda; KMO degeri; 0,786, Barlett testinin anlamlilik degeri ise 0,001 olarak elde
edilmistir. Sekiz ifadeli kurum i¢i imaj Slgegi icin bu sonug aciklayic1 faktor analizinin
uygulanabilirligini gostermektedir. Hair ve arkadaslar1 (2014) gergeklestirdikleri ¢alismada;
faktor yiiklerinin 0,50 degerinin {izerinde olmasinin, gegerlilik i¢in yeterli seviyede oldugunu
ifade etmislerdir. Buradan hareket ile imaj5 ifadesi faktor yiikiinii karsilamadigr ve diger

faktor yapilarint bozdugu i¢in analizden ¢ikartilarak, analiz tekrarlanmistir. Yapilan analiz
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sonucunda 6zdegerleri 1°den biiyiik iki alt boyut elde edilmistir. Bu boyutlar bireysel kurum
ici imaj ve genel kurum i¢i imajdir. Iki boyutla meydana gelen kurum ici imaj dlgeginde yer
alan ifadelerin faktor yiikleri 0,713 ve 0,914 arasinda degismektedir. Iki boyutlu bir yap:
olarak meydana gelen kurum i¢i imaj Slgegi bireysel kurum ici imaj boyutu % 35,723 ve
genel kurum igi imaj boyutu % 33,978 olarak toplam varyansin % 69,701 ini agiklamaktadir.

Kurum i¢i imaj dl¢egine yonelik yapilan AFA sonuglar Cizelge 8’de gosterilmektedir.

Cizelge 8: Kurum I¢i Imaj Olgegine Dair A¢iklayici Faktdr Analizi

Olcek Boyutlarina Ait ifadeler Bireysel Genel Crxlr;bh?h
Bu igletmenin bir iiyesi olmaktan onur ve gurur duyuyorum. 0,914
Yoneticilerin tutum ve davranislari, isletmenin Onemli bir 0,904
parcasi oldugumu hissettirmektedir. 0,771
Calistigim birimin yoneticisi, is motivasyonumu ve igletmeye 0,887
olan bagliligimi olumlu yonde etkilemektedir.
Atama, terfi ve ddiillendirmelerde objektif basar1 kriterleri 0.806
kullanilmaktadir. ’
Calisanlarin hepsi  bulunduklar1  goérevin  gerektirdigi
niteliklere(bilgi, deneyim, yetenek) bulylk o6lglide sahip 0,794
kimselerdir. 0.791
Calisanlarin igletme ile ilgili goriis, Oneri ve beklentileri 0,731 ’
diizenli olarak anketlerle belirlenip gerekli iyilestirmeler
yapilmaktadir.
Isletme, calisanlar ile ilgili yasal ve ahlaki sorumluluklarini 0,713
yerine getirmektedir.
Ortalamalar 3,84 3,38
Oz degerler 2,273 1,881
Acikladigr Varyans %35,723 % 33,978
Aciklanan Toplam Varyans % 69,701
KMO Ol¢iim Yeterliligi 0,786
Bartlett Kiiresellik Test Degeri Sig. :0,01

4.2.2. Personel Giiclendirme ve Kurum ici imaj Olceklerine Dair Dogrulayici

Faktor Analizi

4.2.2.1.Personel Giiclendirme Olgegi

Gegerlilik 6n kosulu saglamak adina yapilan analizlerinin ikinci kisminda dlgekte yer
alan ifadelerin faktor veya boyutlari ne kadar ve nasil agikladigini ortaya ¢ikartmayi
hedefleyen dogrulayict faktdr analizi uygulanmistir. Bu ama¢ dogrultusunda personel
giiclendirme 6lcegi 12 ifade ve dort alt boyutla dogrulayici faktor analizi ile analiz edilmistir.

Yapilan dogrulayici faktor analizi sonucunda etki boyutunda yer alan etkil ifadesi personel
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giiclendirme oOlgeginden c¢ikartilmistir. Faktorlerde yer alan ifadelerin standardize edilmis
katsay1 degerlerinin 0,50 ile 1,00 degeri arasinda olmasi gerekmektedir (Aytag ve Ongen,
2012). Personel giigclendirme 6l¢eginde yer alan standardize katsayilar incelendiginde; en
disiik katsaymnin 0,58 en yiiksek katsaymin ise 0,82 oldugu tespit edilmistir. Buradan
hareketle standardize edilmis katsay1 degerleri, dogrulayici faktor analizi i¢in olmasi gereken
aralikta degerler oldugu sonucuna varilmistir. Personel giiglendirme 6lgegi icin yapilan

dogrulayici faktor analizi sonuglar Sekil 2 Cizelge 9°da gosterilmektedir.
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Sekil 2. Personel Giiglendirme Olgeginin DFA Ciktilari

Cizelge 9: Personel Gii¢clendirme Olgeginin DFA Sonuglar

Std. Hata
Faktorler Onermeler Yikle Katsayt CR AVE
r lar1
Yaptigim is benim i¢in ¢ok dnemlidir. 0,63 ,087
Anlam Is akt1v1te_ler1m kisisel olarak bana cok anlamli 081 072 0,78 055
gelmektedir.
Yaptigim is benim i¢in ¢ok anlamhidir. 0,77 ,049
Yetenek Isimi yapabilme yetenegim konusunda kendime 074 003 075 0,50

guveniyorum.
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Cizelge 9 Devami

Is faaliyetlerimi  gergeklestirme yeteneklerim
konusunda kendime giiveniyorum.
Isim icin gerekli olan yetenege hakimimdir. 0,80 ,070

0,68 ,055

Isimi nasil yaptigimi belirlemede O©nemli bir

Szeiirlizim var 0,76 137
Yetkinlik o suruetm var. g . 0,77 0,63
Isimi yapmaya nasil devam edecegime kendim 082 109
karar verebilirim. ’ ’
Islerin nasil yiiridigini kendi departmanimda 081 083

: kontrol ederim.
Etki Kendi departmanimda neler oldugu konusunda 072 102 0,73 058

onemli bir etkim var.

Personel giiclendirme 6lgegi iizerine uygulanan dogrulayici faktér analizinde yer alan
verilerin uyumunu 6l¢mek amaciyla c2/df (ki-kare/ serbestlik derecesi), GFI, CFI, RMSEA,
SRMR, NFI ve AGFI gibi uyum 1yiligi indeksleri incelemeye alinmis ve bu degerler Cizelge
10°da gosterilmektedir.

Cizelge 10. Personel Giiglendirme Olgegine Uygulanan DFA Sonucunda Elde Edilen Uyum
lyiligi Degerleri

olngﬁerri Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum O'f)"eggi:rﬁﬂ‘m
cdf  0<c2/df<2 2< c2/df <3 2460
RMSEA 0<RMSEA <005 0,05 <RMSEA <0,08 0,060
RMR  0<SRMR<0,05  0,05<SRMR <0,10 0,038*
NFI  0,95<NFI<1 0,90 < NFI < 0,95 0,952%
CFl  097<CFI<I 0,95 < CFI < 0,97 0,971
GFI  095<GFI<I 0,80 < GFI < 0,95 0,966
AGFI 0,90 <AGFI<I 0,85 < AGFI <0,90 0,935

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

Cizelge 10 degerlendirmeye alindiginda; c¢?df ve RMSEA indekslerinin kabul
edilebilir uyum degerine sahip oldugu tespit edilirken diger uyum 1iyiligi indekslerinin
miikemmel (CFI, NFI, GFI, AGFI, SRMR) uyum 1iyiligi indekslerine sahip oldugu
anlasilmaktadir. Bu sonuglar, dogrulayict faktdr analizde personel gili¢lendirme Olgegi
verilerinin iyi uyum gosterdigi sonucunu gostermektedir. Bununla birlikte dogrulayici faktor
analizinde verilere uygulanmasi gereken baska bir gecerlilik tiirii de, verilerin 1raksak ve

yakinsak gecerliliklerinin tespit edilmesidir. Personel giiclendirme verilerinin 1raksak ve
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yakinsak gecerliliklerinin saptanabilmesi adina modelde yer alan verilerin, korelasyon
katsayilari, ortalama agiklanan varyanslari (AVE) ve bilesik giivenilirlik (CR) degerleri
Cizelge 11°de gosterilmektedir.

Cizelge 11. Personel Giiglendirme Olgegine Uygulanan DFA Sonuglarina Dair CR,
AVE ve Korelasyon Katsayilari

CR AVE 1 2 3 4
Yetkinlik (1) 0,773 0630 (1)

Anlam (2) 0,787 0,554 0,490* (1)

Yetenek (3) 0,751 0505 0,5528* 0,741* (1)

Etki (4) 0738 0586 0484* 0556*  0,629* (1)

*Korelasyon anlamlilik katsayisi

Hair ve arkadaslarinin (2014) yaptig1 calismada, giivenilir bir model i¢in 6nemli
ipuclarindan biri olan bilesik giivenilirlik degerinin 0,70’in ilizerinde olmas1 gerektigini ifade
etmiglerdir. Ayn1 ¢alismada yazarlar; yakinsak gegerliligi gosteren en dnemli kanitlardan biri
olan AVE degerinin 0,50 degerinin lizerinde olmasi1 gerektigini ve CR degerinin AVE
degerinden yiiksek olmasi gerektiginin altin1 ¢izmislerdir. Cizelge 9°da da Olcekte yer alan
tiim boyutlarin CR degerlerinin 0,70’in {izerinde oldugu ve bununla birlikte AVE degerlerinin
0,50’nin istiinde ve CR degerlerinden diisiik oldugu goriilmektedir. Aymi 6l¢egin 1raksak
gecerliliginin tespit edilebilmesi adina ise degiskenlerin korelasyon katsayilarinin 0,85’in
iizerinde olmamasi gerektigini ortaya koyan Kline’in (2005) calismasi referans alinmis (Akt:
Akbryik ve Coskun, 2013) ve en yiiksek korelasyonun 0,629 ile 0,85’ten kii¢lik bir deger
oldugu yine Cizelge 11°de saptanmistir. Personel giiclendirme 6l¢eginin yakinsak ve iraksak
gegerliligi i¢in ele alinan degerler 1s18inda, Olgegin hem yakinsak hem de 1iraksak

gecerliliginin oldugu sonucuna ulasilmistir.

4.2.2.2.Kurum I¢i Imaj Ol¢egi

Kurum i¢i imaj 6l¢eginde yer alan ifadelerin faktdr veya boyutlar1 ne kadar ve nasil
acikladigin1 ortaya cikarmak adma dogrulayici faktér analizi uygulanmistir. Bu amag
dogrultusunda kurum igi imaj 6l¢egi, aciklayict faktor analizi ile elde edilen yedi ifade ve iKi

alt boyutla dogrulayici faktor analizi ile analiz edilmistir. Faktorlerde yer alan ifadelerin
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standardize edilmis katsay1r degerlerinin 0,50 ile 1,00 degeri arasinda olmasi gerekmektedir
(Aytag ve Ongen, 2012). Kurum ic¢i imaj oOlceginde yer alan standardize katsayilar
incelendiginde; en diisiik katsaymin 0,63 en yiiksek katsayinin ise 0,89 oldugu tespit
edilmistir. Buradan hareketle standardize edilmis katsay1 degerleri, dogrulayici faktor analizi
icin olmas1 gereken aralikta degerler oldugu sonucuna varilmistir. Kurum i¢i imaj 6lgegi icin

yapilan dogrulayici faktor analizi sonuglart Sekil 3 ve Cizelge 12°de gosterilmektedir.

e7 Imaj1
eb Imaj2
eh Imaj3
ed Imaj4
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Sekil 3. Kurum I¢i imaj Olceginin Dogrulayici Faktor Analizi Ciktilari

Cizelge 12: Kurum i¢i Imaj Olgeginin DFA Sonuglar

Std. Hata
Faktorler Onermeler Yikle Katsay
r lar1

Isletme, caligsanlar ile ilgili yasal ve ahlaki 0,63 061

sorumluluklarini yerine getirmektedir.
Calisanlarin hepsi, bulunduklari gorevin
gerektirdigi niteliklere (bilgi, deneyim, yetenek) 0,73 061
Genel blyuk 6lglde sahip kimselerdir.
Imaj Atama, terfi ve odiillendirmelerde objektif basari
kriterleri kullanilmaktadir.
Calisanlarin  isletme ile ilgili goriis, Oneri ve
beklentileri duzenli olarak anketlerle belirlenip 0,64 ,064
gerekli iyilestirmeler yapilmaktadir.

0,71 ,063

Yoneticilerin tutum ve davranislari, isletmenin

onemli bir pargast oldugumu hissettirmektedir. 084 039
Bireysel Bu isletmenin bir iiyesi olmaktan onur ve gurur
c 7 0,86 ,037
Imaj duyuyorum.
Isletmedeki ¢alisma  kosullar1  genel olarak 089 043

caliganlart memnun edecek niteliklere sahiptir.
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Kurum i¢i imaj o6l¢egi lizerine uygulanan dogrulayici faktér analizinde yer alan
verilerin uyumunu 6lgmek amaciyla c2/df (ki-kare/ serbestlik derecesi), GFI, CFI, RMSEA,
SRMR, NFI ve AGFI gibi uyum 1iyiligi indeksleri incelemeye alinmis ve bu degerler Cizelge
13’de gosterilmektedir.

Cizelge 13. Kurum i¢i Imaj Olgegine Uygulanan DFA Sonucunda Elde Edilen Uyum lyiligi
Degerleri

C")LIJ(;(/JL;Ir:ri Mikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum Olgeggigrﬁi?m
c?/df 0< c2/df <2 2<¢2/df <3 1,543*

RMSEA  0<RMSEA <0,05 0,05 <RMSEA <0,08 0,037*
RMR 0< SRMR <0,05 0,05 <SRMR <0,10 0,028*
NFI 0,95 <NFI<1 0,90 <NFI<0,95 0,983*
CFlI 0,97 <CFI<1 0,95 <CF1<0,97 0,995
GFI 0,95<GFI<1 0,80 < GFI<0,95 0,986*
AGFI 0,90 <AGFI<1 0,85 < AGFI <0,90 0,970*

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

Cizelge 13 degerlendirmeye alindiginda CFI indeksinin kabul edilebilir uyum degerine
sahip oldugu tespit edilirken diger tiim uyum iyiligi indekslerinin miikemmel (c?/df ve
RMSEA, NFI, GFI, AGFI, SRMR) uyum iyiligi indekslerine sahip oldugu anlagilmaktadir.
Bu sonuglar, dogrulayici faktor analizde kurum i¢i imaj 6lgegi verilerinin 1yl uyum gosterdigi

sonucunu gostermektedir

4.2.3.Tiim Modele Dair Dogrulayic1 Faktor Analizi

Aciklayict ve dogrulayici faktor analizleri ile belirlenen dort 6lgegin tiim modelde
gecerliliginin tespit edilebilmesi adina, aragtirmada kullanilan tiim 6l¢ekler dogrulayici faktor
analizi ile degerlendirmeye alinmistir. Dort 6lgegin faktdr yapilarmin model i¢in uygunlugu,
Olceklerde yer alan ifadelerin 6lgek ya da boyutlar1 nasil ve ne kadar temsil edildigi gegerlilik
analizlerinin bu safhasinda yer almaktadir. Aciklayici ve dogrulayict faktdr analizleri

sonucunda tespit edilen dort olgek ve 22 ifade tiim modelde yer aldiginda, kurum igi imaj
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Oleceginden imaj4 ve kurumsal aidiyet Olgegi icerisinden aidiyet3 ile aidiyet4 ifadeleri faktor
yapilarini bozduklart gerekgesi ile analizin disinda birakilmistir. Bu ii¢ 6nerme analiz disinda
birakildiginda, modelde yer alan tiim ifadelerin faktor yiikleri Aytag ve Ongen’in (2012)
caligmalarinda ifade ettigi gibi 0,50 ve 1,00 degerleri arasinda yer almaktadir. Modelde yer alan
tiim ifadelerin faktor ytikleri 0,53 ile 0,90 arasinda degismektedir. Arastirmada tiim modele

istinaden yapilan dogrulayici faktor analizi sonuglari Sekil 4 ve Cizelge 14’de gosterilmektedir.
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Sekil 4. Tiim Modelin Dogrulayici Faktor Analizi Ciktilar
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Cizelge 14: Tiim Modelin DFA Sonuglari

) Std. Hata
Faktorler Onermeler Yukle Katsayi CR AVE
r lar
Yaptigim is benim i¢in ¢ok dnemlidir. 0,64 ,087
Anlam Is akt1V1te_ler1m kisisel olarak bana c¢ok anlamli 061 072 0,78 0,55
gelmektedir.
Yaptigim is benim i¢in ¢ok anlamlidir. 0,77 1,049
Isimi yapabilme yetenegim konusunda kendime 073 093
glveniyorum. ' ’
Yetenek Is faaliyetlerimi  gerceklestirme yeteneklerim 076 055 0,75 0,50
konusunda kendime giiveniyorum. ' ’
Isim icin gerekli olan yetenege hakimimdir. 0,80 ,070
{sirr.l.i ..I}%Sll yaptigimi belirlemede Onemli bir 081 137
Yetkinlik 07gurlugim var. . . 077 062
Isimi yapmaya nasil devam edecegime kendim 077 109
karar verebilirim. ’ ’
Islerin nasil yiiriidiiginii kendi departmanimda 080 083

. kontrol ederim.
Etki Kendi departmanimda neler oldugu konusunda 0,73 0,58

9, S . 0,72 ,102
onemli bir etkim var.
Personel Bu isletmede ¢alismaktan ¢ok mutlu oldum. 0,75 ,108
. Buisletmede ¢alismaktan olduk¢a memnunum. 0,64 ,087
Memnuni . . 0,71 0,56
- Genel olarak bu isletmede calismaktan memnuniyet
yeti 0,63 ,097
duydum.
KummU{n}.J bir aile, kendimi de ailenin bir pargasi 053 122
olarak gortyorum.
Aidiyet Kurumum igin  gosterdigim ¢abalar takdir 0,74 0,47
) . 0,68 ,116
gormektedir.
Kurumum benim menfaatlerimi g6zetmektedir 0,62 ,061
Atama, terfi ve oOdiillendirmelerde objektif basari 069 065
kriterleri kullanilmaktadir. ' ’
Genel Calisanlarin hepsi, bulunduklari gorevin
fmaj gerektirdigi niteliklere (bilgi, deneyim, yetenek) 0,68 ,061 0,73 0,57

blyuk 6lclide sahip kimselerdir.
Isletme, calisanlar ile ilgili yasal ve ahlaki

sorumluluklarini yerine getirmektedir. 0,70 043

Isletmedeki calisma kosullar1  genel olarak
caliganlart memnun edecek niteliklere sahiptir.
Bireysel Bu isletmenin bir iiyesi olmaktan onur ve gurur
Imaj duyuyorum.
Yoneticilerin tutum ve davranislari, isletmenin
onemli bir parcas1 oldugumu hissettirmektedir.

0,90 ,037
0,86 ,039 0,89 0,74

0,84 103

Aragtirmada tiim model i¢in gergeklestirilen dogrulayici faktor analizinde yer alan tim

verilerin uyumunu gdstermek adina alanyazinda yer alan iyilik uyum degerleri incelemeye
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alinmis ve bu degerler i¢in istenilen kabul edilebilir ve miikemmel uyum degerleri Cizelge

15°de gosterilmektedir.

Cizelge 15. Tiim Modele Uygulanan DFA Sonucunda Elde Edilen Uyum lyiligi Degerleri

g}’;&{‘leri Mikemmel Uyum  Kabul Edilebilir Uyum ]()’ig"egril‘;ri Uyum
c2/df 0< c2/df <2 2< c2/df <3 2,094
RMSEA  0<RMSEA <005 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 < | 0,80 < GFI < 0,95 0,921
AGFI 0,90 <AGFI<I 0,85 < AGFI <0,90 0,889

Kaynak: Scherbelleh-Engel

Biiyiikoztiirk (2012), Meydan ve Sesen (2011).

ve Moosbrugger

(2003),

Cokluk, Sekercioglu ve

Scherbelleh-Engel ve Moosbrugger’in (2003) calismalarindan hareketle, dogrulayici

faktor analizi sonucunda;, SRMR degerinin miikemmel, diger iyilik uyum degerlerinin ise

kabul edilebilir uyum iyiligi degerleri gosterdigi tespit edilmistir. Iyilik uyum degerlerinin de

istenilen seviyede olmasinin ardindan tiim modelde yer alan degiskenlerin yakinsak ve raksak

gegerliliklerinin belirlenmesi adina, giivenilirlik, korelasyon katsayilar1 ve gecerlilik ¢iktilar

degerlendirilmeye alinmis ve bu ifadelere ait sonuclar Cizelge 16’da yer almaktadir.

Cizelge 16. Tiim Modele Uygulanan DFA sonuglarina dair CR, AVE ve Korelasyon Katsayilari

CR AVE 1 2 3 4 ) 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 0,495 0,490 0,532 (1)
Etki(5) 0,738 0,585 0,610 0,558 0,630 0,486 (1)
Memnuniyet(6) 0,718 0,561 0,553 0,473 0,481 0,346 0,424 (1)
Aidiyet(7) 0,740 0,475 0,382 0,494 0,511 0,363 0,329 0,254 (1)
Bireysel(8) 0,899 0,748 0,332 0,262 0,286 0,181 0,179 0,365 0,346 (1)

*Korelasyon anlamlik katsayisi
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Hair ve arkadaglarinin (2014) gergeklestirdigi calismada bilesik gilivenilirlik degerinin
(CR) 0,70 degerinin lizerinde olmast gerektigi ifade etmislerdir. Cizelge 16 incelendiginde;
CR degerleri tiim degiskenler i¢in 0,70’in iizerindedir ve tiim degiskenler modelin
giivenilirligini saglamaktadir. Hair ve arkadaslar1 yine ayni1 ¢alismada her hangi bir modelin
yakinsak gegerliligini sinamak i¢in ortalama agiklanan varyans degerinin (AVE) 0,50
degerinin iizerinde ve CR degerinin AVE degerinden yiiksek olmasi gerektigini
vurgulamislardir. Olgekte yer alan aidiyet degiskeni (0,48) disinda tiim degiskenlerin AVE ve
CR degerlerinin istenilen seviyede olduklar1 gozlemlenmistir. Aidiyet oOlgeginin 0,50
degerinin altinda olmasina ragmen kabul edilmesi ile ilgili olarak Fornell ve Larcker’in 1981
yilinda gergeklestirdigi calismada kullandigi metodoloji kullanilmistir. Fornell ve Larcker,
(1981) ortalama agiklanan varyans degerinin kati bir dlgiit oldugunu ve diger giivenilirlik
degerlerinin tatmin edici olmasi durumunda 0,50’nin altindaki degerlerin de kabul
edilebilecegi belirtilmektedir. Bu nedenle ilgili boyutun AVE degeri 0,48 olsa bile bilesik
giivenilirlik degeri 0,74 oldugu igin yeterli giivenilirlik sartlarin1 sagladigi kabul edilmistir.
Tiim modelin 1raksak gegerliligi icin Kline’mn (2005) gerceklestirdigi ¢alismada kullandig:
korelasyon kat sayilarmin 0,85 degerinden yiiksek olmamasi gerekliligi kapsayan metodoloji
referans alinmistir. Cizelge 16°da en yiiksek korelasyon kat sayisinin 0,630 ile personel
giiclendirme degiskeni alt boyutlarindan etki ve yetenek boyutlar1 arasinda oldugu ve bu
degerin 0,85 degerinden kiiclik bir deger oldugu icin kabul edilebilir bir deger oldugu tespit

edilmistir.

4.3. Arastirma Modelinde Yer Alan Olceklere Iliskin Giivenilirlik Analizleri

Parametrik hipotez testlerinin yapilabilmesi adina en énemli 6n kosullardan bir tanesi
de kullanilan 6l¢eklerin giivenilir 6l¢ekler olmasidir. Giivenilirlik 6l¢mek i¢in bircok yontem
bulunmaktadir. Sosyal bilimler alaninda giivenilirlik 6lmek i¢in ise genellikle alpha katsayist
kullanilmaktadir. Alpha kat sayisi1 6l¢ekte yer alan madde varyanslari toplaminin genel
varyansa oranlanmasi ile elde edilmektedir (Giirbiiz ve Mert, 2009). Arastirma modelinde
gosterilen dort 6lgek birbirinden bagimsiz olarak analiz edilmis ve giivenilirlik kat sayilart
0,714 ve 0,852 arasinda degismektedir. Elde edilen degerlerin 0,70 degerinin iizerinde olmasi
arastirmada kullanilan 6lg¢eklerin, Hair ve arkadaslarinin (1995) ¢alismasinda ifade ettikleri

degerler ile paralellik gosterdigini kanitlar niteliktedir. Olgek icin uygulanan genel
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giivenilirlik kat sayis1 ise 0,898 olarak tespit edilmistir. Bu sonug 6l¢eklerin kendi igerisinde
tutarli oldugu sonucunu gostermektedir. Arastirma modelinde yer alan ifadelerin giivenilirlik

kat say1 sonuglar1 Cizelge 17’°de gosterilmektedir.

Cizelge 17. Olgeklere Dair Onerme Sayilar1 ve Giivenirlik Katsayilari

Olcekler Ifade Ortalama  Standart  Giiv.Katsayisi
Sayisi Sapma (alpha)
Personel Giclendirme 10 3,34 0,984 0,794
is Memnuniyet 3 3,41 1,086 0,852
Kurum Aidiyeti 3 3,85 0,917 0,714
Kurum i¢i imaj 6 3,84 0,900 0,731
Toplam 22 0,898

4.4. Arastirma Modelinde Yer Alan Olceklere Iliskin Normal Dagihm Analizleri

Parametrik hipotez testlerinin uygulanabilmesinde 6ne ¢ikan sartlardan birisi verilerin
dagiliminin normal olup olmadigidir. Skewness ve kurtosis degerlerinin +1,50 ve —1,50
degerleri arasinda olmasi normallik varsayimmi gergeklestirdigini  gostermektedir
(Tabachnick ve Fidel, 2013). Arastirmada kullanilan her bir 6lgege ve alt boyutlarina dair

skewness ve kurtosis degerleri Cizelge 18’de gosterilmektedir.

Cizelge 18. Olceklere Dair Normal Dagilim Sonuglar

Olcekler Skewness Kurtosis

Anlam - 0,346 -0,841
Yetenek -0,539 -0,228
Yetkinlik -0,250 1,122
Etki -0,390 -0,699
Is Memnuniyet -0,420 0,516
Kurum Aidiyeti -0,842 0,267
Kurum I¢i Imaj - Genel -0,787 0,529
Kurum i¢i Imaj - Bireysel -0,437 -0,654

Cizelge 18 incelendiginde; arastirmada kullanilan tiim verilerin skewness ve kurtosis
degerlerinin +,150 ve -1,50 degerleri arasinda oldugu ve bu sonu¢ dogrultusunda arastirmada

kullanilan verilerin normal dagilim gosterdigi anlagilmaktadir.
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4.5. Hipotezlerin Testi

Arastirma modelinde beklenen etkilerin test edilebilmesi adma yapisal esitlik
modellemesinden  yararlanilmis ve bu modelleme AMOS programi vasitasiyla
gergeklestirilmistir. Yapisal esitlik modellemesi, iki ya da daha fazla degiskenden elde edilen
modellerde, degiskenler arasi iliskilerinin neden — sonug¢ teoreminde ortaya g¢ikmasini
amaglayan ve model igerisinde var olan gergekligi ispatlanmis degiskenler arasi iliskileri
tespit eden yol analizlerinden meydana gelmektedir (Simsek, 2007; Meydan ve Sesen, 2011;
Akbiyik ve Coskun, 2013).

Yol diyagrami olarak isimlendirilen, degiskenlerin birbirileri arasindaki iliski ve
etkileri ortaya koyan yol analizi arastirmalarinda, arastirma modelinde yer alan degiskenler
arasi iliskiler programdan elde edilen oklar yardimiyla grafiksel olarak gosterilmektedir.
Faktor ya da boyutlar arasi tek yonlii iliskileri ifade eden tek yonlii oklar, bu analiz bicimde
dogrulayici faktor analizinden farkli olarak arastirma modeli igerisindeki birbirinden tamamen
farkll, karmasik, boyut ya da faktorler arasi iligkileri temsil eder (Simsek, 2007). Arastirma
modeli i¢erisinde karmasik iliskileri test edebilmek i¢in, 6ncelikle arastirma modeli verilerinin
anlamli ve gecerli olup olmadig1 degerlendirilmelidir.

Buradan hareketle arastirmanin YEM analizi safhasinda, dogrulayici faktor analizinde
oldugu gibi GFI, AGFI, CFI, SRMR, NFI ve RMSEA uyum iyiligi degerlerinden
yararlanilmistir. Uyum 1yiligi degerlerinin, standart degerleri ile arastirma analizinde elde
edilen degerler Cizelge 19°da sunulmustur. Cizelge 19°da yapisal esitlik modellemesi
sonucunda elde edilen uyum 1iyiligi degerleri incelendiginde; SRMR degerinin miikemmel
uyum degeri aldig1 saptanirken geriye kalan biitlin uyum iyiligi degerlerinin ise kabul
edilebilir (c?df, CFl, NFI, RMSEA, GFI, AGFI) uyum iyiligi degerleri gosterdikleri
anlagilmaktadir. Buradan hareketle Cizelge 19’de gosterilen uyum iyiligi degerlerine gore,

tiim modele uygulanan YEM sonucunda verilerin iy1 bir uyuma sahip oldugu anlasilmaktadir.

Cizelge 19. Tiim Modele Iliskin Elde Edilen Uyum lyiligi Degerleri

g}/;UTIeri Miikemmel Uyum  Kabul Edilebilir Uyum Mogs'gi:ﬂtgi“m
c2/df 0< 2/df <2 2< C2/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
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Cizelge 19 Devami

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: Scherbelleh-Engel ve Moosbrugger (2003), Cokluk, Seckercioglu ve
Biiyiikoztiirk (2012), Meydan ve Sesen (2011).

Tum modele dair agiklayici faktor analizi ve dogrulayici faktor analizi sonrasinda elde
edilen verilerin kabul edilebilir diizeylerde yeterlilige ve giivenilirlige sahip oldugunun
saptanmasinin ardindan hem yakinsak hem de 1raksak agidan gegerliliginin oldugunu
anlayabilmek i¢in modelin gegerlilik, giivenilirlik ve korelasyon katsayilari incelendikten
sonra Sekil 5 ve Cizelge 20°de yol analizi sonuglari gosterilmektedir. Cizelge 16
incelendiginde, arastirma modelinden yer alan degiskenler arasi iliskilere istinaden kurulan 5

hipotez igerisinden, 3 hipotez kabul edilmis, 2 hipotez ise reddedilmistir.

Cizelge 20. Hipotez Sonuglari

Hipotez
H Yapisal iliski B) t P Kabul/Red

Durumu
H1l, Yetenek — Personel Memnuniyeti 247 1978 ,048*  Desteklendi
H1ly Etki — Personel Memnuniyeti ,168 2,067 ,039* Desteklendi
H2.  Anlam — Kurum Aidiyeti ,145 2,005 ,045* Desteklendi
H2, Yetenek — Kurum Aidiyeti 242 2,061 ,039* Desteklendi
H3:  Yetkinlik — Genel Kurum ici Imaj 118 2,507 ** Desteklendi
H34 Etki— Genel Kurum ici Imaj 228 3,035 ** Desteklendi
H6  P. Memnuniyeti - Genel Kurum ici Imaj A73 4,457 ** Desteklendi
H7  P. Memnuniyeti - Bireysel Kurum i¢i imaj 524 3,859 ** Desteklendi
H9  Kurum Aidiyeti - Bireysel Kurum i¢i Imaj 394 27762  ** Desteklendi

Anlamlilik: *P<0,05, **P<0,01; Personel Memnuniyeti R%: 0,30; Kurumsal Aidiyet R?: 0,29;
Bireysel Kurum i¢i Imaj R?: 0,22; Genel Kurum i¢i Imaj R?: 0,59

Hipotez testlerine iliskin sonuglar: etki hipotezleri yapisal esitlik modellemesi ile test
edildiginde, ortaya ¢ikan yol diyagramlarina gore personel gii¢lendirme Olgeginin alt
boyutlarindan yetenek ve etki boyutlarinin personel memnuniyeti iizerinde, anlam ve yetenek
boyutlarinin kurum aidiyeti lizerinde, yetkinlik ve etki boyutlarinin genel kurum imajt
iizerinde olumlu ve anlamli olarak etkili oldugu sonucuna varilmistir. Ayni zamanda is
memnuniyetinin genel ve bireysel kurum igi imaj tizerinde olumlu ve anlamli etkisinin oldugu
tespit edilmistir. Bununla birlikte kurum aidiyetinin de bireysel kurum imaj1 iizerinde olumlu
ve anlamli etkisinin oldugu anlasilmaktadir. Buradan hareketle arastirma modelinde yer alan 9

etki hipotezi kabul edilmis, 12 etki hipotezi ise reddedilmistir.
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Bireysel Kuruy
Imaj
Genel Kurumigi
Imaj

Yapisal esitlik modellemesinin disinda, katilimcilarin betimleyici 6zelliklerine gore

Sekil 5: Yapisal Esitlik Modeli Yol Diyagrami

anlamli farkliliklarin olusup olusmadiginin tespit edilmesi i¢in kurulan hipotezlerin sonuglari

Cizelge 21°de gosterilmektedir.

Cizelge 21:Katilmcilarm Betimleyici Ozelliklerine Gére Personel Giiglendirme, is Memnuniyeti,
Kurum Aidiyeti ve Kurum I¢i Imaj Algilamalarinda Anlamli Farklilk Olup Olmadigimnin
Belirlenmesine Yonelik Farklilik Analizi

T Testi

Faktorler () Anova (F)

Cinsiyet Yas Egitim Gelir Meslek Tecrube
Anlam 2,06** 5,35** 5,87** 0,09 2,10 7,59**
Yetenek 1,81 5,60** 11,71** 0,64 2,24 4,42*
Yetkinlik 0,76 0,53 2,87* 0,22 1,70 0,52
Etki 1,71* 4,36** 7,12** 0,43 1,80 5,89**
Personel Memnuniyeti  1,01* 15,72** 31,72** 1,95 0,11 20,24**
Kurumsal Aidiyet 1,31 3,45** 6,11** 0,50 0,60 4,60**
Genel Kurum Imaj: 1,17 3,54** 10,49** 4,10* 2,05 4,75**
Bireysel Kurum 1maj1 1,30 3,33** 6,63** 0,46 1,08 0,36

Olgek Degerleri: 1=Asla Katilmiyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum
Anlamlilik Diizeyi:*p<0,05 - **p<0,01

Arastirmanin hedefine yonelik olarak ileri siiriilen farklilik hipotezleri “t testi” ve
Anova ile test edilmis ve sonuglar Cizelge 21’de gosterilmektedir. Yapilan analizler
sonucunda katilimcilarin betimleyici bulgularina gore Cinsiyet degiskenine gore personel
giiclendirme alt boyutlarindan anlam ve etki boyutunda ve bununla birlikte personel

memnuniyetinde anlamli farklhiliklar olugsmaktadir. Katilimcilar yas degiskenine gore ele
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alindiginda; yapilan ANOVA analizinin sonucunda varyanslarin esit dagilmasi sonucunda
degerlendirmeye alinan tukey testinin sonucuna gore personel giiclendirme alt boyutlarindan
anlam boyutunda 0-24 yas araligindaki katilimcilarin 35-44 ve 45 yas ve lizeri katilimcilar ile
aralarinda anlamli farkliliklar oldugu gozlemlenmistir. Bununla birlikte yine aym
degiskeninin yetenek alt boyutunda ise 35-44 yas araligindaki katilimcilar ile diger tiim
katilimcilar arasinda anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Personel giiclendirme alt
boyutlarindan etki boyutunda ise yine yetenek boyutundaki sonuglar paralellik
gostermektedir. Yas degiskeni memnuniyet ve bireysel kurum i¢i imaj Olceklerine gore
degerlendirildiginde; 35-44 yas aras1 katilimcilar ile diger tiim katilimcilar arasinda anlamli
farkliliklar olusurken, aidiyet ve genel kurum i¢i imaj 6l¢eklerine gore de 0-24 ve 35-44 yas
araligindaki katilimcilar arasindaki anlamli farkliliklarin olusmasi analiz sonucunda elde

edilen diger bir bulgudur.

Arastirmada katilimcilarin egitim diizeylerine goére anlamli farkliliklarin olusup
olusmadigina dair yapilan ANOVA analizi yine varyanslarin esit dagilmasi durumu goz
Online alarak tukey testi sonuclarina gore degerlendirilmistir. Tukey testi sonucunda
personel giiclendirme alt boyutlarindan yetkinlik boyutu haricinde tiim 6l¢ek ve boyutlarda
lisansiistii egitim diizeyine sahip katilimcilarin diger tiim katilimcilar ile aralarinda anlamh
farklilarin oldugu sonucuna ulagilmaktadir. Bununla birlikte gelir degiskenine gore,
katilimcilarin genel kurum i¢i algilamalarinda 1-1000 TL arast gelire sahip olan katilimcilar
ile 2000-3000 TL arasi gelire sahip katilimcilarin aralarinda anlamli farkliliklarin oldugu

yapilan analizin diger bir sonucudur.

Aragtirma katilimcilarinin sektorde ¢alistiklart yillara gore farkli algilara sahip olup
olmadiginin belirlenmesi adina yine ANOVA analizi ve varyanslarin esit dagilmasi
sonucunda tukey testi degerlendirilmeye alinmigtir. Tukey testinin sonucunda; personel
giiclendirme alt boyutlarindan, anlam, yetenek ve etki boyutlarinda ve memnuniyet 6lgeginde,
11-20 y1l tecriibeye sahip katilimcilar ile diger katilimcilar arasinda, aidiyet ve genel kurum
ici imaj boyutuna gore ise 11-20 yil tecriibeye sahip katilimcilar ile 0-3 yil tecriibeye sahip

katilimcilar arasinda anlamli farkliliklar oldugu tespit edilmistir.
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5. SONUC VE ONERILER

5.1. Sonuclar ve Tartisma

Giliniimiiz profesyonel is hayatinin olmazsa olmazi ¢alisanlar ve onlarin is
verimliliginin artirilmasi konusunda yapilan faaliyetlerdir. Bu faaliyetler igerisinde bilhassa
insan kaynaklarmin uyguladigi yontemlerden biri de kuskusuz personel gii¢lendirme
faaliyetleridir. ‘Calisanlara saglanan imkanlarin arttirilmasindan ziyade, onlarin isleriyle ilgili
beceri ve yeteneklerini ortaya ¢ikarma sanati’ (Lee ve Koh,2001) olarak ifade edilen personel
giiclendirme, rekabetci piyasa sartlarinin agir oldugu giiniimiizde, isletmeler acisindan 6nemle
Uzerinde durulan ve personelin, kurumla iliskisini diizenleyici bir rol GUstlenen 6nemli
faaliyetlerden olusan bir biitiin olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu faaliyetler galisan personel
icin 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;
Ihisu, 2012; Kitapgt vd., 2013; Macsinga vd., 2014; Mete vd, 2015). Personelin
glglendirilmesi uygulamalariyla elde edilecek memnuniyet diizeyi de, isletmelerin goriinen
yuzu olan personelin kurumun genel yapist hakkinda ki tahmin edilebilir ¢iktilar1, miisterilere
iletmesi bakimindan 6nem arz etmektedir. Konu ile iligkili alanyazinda yer alan bir¢ok
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; Kitap¢t vd., 2013; Macsinga vd., 2014;
Mete vd, 2015) ozellikle personel memnuniyeti saglamanin, personel giiglendirme
uygulamalar1 ile dogrudan iligkili oldugu sonucunu ortaya koymaktadir. Personelin ¢aligtigi
kurumda, st yonetim ve isletme sahipleri tarafindan gergeklestirilen personel giiglendirme
faaliyetlerinin kurum iginde ki memnuniyetlerini saglamakta etkili olmakta ve dolayisiyla
isletmelerin marka ve {iriinlerinin gonillii reklami1 personel tarafindan yapilmaktadir. Bu
durum isletmelerin tanitim faaliyetleri biitcelerinde de 6nemli maliyet avantaji saglamasi

sonucunu beraberinde getirecektir. Buradan hareketle arastirmanin amacinda, toplu yemek
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sektoriinde ¢alisan personelin, iist yonetim ve isletme sahipleri tarafindan uygulanan personel
giiclendirme faaliyetleri ile memnuniyetlerinin saglandiginin tespit edilmesi yer almaktadir.

Arastirma amacina uygun olarak olusturulan arastirma modelinde, personel
giiclendirmenin alt boyutlarini olusturan etki, anlam, yetkinlik ve yetenek, arastirmanin
bagimsiz degiskenlerini, kurum aidiyeti ve kurum ici imaja da etki edecegi diisiiniilen
personel memnuniyeti degiskeni ise arastirmanin bagimli degiskenini olusturmaktadir.
Arastirma sonuclarinda, personel gliclendirmenin alt boyutlarindan ikisinin personel
memnuniyeti lizerinde etkili oldugu, diger ikisinin ise her hangi bir etkisinin olmadig1 tespit
edilmistir. Etki (B: 0,168) ve yetenek (B: 0,247) personel memnuniyeti lizerinde olumlu ve
anlamli etki, yaratan personel giiclendirme alt boyutlar1 olarak bulgulanmigtir. Bunun
sebepleri arasinda, personel giiclendirme uygulamalarinin personel iizerinde yarattigi giiven
hissi ve personelin yetki ve sorumluluklarinin artmasi ile birlikte yasadigi mutlulugun sonucu
gosterilebilir. Toplu yemek sektoriinde ¢alisan bir ag¢inin istedigi herhangi bir tedarikei ile
caligabilmesi ve yoneticinin bu asciy1 ise alimlarda tercih ederek yaptigi mal alimlarini takip
edebilmesi buna 0©rnek olarak gosterilebilir. Sonug¢ olarak; bu arastirmada personel
giiclendirme uygulamalarinin, personel memnuniyeti iizerinde etkili oldugu sonucuna
ulasilmis ve bu sonug (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¢1 vd., 2013; Macsinga
vd., 2014; Mete vd, 2015) diger arastirma sonuglar1 ile desteklenmistir.

Arastirmanin analizlerinden bulgulanan bir diger sonug, kurum aidiyeti iizerinde
pozitif ve anlamli etkiler yaratacagli disiiniilen personel giiglendirme ve personel
memnuniyetinin etkilerinin ortaya c¢ikartilmasidir. Yapilan analizler sonucunda personel
glclendirme alt boyutlarindan yetenek (B: 0,242) ve anlam (B: 0,145) boyutlarmin kurumsal
aidiyet lizerinde pozitif ve anlamli etkisi saptanirken, yetkinlik ve etki boyutlar: ile personel
memnuniyetinin herhangi bir etkisinin olmadigi sonucu tespit edilmistir. Alanyazinda
personel giiclendirmenin kurumsal aidiyet olusumunda etkisini ortaya koyan pek fazla
calisma olmasa dahi, personel memnuniyetinin, kurumsal aidiyet iizerinde etkili oldugu
sonucuna ulasan ¢alismalara da rastlanmaktadir (Gulmez ve Dortyol, 2009; Mete ve Karahan,
2014). Bu calismada bulgulanan sonuglarin alanyazinda yer alan ¢aligmalarla értiismemesinin
sebepleri arasinda, arastirmanin personel devir hiz1 yiiksek olan sektorlerden biri olan toplu
yemek sektoriinde gerceklestirilmis olmasi gosterilebilir. Sonug¢ olarak isten ayrilma
egiliminin fazla olmasi, personellerin kurumsal aidiyet hissinin olugamamasma ve bu

durumda yaptiklari isten memnun olmamalarina neden olmaktadir. Kurumsal aidiyet tizerinde
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etkili olan personel guclendirmenin, isletmenin yOnetilmesinde personelin kendisini pay
sahibi hissetmesinde etkili oldugu diisiliniildiigiinde, isletmelerin kaliteli {iretim, miisteri
memnuniyeti gibi rekabet avantaji saglayacak etkenlerinde daha basarili olmasini saglayabilir.

Arastirmanin diger bir amaci da personel glclendirme, personel memnuniyeti ve
kurumsal aidiyet degiskenlerinin kurum ici imaj {izerinde etkili oldugunu tespit etmektir.
Arastirmada yapilan faktor analizleri sonucunda kurum igi imaj degiskeni katilimcilarin
ifadelerinden yola ¢ikarak bireysel ve kitlesel olmak iizere iki gruba ayrilmistir. Katilimeilarin
isletmelerin imajinin kendileri iizerinde yarattigi etki bireysel, miisterileri, paydaslar1 yani
toplum tizerinde yarattigi imaj da Kitlesel kurum ici imaj olarak tanimlanmistir. Arastirma
sonuglarinda personel giiclendirme alt boyutlarindan yetkinlik (: 0,118) ve etki (B: 0,228)
boyutlarinin kitlesel kurum imaj1 tizerinde pozitif ve anlamli etkisi oldugu tespit edilmistir. Bu
durum kurum i¢i imajin olusumunda isletmelerin yapmasi gereken personel giiclendirme
faaliyetlerinin 6nemini ortaya koymaktadir. Bununla birlikte personel memnuniyetinin her iki
kurum i¢i imaj iizerinde pozitif ve anlamli etkiler olusturdugu arastirma sonuglarinda
yinelenen diger bir bulgudur [(Bireysel: (B: 0,524), Kitlesel: (B: 0,473)]Bu sonug alanyazinda
personel memnuniyetinin, kurum ici imaj tizerinde etkili oldugu sonucuna ulasan (Riordan
vd., 1997; Carmeli ve Freund, 2002; Herrback ve Mignonac, 2004; Ince, 2008; Giirbiiz, 2010,
Cmaroglu ve Sahin, 2012) ¢alismalar ile de ortiismektedir. Buradan hareketle, toplu yemek
sektorii gibi emek yogun calisilan bir sektorde personelin yaptigi isten memnun olmasi, hem
isletmelerin paydaslari, miisterileri nezdinde olusabilecek kurum ic¢i imajin gii¢lii olmasinda
hem de kendi bakis agilartyla ¢alistiklar: kurumun imajmin giiglii olmasini istemeleri iizerinde
etkili oldugu sonucuna ulasilmaktadir. Kurumsal aidiyet degiskenin ise bireysel kurum imaji
uzerinde (B: 0,394) pozitif ve anlaml etkisi saptanirken, kitlesel kurum imaji tizerinde her
hangi bir etkisinin olmadigi sonucuna ulagilmistir. Bu sonu¢ kendini kurumuna ait hisseden
personelin, ¢alistigi kurumun imajinin giiglii olabilmesine etki etmek istekliligini gosterirken,
calistiklar1 kuruma disaridan olusabilecek bakis acilarini da degerlendirmeye almadiklarini
ifade etmektedir.

Arastirmada degigkenler arasi etkilerin disinda birde katilimcilarin demografik
bulgularina gore personel giiglendirme, personel memnuniyeti, kurumsal aidiyet ve kurum ici
imaj degiskenlerini algilamalarinda anlamli  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
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degiskenine gore ise yetkinlik boyutu disinda Ki tim boyutlar tizerinde anlamli farkliliklarin
olustugu goriilmektedir. Kullanilan degiskenler arasi iliskilere bakildiginda, yas ve tecriibe
birbirini tamamlayan degiskenlerdir ve yas arttik¢a is deneyiminin, is tecriibesinin artacagi
asikardir. Calisma sonuglarinda, yas ve tecriibe degiskenlerinde ayni yonde anlamh
farkliliklarin  olusmasi bu sebepleri dogrular niteliktedir. Aym1 zamanda arastirma
katilimeilarinin % 9,6’s1 disinda kalan kisminin lisans/lisansusti egitimlerini tamamlamadigt
goriilmektedir ve egitim tiim degiskenler {izerinde anlamli farkliliklar olusturan bir diger
degiskendir. Toplu yemek sektoriinde alayl1 diye tabir edebilecegimiz personelin fazla olmasi,
egitim seviyesini etkileyen 6nemli bir unsurdur. Egitim seviyesinin diisiik olmasi da isletme
faaliyetleri ve isletme kimligini algilamakta zorluk yaratan ve katilimcilara gore farklilik
gOstermesini ifade eden 6nemli bulgulardan birisidir. Tanimlayici istatistikler 1g1ginda 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 calisan personelin is tanimlarina uygun iicretlendirmeler ile gelir saglamasi
gosterilebilir. Bununla birlikte gelir seviyesinin kitlesel kurum imajina gore farklilik
gostermesi icin de, calisanlarin, isletmelerinin miisterileri goziinde giiclii bir imaj1 olmasinin

tartisilabilir bir konu olmasi sdylenebilir.

5.2. Oneriler

Aragtirmanin bu boliimiinde, arastirmaya konu edinilen degiskenler, arastirmada
secilen ana kiitle ve arastirmaya eklenebilecek tiiretken konular1 {izerine arastirmacilara,
akademisyenlere ve toplu yemek sektoriinde ¢alisan, isveren, yonetici, ortak gibi paydaslara
Oneriler sunulmaktadir. Arastirmada oOncelikle toplu yemek sektdriinde ¢alisanlarin
algiladiklar1 personel giiclendirme faaliyetleri, personel memnuniyeti, kurumsal aidiyet, ve
kurum ici imaj degiskenleri incelenmis bununla birlikte isten ayrilma niyeti, Ucret,
siiflandirma gibi degiskenler arastirma modeline dahil edilmemistir. Aragtirma konusu ile
biitiinlesik ileride yapilabilecek calismalara bu degiskenlerde eklenerek yeni bir arastirma
modeli olusturulabilir. Bununla birlikte bu arastirma toplu yemek sektoriinde ¢alisan personeli
orneklem olarak degerlendirmektedir. Ileride yapilabilecek calismalarda baska sektorler ve
sektorler arasi farkliliklar da arastirilabilir.

Arastirma sonuglariyla desteklenerek, toplu yemek sektorii paydaslarina bazi oneriler

sunulmaktadir.
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Bu oneriler;

*Toplu yemek sektorii, iirlinliin hazirlanma siiresi ile satisinin gergeklesme siiresinin
kisa oldugu bir sektordiir. Bu sektorde personelin yetki ve sorumluluklarinin artirilmasi, isin
isleyisi bakimindan bazi faydalar saglasa da, bazi noktalarda hatalar ve eksiklikler de
meydana getirebilmektedir. Ornegin; satin alim gergeklestiren bir personele her istedigi
tedarikci ile calisma firsatinin verilmesi, isletme maliyetlerinin artmasimna neden olabilir.
Boyle durumlar igin, toplu yemek firmalar1 yonetimlerinin kritik kontrol noktalar1 kurmalart,
isletmede yasanan olumsuzluklarin oniine gegebilir.

*Tiiketiciler genellikle kalite, hizmet anlayis1 gibi etkenlerin disinda giiven duygusu
ile hareket etmektedirler. Isletmelerin miisteri nezdinde giiven duygusu yaratmalari, yaptiklari
personel giiclendirme faaliyetlerinin ve personel memnuniyeti saglama uygulamalarinin
tiiketicilere dogru tutundurma faaliyetleri ile saglanabilir. Bu durum kitle iletisim araglar1 ile
yapilabilecegi gibi, memnuniyeti ylksek personele verilen dogru egitimlerle agizdan agiza
pazarlama seklinde gerceklestirilebilir.

*Toplu yemek sektorii de, turizm sektorii gibi personel devir hizi yiiksek bir sektordiir.
Bu noktada isletmelerin iiretimlerini sekteye ugramadan devam ettirebilmeleri adina sabit
iicret artirimlart gergeklestirilebilir. Boylelikle gelecek is sezonunda hangi maasi alacagini
bilen personel, yaptig1 isten memnun olabilecegi gibi, isten ayrilma niyeti de azalabilir.

*[sletmeler personel memnuniyetini sosyal aktiviteler ile de saglayabilmektedirler. Bu
aktivitelerin caligma saatlerinde yapilabilmesi (servis saatinden sonra saglanabilecek eglence
aktiviteleri), diger zamanlarda personelin, sektorle ilgili fuar, kongre ve seminerlere gonlli
olarak katilimlarini saglayabilir. Bu durum, personel bulma zorunlulugunu ortadan kaldirarak,
isletmelerin ek maliyetleri listlenmesini de engelleyebilir.

*Toplu yemek sektoriinde faaliyet gosteren isletmeler agisindan sektor, rekabet yogun
bir sektordiir. Isletme bilgilerinin diger firmalara sizdirilmamasi, firma degisikligi isteginin
azalmasi gibi etkenler rekabet avantaji elde edebilmek igin 6nemli unsurlardandir. Bilgi
sizdirilmamasi1 ve firma degisikligi isteginin azalmasi da dogru personel memnuniyeti
saglayabilme uygulamalari (aile yapisinin isletmede kurulmasi, 6zel giinlerinin hatirlanmasi,
hediyeler verilmesi v.b.) ile saglanabilir.

*Hemen hemen her sektorde yonetim kadrolari dogru belirlenmelidir. Ancak toplu
yemek sektorli is yapisinin birbirine gectigi karmasik bir yapidadir. Bu durumun ortadan
kaldirilabilmesi, personel giiclendirme uygulamalar1 ile hangi personele hangi yetki ve

sorumlulugun verileceginin belirlenmesi ile ortadan kaldirilabilir.
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Arastirma sonuglari, personel giiglendirme, personel memnuniyeti, kurumsal aidiyet
ve kurum ici imaj degiskenleri ile iliskili ve ayn1 zamanda toplu yemek sektori ile ilgili
arastirma yapan akademisyenler i¢in de baz1 6neriler sunmaktadir.

Bu oneriler;

* Toplu yemek sektorii, bilhassa toplu is alanlarinda, ¢alisan personele temel beslenme
gereksinimlerini  karsilamak adma stireklilik arz etmektedir. Dolayisiyla toplu yemek
sektoriine iliskin yapilabilecek c¢alismalar, hem is paydaslar1 hem de diger akademisyenler
acisindan yol gosterici olabilir.

* Arastirmada ¢alisanlarin toplu yemek sektorii iizerine algilar1 Olgtliirken, sektor ile
ilgili her hangi bir degisken kullanilmamistir. Kullanilan degiskenler yonetim alanindan tercih
edilmistir. ileride yapilabilecek ¢alismalarda toplu yemek sektorii ierisinden segilebilecek
degiskenlerle iligkilendirilen (Menii planlamasi gibi) arastirmalar yapilarak, yazin
zenginlestirilebilir.

*Aragtirma toplu yemek sektorii 6zelinde gerceklestirilmis ve herhangi bir sektor ile
karsilastirilmayarak sinirlandirilmistir. Gelecekte yapilabilecek calismalar farkli sektdrlerde
gerceklestirilerek ve sektorler arasi karsilasgtirmalar yapilarak gergeklestirilebilir ve 6nemli
sonuclar elde edilebilir.

*Bilhassa turizm, gastronomi, gida bilimi, yonetim gibi alanlarda caligmalar
gerceklestirilen akademisyenlerin, sektor — akademi is birligi ile gergeklestirebilecekleri
projeler, toplu yemek sektoriiniin ve sektdrde gerceklesen faaliyetlerin gelistirilmesinde

onemli rol oynayabilir.
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Ekler
EK 1: Anket Formul

Cinsiyet : [JKadm 00 Erkek
Medeni Durum . UEVIH [ Bekar [J Bosanmus
Yas : [18 ve altinda [119-24 [ 25-34 [135-44 [145-541155
ve Ustl
Egitim Durumu © [ 1lkdgretim [ Ortadgretim [ On lisans [ Lisans [
Lisansustu
Avylik ortalama geliriniz nedir? : [J1-1000TL [J1001-2000TL [12001-3000TL
[13001-4000TL (14001 ve (st
Calisma siireniz . Ul yildanaz [11-3 [J4-10 [111-15 [116-20 (21 yildan fazla
Kacincl cahistiginiz is yeriniz? : [ilkisyerim [12-3 [14-5 [] 6 ve Ustl
Mesleginiz D U Ase [ Asc1 Yrd. [ Servis Personeli [ Bulagikg1
[ Yonetici [ Yonetici Yrd. O Diger........c.ooovvennnn..
> N ~
- B )
) = E.
A E
2 S g
S 2 =
= 8
e
Liitfen, asagida gruplanan ifadeleri katilim derecenize gore &

isaretleyiniz !

Anlam

Yaptigim Is Benim I¢in Cok Onemlidir.

Is Aktivitelerim Kisisel Olarak Bana Cok Anlamli Gelmektedir.
Yaptigim Is Benim i¢in Cok Anlamlidur.

Yetenek
Isimi Yapabilme Yetenegim Konusunda Kendime Giiveniyorum.

Is Faaliyetlerimi Gergeklestirme Yeteneklerim Konusunda Kendime
Guveniyorum.
Isim I¢in Gerekli Olan Yetenege Hakimimdir.

Yetkinlik
Isimi Nasil Yaptigimi Belirlemede Onemli Bir Ozgiirliigiim Var.

Isimi Yapmaya Nasil Devam Edecegime Kendim Karar Verebilirim.

Isimi Nasil Yaptigim Konusunda Bagimsizlik ve Ozgiirliik Icin Onemli Bir
Firsatim Var.
Etki

Kendi Departmanimda Islerin Nasil Yapildigia Dair Biiyiik Bir Etkim Var
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EK 2: Anket Formu 2

Islerin Nas1l Yiiriidiigiinii Kendi Departmanimda Kontrol Ederim.
Kendi Departmanimda Neler Oldugu Konusunda Onemli Bir Etkim Var.
Memnuniyet

Bu Isletmede Calismaktan Cok Mutlu Oldum.

Bu Isletmede Calismaktan Oldukca Memnunum.

Genel Olarak Bu Isletmede Calismaktan Memnuniyet Duydum.
Kurum Aidiyeti

Kurumum Benim Menfaatlerimi Gozetmektedir

Kurumum I¢in Gosterdigim Cabalar Takdir Gormektedir.

Kurumum Benim Fikirlerimi Dikkate Almaktadir.

Kurumdaki Calisma Kosullarindan Memnunum.

Kurumumu Bir Aile, Kendimi de Ailenin Bir Pargasi Olarak Goriiyorum.
Kurumsal imaj

Isletme, Calisanlar Ile Ilgili Yasal ve Ahlaki Sorumluluklarini Yerine
Getirmektedir.

Calisanlarin Hepsi, Bulunduklar1 Gorevin Gerektirdigi Niteliklere (Bilgi,
Deneyim, Yetenek) Biiyiik Olgiide Sahip Kimselerdir.

Atama, Terfi ve Odiillendirmelerde  Objektif Basar1  Kriterleri
Kullanilmaktadir.

Calisanlarin Isletme ile Ilgili Goriis, Oneri ve Beklentileri Diizenli Olarak
Anketlerle Belirlenip Gerekli Iyilestirmeler Yapilmaktadir.

Calisigim  Birimin Yoneticisi, Is Motivasyonumu ve Isletmeye Olan
Bagliligimi1 Olumlu Ydnde Etkilemektedir.

Yoneticilerin Tutum ve Davranislar;, Isletmenin Onemli Bir Parcasi
Oldugumu Hissettirmektedir.

Bu Isletmenin Bir Uyesi Olmaktan Onur ve Gurur Duyuyorum.

Isletmedeki Calisma Kosullar1 Genel Olarak Calisanlart Memnun Edecek
Niteliklere Sahiptir.
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