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EDITORDEN

Prof. Dr. Y.Giirhan TOPCU’nun Sunusu

Merhaba,

Mersin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi Dergisi’nin yeni sayisini (Cilt 3. Sayi.1) sizlere
sunmanin mutlulugunu yasiyoruz. Nitelikli bir derginin akademik yasama katkilarinin bilincinde
olarak bu sayimizdaki galismalarin da sosyal bilimler alanina katkida bulunacagini umuyoruz.

Bu sayimizda farkh disiplinlerden dort 6zglin makalemiz var. Z. Mehmet Firat, Kenan Organli
ve Mustafa Bekmezci “Kendi Kendini istihdam Etme Olceginin Gecerlik ve Giivenirlik Calismasi
ile Orgiit Temelli Oz Sayginin Kendi Kendini istihdam Etmeye Etkisi” adli calismalariyla érgiitsel
davranis ¢alismalarinda kullanilan kendi kendini istihdam etme kavramini nicel hale getiren
Olcegin gecerlik ve glivenirligine ve orglit temelli 6zsaygi kavraminin kendi kendini istihdam
etme kavrami Uzerindeki etkisine, Ankara Organize Sanayii'nde dokiim sektoriinde faaliyet
gosteren dokuz Ozel isletmede gorev yapan 178 calisana uygulanan 6lgekle baktilar. G. Serap
Cekerol ve Emre Aydin ise “Ucak Bakim Teknisyenlerinin Kisiler Arasi Catisma Cbzme
Yaklasimlarinin Takim Algisina Etkisi” adli calismalarinda havacilik sektoriinde en kilit noktada
¢alisan ugak bakim teknisyenlerinin ¢alisma ortamlarinda ugus givenligi icin hayati 6nem
tasiyan takim calismasinda kisiler arasi ¢catismalarin ve bu catismalari ¢ézme yaklasimlarinin
takim algilarina etkisini belirlemek icin nicel bir arastirma yaptilar. Selver Yildiz Bagdogan ve
Abdurrahman Celal Giirer ise “Yerel Yénetimde Orgiitsel Baghhgin Orgiitsel Vatandaslik
Davranisi ve isten Ayrilma Niyetiyle iliskilendirilmesi” adli calismalarinda biiyiiksehir belediyesi
calisanlari arasindaki memur kadrosunda gorev yapan 182 calisandan “Orgiitsel Baghlik,
Orgiitsel Vatandashk ve isten Ayrilma Niyeti” 6lcegiyle veri toplayarak orgiitsel bagliligin
orgltsel vatandaslik davranisi ve isten ayrilma niyetine etkisini incelediler. Cinucen Okat,
Niliifer Kocak ve Zeki Bulut ise “Yiyecek icecek isletmelerinde Algilanan Kurumsal itibarin
Davranissal Niyete Etkisi” baslikh g¢alismalarinda giinimiizdeki rekabet ortaminda tiiketici
memnuniyeti ve sadakati acisindan son derece onemli bir kavram olan kurumsal itibarin,
yiyecek icecek isletmeleri musterilerinin tzerinde isletme ile iliskisini devam ettirme kararini
etkileyen davranissal niyete etkisinin olup olmadigini izmir érnegi lzerinden 6lgmeyi
amacladilar.

Bu sayimizin elinize ulasmasinda elbette bir¢ok calisma arkadasimizin emegi var. Editor
yardimcilarimiz Dr. Ogr. Uyesi Anil Dal Canbazoglu ve Dr. Ogr. Uyesi Ender Giirgen, dergi
sekreteryasini yiiriiten Ars. Gor. Sercan Benli, Ars. Gér. Oznur G6¢cmen ve Ars. Gor. Giileycan
Aktas’a, dergi tasarimini yapan Mehmet Ozcan’a cok tesekkiir ediyorum. Ve elbette yayin
kurulumuz ve hakemlerimize de emeklerini esirgemeyerek derginin zamaninda yayinlanmasini
sagladiklari icin cok tesekkir ediyorum. Bir sonraki sayimizda bulusmak umuduyla...

Editor

Prof. Dr. Y. Glirhan Topgu

Cilt: 3 Sayi: 1 / Aralik 2019



Mersin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii e-Dergisi

Gelis Tarihi (Submitted): 12.11.2019
Kabul Tarihi (Accepted): 27.12.2019

KENDI KENDINI iISTIHDAM ETME OLCEGININ GECERLIK VE
GUVENIRLIK CALISMASI iLE ORGUT TEMELLI OZ SAYGININ
KENDi KENDIiNi iSTIHDAM ETMEYE ETKiSi"

THE VALIDITY AND RELIABILITY STUDY OF SELF-
EMPLOYMENT SCALE AND THE EFFECT OF ORGANIZATION
BASED SELF-ESTEEM ON SELF EMPLOYMENT AND VALIDITY

Z.Mehmet FIRAT?, Kenan ORCANLI?, Mustafa BEKMEZCJ?

OZET: Yapilan ¢alismanin amaci, orgiitsel davranis literatiiriinde énemli bir kavram olan kendi kendini
istihdam etme kavramini nicel hale getiren dlgegin (Rothwell & Arnold, 2007) gegerlik ve giivenirlik
¢aligmasini yapmak ve orgiit temelli 6zsaygi kavraminin kendi kendini istihdam etme kavrami {izerindeki
etkisini incelemektir. S6z konusu amaci gergeklestirmek maksadiyla gegerlik ¢aligmasi yapilan 6lgegin yapi
gegerligi icin aciklayici ve dogrulayict faktoér analizi ve degiskenler/kavramlar arasindaki iliskiyi
incelemede ise korelasyon analizi, regresyon analizi ve yapisal esitlik modeli yontemleri kullanilmistir. Bu
analizlerde kullanilan veriler, Haziran-Temmuz 2019 déneminde Ankara Organize Sanayiinde dokiim
sektoriinde faaliyetini yiiriiten 9 adet 6zel isletmede gorev yapan 178 ¢alisana uygulanan “Orgiit Temelli Oz
Sayg1 Olgegi” (Pierce, Gardner, Cumming & Dunham, 1989) ve “Kendi Kendini Istihdam Etme Olgegi”
(Rothwell & Arnold, 2007) ile toplanmistir. Olgeklerin gecerlik ve giivenirlik analizleri istatistik paket
programui ile R programlama dilinde ve degiskenler arasindaki iliskiyi inceleme i¢in yapilan analizler ise
sadece R programlama dilinde yapilmistir. Arastirma sonucunda, “Kendi Kendini Istihdam FEtme
Olgegi”nde yer alan sorularin orijinal halinde oldugu iki faktér altinda toplanmasi yerine tek faktor altinda
toplanmasinin gerektigi ve orgiit temelli 6z saygi ile kendi kendini istihdam etme kavramlari arasinda pozitif
yonlii orta derecede (r=0,62) nedensellik iliskisinin (F=14,7, p (0,010)<0,05, R?=0,36) bulundugu tespit
edilmigtir. Arastirma, elde edilen tespitler baglaminda, hem orgiitsel davranig literatiiriine katki saglayacak

hem de isletmelerde yoneticilere ve galisanlara is yasantilarinda faydali olacaktir.

Anahtar sézciikler: Orgiit Temelli Oz Sayg1, Kendi Kendini Istihdam Etme, Gegerlik, Giivenirlik.

ABSTRACT: The aim of this study is to investigate the validity and reliability of the self-employment scale

(Rothwell & Arnold, 2007), which is an important concept in the organizational behavior literature, and to

" Bu arastirma, 01-02 Kasim 2019 tarihlerinde Burdur Mehmet Akif Ersoy Universitesi’nde diizenlenen 7.
Orgiitsel Davranis Kongresinde sunulan bildirinin, gelen elestiriler ve dneriler dogrultusunda gelistirilmis
halidir.

! Dr., Ankara, e-posta: mzaferfirat@hotmail.com, ORCID: 0000-0003-3303-0305

2 Ogr.Gor.Dr., Milli Savunma Universitesi, Kara Harp Okulu, Ankara, e-posta: kenanorcanli@gmail.com,
ORCID: 0000-0001-5716-4004 .

3 Do¢.Dr., Toros Universitesi, ISBF Isletme Bélimii, Mersin, e-posta: mustafa.bekmezci@toros.edu.tr,
ORCID:0000-0002-1206-690X
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examine the effect of self-esteem on the organization-based self-esteem. For the validity of the scale,
constructive validity and descriptive and confirmatory factor analysis and correlation/regression analysis
and structure equation model were used to analyze the relationship between variables/concepts. The data
used in these analyzes were collected with Organization Based Self-Esteem Scale (Pierce, Gardner,
Cumming and Dunham, 1989) and Self-Employment Scale (Rothwell and Arnold, 2007) applied to 178
employees in 9 private enterprises operating in the foundry sector in Ankara Organized Industry in June-
July 2019. The validity and reliability analysis of the scales were performed in statistic package
programming package and R programming language and the analyzes made to examine the relationship
between variables were made only in R programming language. As a result of the research, it was found that
questions in the self-employment scale should be gathered under one factor instead of being collected under
two factors in which they were originally and there was a positive (r=0,62) causal relationship (F=14,7, p
(0,010)<0,05, R?=0,36) between organizational based self-esteem and self-employment concepts. In the
context of the findings obtained, the research will contribute to the literature of organizational behavior and

will be useful for managers and employees in business life.

Keywords: Organization-based self-esteem, Self-employment, Validity, Reliability.
GIRIS

Klasik yonetim anlayisinda, insan mekanik bir aletin herhangi bir parcasi olarak
degerlendirilmistir. Yapilan arastirmalar neticesinde insanin, orgiitler icin en dnemli unsur
oldugu ortaya konmus; zamanla “personel yonetimi” kavrami yerini “insan kaynaklari
yonetimi” kavramina birakmis; glinlimiizde artik “sifir hiyerarsi” kavrami tartisiimaya

baglanmistir.

Orgiit temelli 6z saygi, orgiitsel davranis literatiiriinde yer alan énemli kavramlardan
biridir. Cilinkii bu kavram, birey bazlidir ve organizasyonel verimi direkt etkilemektedir.
Kendi kendini istthdam etme kavrami ise disaridan goriinen somut kriterlerden ziyade,
kiginin bizzat kendisinin istihdam yeterliliklerine yonelik kisisel algisidir. Kendi kendini
istihdam etme, kisinin halen ¢alistig1 orgiitte farkli bir ise veya farkli bir orgiitte yeni bir

ise baslayabilme konusunda kendi beklenti diizeyini ifade etmektedir.

Literatiirde, orgiit temelli 6z saygi ile ilgili ¢ok fazla calisma yapilmis, ancak orgiit
temelli 6z saygi kavrami ile kendi kendini istthdam etme kavraminin imalat sanayiinde
birbiri ile iliskisini arastiran herhangi bir ¢alismaya rastlanmamistir. Bu kapsamda, orgiit
temelli 6z saygi ile kendi kendini istihdam arasindaki iliskinin ortaya konmasinin

literatiire 6nemli bir katk1 saglayacagi degerlendirilmistir.
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Arastirmanin amaci, “Kendi kendini istihdam etme 6lgegi nin gecerlik ve giivenirlik
caligmasin1 yapmak ve orgiit temelli 6zsayginin kendi kendini istthdam etme tizerindeki

etkisini tespit etmektir.
KAVRAMSAL CERCEVE

Arastirmada iki degisken iizerinde durulmustur. Birincisi “orgiit temelli 6z saygi1”
digeri de “kendi kendini istihdam etme”dir. Kendi kendini istihdam etme, “algilanabilir
istihdam edilebilirlik” veya “kendi kendine algilanan istthdam edilebilirlik” seklinde de
ifade edilmektedir. Bu arastirmada, “Kendi kendini istthdam etme” ifadesi tercih

edilmistir.

Orgiit Temelli Oz Sayg

Alt Tiirk Dil Kurumu (TDK) Sézliigiine gore 6z saygt; “Insanin kendine duydugu
saygl, onur, haysiyet, izzetinefis” seklinde tanimlanmustir. Oz saygi, “Insanin kendine
giivenme duygusu” olarak tanimlanan 6zgiiven kavramindan farklidir. Oz saygi, kisinin
kendisini nasil gordiigii izerine odaklanirken 6zgiiven, baskalarinin kisiyi nasil gordiigii
iizerine odaklanmaktadir. Ayrica 6z saygi, “Bir isi yapma giiciinii saglayan 6zel bilgi,
chliyet” anlamima gelen yeterlilik kavramindan da farklidir. Orgiit temelli 6z sayg1, daha
duragan bir kavram olan 6z saygi kavramindan farklidir ve kisinin orgiitteki roliine bagl

olarak sekillenen bir tutumu ifade eder.

Sui ve Wang (2014), orgiitle ve yoneticiyle olan iliskilerinde, caliganlarin

tepkilerinin altinda 6z sayg1 mekanizmasinin yattigini ileri stirmiistiir (Keles, 2015: 10).

Oz saygi, bir bireyin kendi yeterlilikleri hakkindaki bireysel bir degerlendirmeyi
ifade eder. Oz saygis1 yiiksek olan bir kisi, ge¢miste ihtiyaclarini karsilamis, dolayisiyla
tatmin olmus, bundan dolay1 kendisini yeterli goren bir kisidir. Bu nedenle, 6z saygisi
yiiksek insanlarin, “ben diger insanlarla esit degerde bir insanim” ve “kendimden

memnunum” gibi kabulleri vardir (Pierce & Gardner, 2004: 592).

Yapilan literatiir incelemesinde, aragtirmalarin genellikle bireyin kendi 6z saygisina
yonelik oldugu goriilmiistiir. Orgiit temelli 6z sayg ise kisisel 6z saygidan farkli {izerinde

durulmasi ve incelenmesi gereken dnemli bir kavramdir.

Benlik saygisinin ¢ok yonlii hiyerarsik bir olay oldugu fikrinin ortaya ¢ikmasi ve
kendi kendine sayginin, bireyin kendisinin ne kadar yetenekli, 6nemli ve degerli olduguna
inandigin1 gostermesi orgiit temelli benlik saygisi kavramini (Pierce, Gardner, Cummings,

& Dunham, 1989) ortaya ¢ikarmigtir (Pierce & Gardner, 2004: 593).
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Orgiit temelli 6z saygy, is tatmini, orgiitsel baglilik, motivasyon, drgiitsel vatandaslik
davranigi, is performansi ve isten ayrilma niyeti ve Orgiitle ilgili diger tutum ve

davraniglarla yakindan ilgilidir (Pierce & Gardner, 2004: 591).

Orgiit temelli 6z sayg1, bir bireyin kendisini yetenekli, dnemli ve orgiitiin bir iiyesi
olarak kendisinin 6rgiite layik olduguna inanma derecesi olarak tanimlanir. Orgiit temelli
0z saygisi ylksek calisanlar, orgiitte onemli, yetkin ve istihdam edilebilecek yetenekte
olduguna dair bir algis1 vardir ve kendilerine saygi duyuldugunu diisiiniir. Orgiit temelli
0z saygiya sahip kurum iiyeleri her yerde bir fark yarattigina ve calistiklar1 kurumun

onemli bir pargast olduguna inanir (Pierce & Gardner, 2004: 593).

Orgiit temelli 6z saygmin genel 6z saygidan farki, spesifik olarak bir orgiitiin iiyesi
olarak hissedilmesi ve oOrgiitiin kisiye gonderdigi mesajlardan etkilenerek degiskenlik
gostermesidir. Orgiit temelli 6z sayg1, calisilan kurumda olusan bir 6z saygi boyutu iken,
genel 0z saygi daha degismez, daha duragan bir yapidadir. Bu duraganlik, kisinin
cocukluk ve sosyal uyum tecriibelerine dayali olarak gelismesiyle agiklanabilir (Gardner,
Dyne & Pierce, 2004, akt. Erden, 2011: 29).

Bir orgiit i¢indeki yasantilar, orgiite iliskin tutum ve davraniglar etkileyecek olan
orgiit temelli 6zsaygiy1 sekillendirir. Ayrica, zaman i¢inde yi8ilan ve ¢esitli baglamlardan
toplanan yasantilardan genel 6z saygi ortaya cikar. Fakat bir boyuttan elde edilen benlik
degeri, bagka bir boyuttan elde edilenlerle de baglantili olabilece§inden, orgiit temelli
0zsayginin genel 6z saygi ile iligkili olmas1 beklenir (Yildirim, 2003: 381).

Orgiitsel ortamda o 6rgiitiin bir iiyesi olarak, ¢alisanlarn kendisini ne kadar degerli
hissettigi ve ihtiyaglarinin tatminini isyerindeki rolleri vasitasiyla gergeklestirebilecegine

inanma derecesi orgiit temelli 6z saygi olarak ele alinmaktadir (Erden, 2011: 29).

Korman (1971)’1n yaklagimina gore, orgiit temelli 6z saygis1 yiiksek olan calisanlar
yani kendilerini bir orgiit liyesi olarak degerli, 6nemli ve anlamli olarak algilayan kisiler
orgiit i¢cinde kendilerini takdir edilen davranislara giidiilendirir. Kisisel yetkinlik gdsteren,
orglite katki saglayan bu davraniglar, 6z saygilarin1 pekistirir, i¢sel giidiilenmeye neden
olur. Diger bir anlatimla yiiksek diizeyde oOrgiit temelli 6z saygi, ¢alisanlart yiiksek
diizeyde performans gostermek igin gilidiiler ve gercekten performanslari yiliksek olur

(Pierce vd.,1989; Gardner & Pierce, 1998).

Pierce ve arkadaslar1 (1989) orgiit temelli 6z saygiyi, calisanlarin bagh oldugu

kurumda yerine getirdigi gorevin kendi ihtiyaglarini karsiladigina dair inancinin derecesi
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olarak tanimlamistir. Arastirmacilara gore, orgiit temelli 6z saygisi yiiksek olan kisi,
Orgiitiin bir tiyesi olarak kendisini kisisel olarak yeterli hissedecek ve bundan dolay1
orgiitteki gorevinden tatmin olacaktir. Sonug olarak, orgiit temelli 6z saygis1 yiiksek olan
calisan, kendini orgiit icinde verimli, anlamli, etkili ve degerli bir birey olarak gorecektir

(Keles, 2015: 6).

Pierce ve arkadaslar1 (1989)’na gore; yonetici ve caligma arkadaslar1 gibi kisilerin
calisanin performansi hakkindaki diisiince ve inanglari, yonetimsel tutum ve davranislari,
yonetici-¢alisan etkilesimi ve isin zorluk derecesi orgiit temelli 6z saygmin Onciilleri

arasinda yer almaktadir (Keles, 2015: 7).

Pierce ve Gardner, (2004: 606-609) orgiit temelli 6zsayginin sonuglari arasinda
sunlar1 saymaktadir: I¢sel motivasyon, isle ilgili tutumlar, rgiitsel degisime uyum, iste
kalma niyeti, isten ayrilma niyeti, etik davranigs gosterme niyeti, geribildirim arama

davranisi, Orgilitsel vatandaglik davranisi, performans, kariyer seviyesi ¢iktilari, mentorluk.
Kendi Kendini istihdam Etme

Istihdam edilebilirlik kavrami hem bireyi hem toplumu etkilemektedir. Giiniimiizde
istihdam edilebilirlik hem calisanlar hem de orgiitler i¢in 6nemlidir. istihdam edilebilirlik
cok net olmayan karmasik bir kavramdir. Paydaglar1 arasinda bireyin kendisinin disinda

isverenler, aileler hatta hiikiimet vardir.

Istihdam edilebilirlik, icerisinde subjektif ve objektif unsurlar1 barndiran psiko-
sosyal bir yap1 olarak kabul edilmektedir. Bu yapi, bireyin dis ve i¢ isgiicli piyasasinda
istihdam edilmesi konusunda kendi yetenek, bilgi, beceri, iliski agi gibi 6zelliklerine
iliskin algisini igermektedir (Fugate, Kinicki & Ashforth, 2004; De Vos, De Hauw & Van
Der Heijden, 2011, akt: Aybas & Kirbaslar, 2014: 356).

Giliniimiiz sartlar1 ¢alisanlarin istihdam edilebilirligi agisindan endise yaratan bir
durumdadir. Insanlar devamli olarak mevcut potansiyelini sorgulama, buna bagl olarak
onu koruma veya gelistirme arayisi i¢indedir. Mevcut isinde devam edebilme, terfi etme
ya da yeni bir ise girme ihtimalini gbz Oniinde bulundurmak durumundadir. Bu tiir

degerlendirmeler kendi kendini istthdam etme kavramini glindeme tagimistir.

Kendi kendini istthdam etme, kisinin gelecekteki is diinyasinda, 6zellikle kisa
stirede is degistirme kapasitesinin mevcut bir degerlendirmesidir (Rothwell & Arnold,
2007: 25). Calisanin kendi yaptig1 bu degerlendirmede gelecege yonelik beklentiler odak
noktasindadir. Berntson, Sverke & Marklund (2006: 225)’a gore kendi kendini istihdam
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etme, bireyin aym isletmede farkli bir ise veya farkli isletmelerde yeni bir ise girip
giremeyecegine iliskin kisinin kendi degerlendirmesi ile ilgili bir kavramdir (akt: Gergek
& Elmas Atay, 2017: 93).

Gergek ve Elmas Atay (2017: 92)’1in aktarimina gore istihdam edilebilirlige yonelik
ilk ¢alismalar 1950’11 yillarda baslamais, igsizlerin tam istthdama dahil edilmesi iizerine
odaklanilmistir. 1980°lerde istihdam edilebilirlik, orgiitsel diizeyde ele alinmustir.
1990’lardan itibaren istihdam edilebilirligin is glivencesizligine bir alternatif olabilecegi
diisiiniilmiistiir. Istihdam edilebilirlik, bireyin i¢c veya dis is giicii piyasasinda bir iste

kalma yetenegi olarak tanimlanmustir.

Calisanlarin istihdam edilebilir olabilmesi i¢in sadece kendi branslarina 6zgi
mesleki uzmanliklar1 yeterli degildir. Bunun yaninda daha cesitli ve transfer edilebilir
becerilere ve niteliklere ihtiyag duyulmaktadir. Bilginin yogunlasmasi, kiiresellesme ve
hizmet sektdriindeki biiylimeden kaynaklanan ¢aligma yasaminin dogasindaki degisim, bu
gelisimin ana nedenini olusturmaktadir (Heijde & Heijden, 2005: 143, akt. Erdem, Kiling
& Demirci, 2016: 774).

Birey ac¢isindan istithdam edilebilirlik algisinin olusmasini saglayan faktorler; kisinin
sahip oldugu bilgi ve beceri, bu varliklar1 kullanma ve igverene sunma bi¢imi ile ig aradig1
ortam kosullarinin durumu seklinde siralanabilir. Boylece sadece bilgi ve beceri degil,

bunlar1 yansitma bi¢iminin de 6nemli oldugu ifade edilebilir (Erdem vd., 2016: 774).

Bireyin “istthdam edilebilir” olarak nitelendirilebilmesi i¢in, halihazirda calistyor
olma kosuluna gerek duyulmamaktadir (Gergek & Elmas Atay, 2017: 92). Egitim

ogretimine devam eden kisilerin de istthdam edilebilir olmayla ilgili algis1 vardir.

Birey agisindan istihdam edilebilirlik anlayisi, ¢alisanlarin kendi kariyer gelisimini
yonetmesi ve is giivencesini koruma yoniinde kendisini gelistirmesi gerektigini One
siirmektedir. Isveren agisindan bakildiginda isveren, ihtiyag duyulan niteliklerin
degerlendirilmesi ve gelistirilmesi icin calisanlara gerekli bilgiyi, zamani, kaynag ve

firsat1 sunmalidir (Gergek & Elmas Atay, 2017: 93).

Orgiit Temelli Oz Saygi, Kendi Kendini Istihdam Etme ve Diger Degiskenler
Arasidaki iliskiler

Istihdam edilebilirligi arttirabilmek igin istihdam edilebilirligi etkileyen faktorleri
belirlemek 6nem tasimaktadir. Aybas ve Kirbaslar (2014:353)’1in arastirma sonuclarina

gore, hirs ve i¢ kontrol odakliligin istthdam edilebilirlik {izerinde olumlu yonde etkisi
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oldugu tespit edilmistir. Martin, West ve Bill (2008), 6zsaygimin istihdam edilebilirlikte

belirleyici bir role sahip oldugunu tespit etmistir.

Istihdam edilebilirlik; ozyeterlik, 6z saygi ve Ozgiiven gibi kisisel algidan
etkilenmektedir (Sumanasiri, Ab Yajid & Khatibi, 2016: 128). Andrew ve Higson (2008),
istihdam edilebilirlik i¢in transfer edilebilir baz1 beceri ve yetkinliklerden bahsetmistir.
Bunlar; profesyonellik, giivenilirlik, belirsizlikle miicadele yetenegi, baski altinda
caligsabilme yetenegi, stratejik olarak diislinme ve plan yapabilme yetenegi, digerleriyle
iletisim ve bir ag kurabilme yetenegi, yazili ve sozlii iletisim becerisine sahip olma,
yaraticilik ve 6zgiiven, 6z yonetim ve zaman yOdnetimi becerisi ile 6grenme ve sorumluluk

almaya istekliliktir (Aybas & Kirbaglar, 2014: 356).

Wittekind, Raeder ve Grote (2009: 566) tarafindan yapilan arastirma sonuglarina
gore, egitim, kariyer ve beceri gelisimine destek, mevcut isle ilgili becerilerin seviyesi ve

is degistirmeye istekli olmak algilanan istihdam edilebilirligin onciilleridir.

Mateyisi, (2018) duygusal kendine yeterliligin ve kariyer tatmininin kendi kendini

istihdam etme diizeyinin 6l¢iilmesinde faydali yordayicilar oldugunu tespit etmistir.

Orgiit temelli 6z sayg1 birey igin olumlu bir kavramdir. Dolayisiyla sonuglar1 da
olumlu olacaktir. Nitekim yiiksek diizeydeki orgiit temelli 6z sayg1 hem is performansini
(Keles, 2015: 9) hem de yasam doyumunu (Keles, 2015: 49; Ozcelik Bozkurt & Ozkog,
2019) olumlu etkiledigi belirtilmektedir.

Bu arastirmalarin bir neticesi olarak; bir Orgiitte calisan bireyin bu oOrgiitten
kaynaklanan durumlardan temel alan 0z saygisi yiiksek olunca onun istihdam
edilebilirlikle ilgili algilamalarinin da olumlu olmasi, istthdam konusunda kendine

giivenmesi beklenmektedir.

ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLER

Sumanasiri vd. (2016:124) tarafindan yapilan arastirmada 6rgiit temelli 6z saygi ve
kendi kendini istthdam etme arasinda giiclii ve pozitif yonde bir korelasyon ortaya ¢ikmis
ve Orgiit temelli 6z sayginin kendi kendini istihdam etmeyi etkiledigine dair bir sonug elde

edilmistir.

Midha (2015: 451) ise herhangi bir iste istihdam edilmis kadinlarin issizlere kiyasla

daha fazla 6z saygisi oldugunu tespit etmistir.
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Tiirkge literatiirde her iki degiskeni birlikte ele alan herhangi bir ¢alismaya
rastlanmamistir. Bununla birlikte orgiit temelli 6z sayginin duygusal orgiitsel baglilik
iizerinde dogrudan olumlu etkisi oldugunu tespit eden arastirmalar (Yildirim, 2003: 27,

Akalin, 2006: 101) vardir.

Kavramsal ¢ergevesi yukarida incelenen degiskenler arasindaki iliskiler kapsaminda
aragtirmanin hipotezi su sekilde belirlenmistir.

H,: Orgiit temelli 6z saygi, calisanlarin kendi kendini istihdam etmesini ayn1 yonlii
ve pozitif etkiler.

Ayrica onerilen modelin sekilsel gosterimi de Sekil 1’de yer almaktadir.

Sekil 1. Kurulan Modelin Sekilsel Gosterimi

QTS KKIE

Sekil-1’de yer alan modelde, OTS kisaltmasi, Orgiit Temelli Oz Saygi’nin ve KKIE

kisaltmasi ise, Kendi Kendine Istihdam Etme’nin kisaltmas1 olarak kullanilmistir.
ARASTIRMANIN YONTEMI

Yapilan arastirmada, agiklayici ve dogrulayici faktor analizi, korelasyon analizi ve
regresyon analizi ile yapisal esitlik modeli kullanilmistir. Agiklayici ve dogrulayict faktor
analizi, Ol¢eklerin gegerliklerinin ve giivenirliklerinin kontrol edilmesinde, korelasyon
analizi, regresyon analizi ve yapisal esitlik modeli 1ise kurulan modelin
degerlendirilmesinde kullanilmistir. Aciklayici faktor analizi istatistik paket programinda;
korelasyon, regresyon, dogrulayici faktdr analizleri ile yapisal esitlik modeli ise R

programlama dilinde yapilmistir.

Arastirmada kullanilan veriler Haziran-Temmuz 2019 tarihleri arasinda Ankara il
merkezi sinirlar icindeki Ankara Dékiimciiler Ihtisas Organize Sanayi Boélgesinde
(Malikdy/Ankara) bulunan ve faaliyetini dokiim alaninda vyiirliten dokuz adet Ozel

isletmede calisan kisilerden toplanmistir.

Arastirmanin yapildigr donemde s6z konusu isletmelerde 362 kisinin calistig1 tespit

edilmistir. Dolayisiyla arastirmanin ana kiitlesini bu calisan grup olusturmaktadir. Bu
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kapsamda 6rneklem biiyiikliigii (1) no’lu formiilden yararlanilarak hesaplanmistir (Eygi

ve Giilliice, 2017).

__  Npqz?®
T (N-1)a%+pqz? 1)

Formiil-1°de n: Orneklem sayisi, N: Ana kiitle sayisi, p: Incelenecek olayin goriiliis sikligi
(olasiligr), q: Incelenecek olayin goriilmeyis sikligi (1-p), Z: Belirli serbestlik derecesinde
ve saptanan yanilma diizeyinde t tablosunda bulunan teorik deger (% (1 — a) diizeyinde Z
test degeri, a=Onem diizeyi), d: Olaym goriiliis sikligina gore yapilmak istenen + sapma
(hata (tolerans) pay1) olarak simgelenmistir. Bu formiil ana kiitle sayisinin bilinmesi
halinde kullanilmaktadir. Arastirmada biiyiikk 6rnekle ¢aligmak icin ankete katilanlarin
oranlar1 0,5 olarak alinmig, %5 Onem diizeyinde %5 hata pay1 ile ana kiitleyi temsil

edecek ornek biiytikliigii;

362 0,5+ 05= 196+ 1,96
" T 361 +0.05+0,05) + (0.5 0.5+ 196 = 1,96)

=172

olarak bulunmustur. Diger bir anlatimla arastirmada hedeflenen minimum O6rnek
bliytikliigii 172 kisidir. Anket uygulamasinda eksik ve hatali doldurulmus anketler ile hig¢
doldurulmamis anketlerin olabilecegi diisiiniilerek 212 adet anket sahaya siiriilmiistiir.
Anket uygulamasi yapildiktan sonra eksik ve bos anketler ayiklanmis ve geriye 178 anket

kalmistir. Bu say1 hedeflenen 172 sayisindan fazladir.
ARASTIRMADA KULLANILAN OLCEKLER

Yapilan aragtirmada iki adet 6l¢ek kullanilmistir. S6z konusu 6lgekler ¢aligmanin

sonunda yer almaktadir.

Orgiit Temelli Oz Sayg: Ol¢egi: “Orgiit Temelli Oz Saygi Olgegi”, Pierce ve arkadaslar:
(1989) tarafindan olusturulmus ve Tiirkce cevirisi ile gegerlik ve giivenirlik calismasi ise
Erden (2011) tarafindan yapilmustir. Olgek tek faktorliidiir ve 10 sorudan olusmaktadir.
Olgegin i¢ tutarlilik katsayisi, Erden (2011) tarafindan 0,82 olarak bulunmustur. Olgekte
soru maddeleri katilimcilara “1. Kesinlikle katilmiyorum”, “2. Katilmiyorum”, “3.
Kararsizim”, “4. Katiliyorum” ve “5. Kesinlikle katiliyorum” seklinde 5’11 Likert tipinde

sorulmustur.

Kendi Kendini istihdam Etme Olcegi: “Kendi Kendini Istihdam Etme Olgegi”,
Rothwell ve Arnold (2007) tarafindan gelistirilerek, gecerlik ve giivenirlik calismasi
yapilmistir. S6z konusu 6l¢egin Tiirk¢eye uyarlamasi ile gecerlik ve glivenirlik ¢aligmasi

ise Ger¢ek ve Elmas Atay (2017) tarafindan yapilmistir. Rothwell ve Arnold (2007)
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tarafindan olusturulan 6lgekte yapi, hedef davranisi 6lgmek maksadiyla iki faktorlii olarak
tasarlanmis, igsel istihdam edilebilirlik i¢in 8 soru ve digsal istihdam edilebilirlik i¢in 8
soru olmak tiizere toplam 16 adet soru kullanilmisken, Ger¢ek ve Elmas Atay (2017)
tarafindan Tiirk¢eye uyarlamasi esnasinda hedef davranisin dlgiilmesinde dlgekte yapinin
iki faktorlii; birinci faktorde (igsel) 4 adet soru ve ikinci faktorde (digsal) ise 6 adet
sorunun toplamda 10 adet sorunun bulunmasi gerektigi ortaya konmustur. Rothwell ve
Arnold (2007)’in olusturdugu oOlgegin Cronbach alpha degerleri; igsel istihdam
edilebilirlik degeri i¢in 0,72, digsal istihdam edilebilirlik degeri i¢in 0,79 ve Ol¢egin
toplam Cronbach alpha degeri 0,83 olarak bulunmustur. Gergek ve Elmas Atay (2017) ise
olusturdugu 6l¢egin Cronbach alpha degerlerini ig¢sel istihdam edilebilirlik i¢in 0,812,
digsal istihdam edilebilirlik icin 0,845 ve dlgegin toplami igin 0,88 olarak tespit etmistir.
Olgekte soru maddeleri katilimcilara “1. Kesinlikle katilmiyorum”, “2. Katilmryorum”,
“3. Kararsizim”, “4. Katiliyorum” ve “5. Kesinlikle katiliyorum” seklinde 5°1i Likert

tipinde sorulmustur.
Olceklerin Gegerligi ve Giivenirligi

Olgeklere ait dogrulayici faktor analizi R programlama dilinde yapilmustir. Analiz
sonucunda elde edilen uyum degerlerinin “Kendi Kendini Istihdam Etme Olgegi’nde
referans degerlerinde olmamasi nedeniyle once 6l¢ek sorular1 uzman goriisleri alinarak
Olcegin kapsam gecerligi ve mantiksal gegerligi kontrol edilmis ve Olgegin belirlenen
amaci 6lgmek icin yeterli oldugu sonucuna ulasilmistir. Miiteakiben dlgegin yapi gegerligi
istatistiksel paket programinda yapilan agiklayici faktdr analizi ile kontrol edilmistir. Bu
kapsamda, “Kendi Kendini Istihdam Etme Olgegi” ile ilgili yapilan aciklayici faktdr

analizi sonuglar1 Tablo-1,2’de ve Grafik-1’de verilmistir.

Tablo 1. Kendi Kendini istihdam Etme Olgegi KMO ve Bartlett’s Kiiresellik Testi Degerleri

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,828
Ki-kare 1139,5

Bartlett’s Kiiresellik Testi sd 36
p 0,000

Tablo 1’de yer alan degerler incelendiginde KMO degerinin 0,828 oldugu ve bu
degerin literatiirde yer alan referans degerleri ile uygun oldugu ve Barlett’s Kiireselllik
testinin ise anlamli (p<0,05) oldugu tespit edilmistir. Dolayistyla bu degerler veri setinin
faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir (Kalayci, 2010: 322). Diger bir

anlatimla elde edilen KMO degerine gore degiskenlerin birbirini yakin tahmin etme
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giicliniin oldugunu; Barlett’s Kiiresellik Testi degerine gore degiskenler arasinda yeterli

oranda iligski bulundugunu gostermektedir (Durmus, Yurtkoru & Cinko, 2013).

Grafik 1. Kendi Kendini istihdam Etme Olgegi Yamag Grafigi

Scree Plot
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Grafik 1°de olgek maddelerinin kag faktor veya alt boyut altinda toplanmasi
gerektigine karar verilebilmesi i¢in olusturulmus yamag¢ grafigi yer almaktadir. Bu
kapsamda “Kendi Kendini istihdam Etme Olgegi” ile ilgili olusturulmus yamag grafigi
incelendiginde, “Kendi Kendini Istihdam Etme Olgegi”nde yer alan maddelerin tek faktor

altinda toplanmas1 gerektigi sonucuna varilmistir.

Tablo 2. Kendi Kendini istihdam Etme Olgeginin Agiklayic1 Faktdr Analizi Sonucu

Faktor 1
Ozdeger 4.675 . .
Varyans Aciklama Oram % 61,00 Es Kokenlilik
(")lgek Maddeleri Faktor Yiikleri
KKIEA4 0,86 0,254
KKIEA2 0,86 0,896
KKIEA3 0,86 0,234
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KKIEB1 0,82 0,561
KKIEB4 0,82 0,412
KKIEB5 0,79 0,523
KKIEB3 0,74 0,612
KKIEB2 0,65 0,142
KKIEAL 0,49 0,452
KKIEB6 0,46 0,123

Tablo 2’de tek faktor altinda toplanan 6lgek maddelerinin faktor yiikleri ile dlgegin
toplam varyansinin tek faktor tarafindan ne kadarimin agiklandigini gosteren istatistiksel
bilgi yer almaktadir. Bu kapsamda Tablo 2’de yer alan degerler incelendiginde; tek yapili
olan Glgegin faktor yiiklerinin 0,46 ile 0,86 arasinda degerler aldigini ve bu degerlerin
literatlirde yapilan arastirmalar ile karsilastirildiginda kabul edilebilir degerlerde (>0,30)
(Alpar, 2012: 505) oldugu sonucuna ulagilmistir.

Ayrica tek faktor altinda toplanan soru maddeleri 6lgegin toplam varyansint %61

oraninda agiklamaktadir.

Tablo 3’de R programlama dilinde “Kendi Kendini istihdam Etme Olgegi” ve
“Orgiitsel Tabanli Oz Sayg1 Olgegi” ile ilgili yapilan dogrulayici faktdr analizi sonunda
elde edilen uyum iyiligi degerleri yer almaktadir. R programlama dilinde dogrulayici

faktor analizinin yapilmasinda lavaan paketi ve lavaan kiitliphanesi kullanilmistir.

Tablo 3. Olgeklerin DFA Analizi Sonucundaki Uyum Degerleri

Olgekler + sd | »’/sd CFI RMR | RFI NFI

8@‘;“ Tabanl: Ozsayg: 136419 | 28 | 4872 |0952 |0051 |0904 |04

Kendi Kendini Istihdam Etme
Olgegi

88,561 27 3,28 0,968 0,027 0,924 0,94

Tablo 3’te yer alan 6lgeklerin uyum degerlerinin, olmasi gereken referans degerleri
arasinda oldugu tespit edilmistir. (S6z konusu istatistiklere ait referans degerleri ile ilgili

olarak Bkz: Meydan ve Sesen (2011).

Her iki 6lgegin gecerlik ve giivenirlik analizleri kapsaminda son olarak giivenirlik
analizi yapilmistir. Analiz kapsaminda her iki olgege ait Cronbach’s alpha katsay1
degerleri sirasiyla 0,834 ve 0,904 olarak bulunmustur. Elde edilen degerlere gore
Cronbach’s alpha katsayilarina gore dl¢egin “oldukca yiiksek giivenilir” oldugu sonucuna

ulagilmistir (Alpar, 2012).

BULGULAR
Yapilan arastirmada ilk olarak degiskenler arasindaki iliski incelenmistir. Bu

kapsamda degiskenlerin R programlama dilinde yapilan korelasyon analizi sonucunda
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elde edilen ortalama, standart sapma ve aralarindaki iliski katsayisi degerlerine Tablo 4’te
yer verilmigtir. S6z konusu degerlerin hesaplanmasinda R programlama dilinde Hmisc

paketi ve Hmisc kiitiiphanesi kullanilmstur.

Tablo 4. Gizli Degiskenlerin Ortalama, iliski ve Standart Sapma Degerleri

ORT SS OTS KKIE
r 1 0,62
OTS 3,48 1,18
p 0,010
r 0,62 1
KKIE 3,21 1,56
p 0,010

Yapilan inceleme neticesinde, degiskenlerin ortalama degerlerinin birbirine yakin
oldugu ve korelasyon katsayilarina bakildiginda da degiskelerin ayn1 yonlii (pozitif) ve

anlaml1 oldugu tespit edilmistir.

Miiteakiben, “Orgiit Temelli Oz Saygi” ve “Kendi Kendini Istihdam Etme”
degiskenleri arasindaki nedensellik iligkisi R programlama dilinde yapilan basit regresyon
analizi ve yapisal esitlik modeli ile incelenmistir. Bu kapsamda elde edilen sonuglar Tablo
5’te, modelin uyum iyilik degerleri ise Tablo 6’da verilmistir. S6z konusu degerlerin
hesaplanmasinda R programlama dilinde QuantPsyc paketi ve QuantPsyc kiitliphanesi

kullanilmustr.

Tablo 5. Regresyon Analizi Sonuglari

Standardize Standardize
. . . 2
Sabit Edilmemis p Edilmis Beta F p R
Beta
Bagimli: KKIE | -, o0 1,25 0,014 0,62 147 | 0010 | 036
Bagimsiz: OTS

Tablo 5’te yer alan regresyon analizi sonuglar1 incelendiginde; modelin tiimiiniin
anlamliligimi  test eden F degerinin (p(0,010)<0,05)ve regresyon katsayisinin
(p(0,014)<0,05)) anlamli oldugu, bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni %36 oraninda

acikladigi sonucuna varilmstir.

Tablo 6. Kurulan Modelin Uyum lyilik Degerleri
12 sd 12/sd CFI RMR RFI NFI
111,28 26 4,28 0,947 0,0292 0,917 0,921

p>0,05; CFI: Comparative Fit Index (Karsilastirmali Uyum Indeksi); RMR: Root Mean Square Residuals
(Ortalama Hatalarin Karekokii) ; RFI: Relative Fit Index (Goreceli Uyum Indeksi); NFI: Normed Fit Index
(Normlastirilmis Uyum Indeksi)
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Tablo 6’da yer alan yapisal esitlik modeli uyum iyiligi degerleri incelendiginde ise
uyum degerlerinin olmasi gereken referans degerleri arasinda oldugu tespit edilmistir.
(Soz konusu istatistiklere ait referans degerleri ile ilgili bilgi i¢in Bkz: Meydan ve Sesen

(2011)).

SONUC VE TARTISMA

Bu aragtirmada, orgiitsel davranis literatiirinde 6nemli bir kavram olan “Kendi
Kendini Istihdam Etme” kavramini nicel hale getiren 6lgegin (Rothwell & Arnold, 2007)
gecerlik ve giivenirlik ¢alismas1 yapilmis ve “Orgiit Temelli Ozsayg1” kavrammin “Kendi
Kendini Istihdam Etme” kavrami iizerindeki etkisi incelenmistir. Veriler, Ankara
Organize Sanayiinde bulunan ve dokiim sektoriinde faaliyetini yiirliten 9 adet isletmeden

Haziran-Temmuz 2019 déneminde toplanmustir.

Arastirmanin sonucunda; Rothwell ve Arnold (2007) tarafindan olusturulan “Kendi
Kendini istihdam Etme Olgegi’nde yapi, hedef davranisi lgmek maksadiyla iki faktorlii
olarak tasarlanmis, igsel ve dissal istihdam edilebilirlik i¢in sekizer soru olmak iizere
toplam 16 soru kullanilmisken, Ger¢cek ve Elmas Atay (2017) tarafindan Tiirkce’ye
uyarlamasi esnasinda hedef davranisin Slgiilmesinde Olcekte yapinin yine iki faktorlii;
birinci faktorde (igsel) dort soru ve ikinci faktdrde (dissal) ise alti sorunun, toplamda 10
sorunun bulunmasi gerektigi ortaya konmustur. Tarafimizca yapilan arastirmadaki
analizler sonucunda “Kendi Kendini istihdam Etme Olgegi”nin tek boyutlu oldugu
kesfedilmistir. Madde yiiklerinin yeterli oldugu goriilmiistiir. Olgegin yeterli giivenirlik
diizeyine sahip oldugu degerlendirilmistir. Ikinci bir Orneklem iizerinde yapilan
dogrulayic1 faktdr analizi sonucunda da ikinci diizey dogrulayici faktor analizi
sonuglarmin dlgegin tek boyutlu yapisini dogruladign goriilmiistiir. Olgiit gegerligi
kapsaminda yapilan bilesim ve ayrisim gegerliinin de iyi seviyede oldugu tespit
edilmistir. Sonug olarak; “Kendi Kendini Istihdam Etme Olgegi nin, ulusal kiiltiirde de

bireylerin kendi kendini istihdam etme diizeylerini 6l¢gmede basarili oldugu tespit

edilmistir.

Orgiit Temelli Ozsayg1” ile “Kendi Kendini istihdam Etme” kavramlari arasindaki
iliski ile 1ilgili olarak da iliskinin, pozitif yonlii ve orta derecede (r=0,62) nedensellik

iliskisinin (F=14,7, p(0,010)<0,05, R*=0,36) oldugu tespit edilmistir.

Arastirma sonuglar1 bu kapsamda; Sri Lanka IT ihracat sektorii calisanlar1 iizerine

yapilip, “Orgiit temelli 6zsayg1 ve kendi kendini istihdam etme degiskenleri arasinda giiclii
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bir olumlu iligki oldugunu” ortaya koyan Sumanasiri vd. (2016)’nin arastirmasiyla

uyumludur.

Arastirma sonuclarinin “Orgiit temelli 6z saygis1 yiiksek calisanlarin, Orgiitte
onemli, yetkin ve istihdam edilebilecek yetenekte olduklarina dair kendi algilar1 vardir”
seklinde tespiti olan Pierce ve Gardner (2004: 593)’1n; yine “herhangi bir iste istihdam
edilmis kadinlarin igsizlere kiyasla daha fazla 6zsaygisi oldugunu” bildiren Midha (2015:

451)’nin aragtirmalariyla uyumlu oldugunu belirtmek miimkiindiir.

Tiirkge literatiirde ise orgiit temelli 6z saygi ve kendi kendini istthdam etme
degiskenlerini birlikte igeren bir arastirmaya rastlanmadigindan yapilan arastirma

sonuclarinin, bu anlamda 6zgiin bir nitelik tasidigi diisiiniilmektedir.

Orgiit temelli 6z saygi, bireyin kendisini yetenekli, Snemli ve &rgiitiin bir iiyesi
olmaya layik oldugunu diisiinmesidir. Kendi kendini istihdam etme, bireyin kendisini yeni
bir ise girip girememe konusundaki 6z degerlendirmesidir. Dolayisiyla kendini 6nemli
hisseden, yetenekleri ile orgiitiin bir {iyesi olmay1 kendine layik goren kisilerin de calistigi

orgiitte kendi kendini istihdam etme algisinin yiiksek olacagi degerlendirilebilir.

Yoneticilerin ¢aliganlarin kendisini orgiitiine layik gorecek ortami yaratmasi dnem
arz etmektedir. Ciinkii orgiit temelli 6zsaygi; is tatmini, Orgiitsel baglilik, motivasyon,
orgiitsel vatandaslik davranisi, is performansi, isten ayrilma niyeti gibi pek ¢ok kavramla
iliskilidir (Pierce & Gardner, 2004: 591). Calisanin baska orgiitlerde degil de kendi
caligtig1 Orgiitte kalma ve Orgiitiin basarisina katkida bulunma istegi orgiit temelli 6z

sayginin olusturulmasi durumunda saglanacaktir.

Kisilerin gelecege yonelik beklentileri ve bu beklentilerin  gerceklesip
ger¢eklesmemesi her zaman 6nemli olmustur. Buna bagli olarak kendi kendini istthdam
etme kavrami kigiler i¢in ayni derecede onemli bir konu olmaktadir. Kendi kendini
istihdam etme 6l¢eginin gegerlik ve giivenirlik durumunu ortaya koymak bu arastirmanin

bir diger amacini teskil etmektedir.

Bu arastirmanin bazi kisitlar1 da bulunmaktadir. Arastirmanin tek bir cografi bolge
ve tek bir sektorde yapilmasi bu arastirmanin en 6nemli kisitidir. Bundan sonra yapilacak
aragtirmalarda bu kisitlar da géz Oniine alinarak burada ele alinan degiskenlerin, diger

degiskenlerle birlikte ele alinmas1 farkli sonuglar ve farkli bakis agisi ortaya koyacaktir.
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EKLER

ANKET (OLCEKLER)
Orgiit Temelli Ozsaygi1 Olcegi
. Yararliyim.
. Verimliyim.
. Uyumluyum.

. Gliveniliyorum.

1

2

3

4

5. Inanilryorum.
6. Fark yaratabiliyorum.
7. Degerliyim.

8. S6ziim gegiyor.

9. Ciddiye alintyorum.

10. Onemliyim

Kendi Kendini istihdam Etme Olcegi
1. Bu isletmede sahip oldugum iligkiler kariyerimde yardimer olur.
2. Su anki isimde kazanmis oldugum beceriler, bunun disindaki diger meslek alanlarina

da transfer edilebilir.

[99)

. Baska isletmelerde de istthdam edilebilir olmak adina kendi kendimi gelistirebilirim.

N

. Mesleki aglarimi ve is baglantilarimi kariyerimi gelistirmek i¢in kullanabilirim.

W

. Eger ihtiyacim olursa benzer bir isletmede su anki isime benzer bir isi kolayca

bulabilirim.

(o)

. Su an caligmakta oldugum isletmeye benzeyen diger isletmelerde benim gibi is

yapan insanlar gercekten talep goriir.

~

. Hemen hemen her isletmede benimkine benzer bir ige kolaylikla girebilirim.

o0

. Benimle benzer niteliklere sahip (bilgi, beceri, tecriibe vs.) herhangi bir kisi,
isverenler tarafindan oldukca talep goriir.

9. Becerilerim ve deneyimlerimle ilgili olan her ise girebilirim.

10.Benimle benzer deneyime sahip insanlar hem kendi isletmelerinde hem de

sektordeki diger isletmelerde oldukca deger goriir.
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THE EFFECT OF INTERPERSONAL CONFLICT RESOLUTION APPROACHES
ON TEAM PERCEPTION
OF THE AIRCRAFT TECHNICIANS

* BHUDS d((Baré AYDIN

g:
+DYDFOHMPINDOGL+LQGH DNOD JHOHQ LON*XYQMXAUL J%F MO MID Ko & B ONDSY BHIMPNL
GH+LUNHQ EXOXQPDNOD ELUOLNWH EX XQVXUX HWNLOH\HQ HQ |QHP
bilinmektedir. sQVDQOQ ROGX+X KHU RUWDP SRWDQVL\HO oDWOuGPDODUO GR-
EX ROXPVX] JL Elrundy) bigeled abVOQGD ROXPOX GHNOH G|Q<uW<U+OPHVL
\eUeOW+OPHVL JHUHNPHNWHGLU dDWOUPD Ve UHFL ELUH\OHULQ Lo G+Q\LC
\DUDQDQ ELUELUOHULQLQ LOHWLGLP DQOD\OuUO WX\ DYH EIMY V BUHC
7DNOP oDOOuUPDVO NOVDFD EHOLUOL ELU DPDFD \|QHOLN NRRUGLQDV\
EDNOP ELULPOHUL GH LGJ|UHQOHULQ HG JeGe*P YH LG ELUOLNOHUL D00\
bakOP WHNQLV\HQOHUL LohR ROGOMWODPARHPALEADN EDNOP ELULPOHULQG
NLGLOHU DUDVO oDWOUPD o|]PH \DNODUOPODUOQOQ WDNOP DOJOODUOD
\|QWHPH GD\DOO JHQIE® WHWOHPNORKRWHOL@QPLUWLU $UDGUWOUPDQOQ H
ROXUWXUBDRWRGORD VRQXoODUO Oudb+O0QGD \|QHWLFLOHUH LGOHYVHO
JIVWHULFL WDNOP LOHULVLQGH LUOHYVH®DoDWOIOMMHO BWHEF WHNMKDIHAL F L
SHUIRUPDQVO JHOLUWLULFL |[QHULOHU JHWLULOPHVL DPDoODQPDNWDG

$QDKWDU V|BWO®HD 7DNOP 80DN %DNOP +DYDFOOON +DYDFOOON (P

ABSTRACT

The first thing occurs in mind when called aviation isade flight. There are many variables that affect this
HOHPHQW ZKLFK LV WKH SULPDU\ DLP ,WTV NQRZQ WKDW KXPDQ IDFWF
there are people in a place, there is also the potential for conflict. Conflict inéel@® negative should be
transformed into a positive form among individuals or the process should be carried out correctly. Conflict is
experienced in the internal part of individuals and is the process of starting with being restless from the sides'
mears of communication, behavior, demeandrsamwork means coordinating the staff in the workplace for the
transactions and cooperation. As the units of aircraft are evaluated in view of workers' coordination, teamwork is
very important for the mechanicgVith this research, it is aimed to determine the effect of the interpersonal
conflicts between the mechanics in the maintenance units on the team concept. The research will be realized in
the model of general screening based on quantitative method. Thesenofethis research consists of the
technicians who are working in airlinin the light of research, it is aimed to show managers recommendations
which are pathfinder towards solving the dysfunctional conflict, supportive to workplace goals by managing th
functional conflicts in the team effectively, and improving team performance.
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