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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
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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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UCAK BAKIM TEKNISYENLERININ
KISILER ARASI CATISMA COZME YAKLASIMLARININ
TAKIM ALGISINA ETKISI"

THE EFFECT OF INTERPERSONAL CONFLICT RESOLUTION APPROACHES
ON TEAM PERCEPTION
OF THE AIRCRAFT TECHNICIANS

G. Serap CEKEROL', Emre AYDIN?

(077

Havacilik denildiginde akla gelen ilk unsur giivenli ugus kavramidir. Giivenli ucus kavramini etkileyen birgok
degisken bulunmakla birlikte, bu unsuru etkileyen en 6nemli degiskenin insan hatalar1 kaynakli oldugu
bilinmektedir. Insanin oldugu her ortam potansiyel ¢atismalar1 doguran ortamlardir. Catismanin kagimilmazlig
bu olumsuz gibi goriinen durumun bireyler arasinda olumlu sekle doniistiiriilmesi veya siirecin dogru
yiriltilmesi gerekmektedir. Catisma stireci bireylerin i¢ diinyalarinda veya birlikte is gordiikleri ¢cevre igerisinde
yasanan birbirlerinin iletisim anlayisi, tutum ve davranislarindan huzursuz olmasi ile baglayan bir siirectir.
Takim ¢aligmasi, kisaca belirli bir amaca yonelik, koordinasyon icerisinde i yapma anlamina gelmektedir. Ugak
bakim birimleri de isgdrenlerin es giidiim ve is birlikleri agisindan degerlendirildiklerinde takim ¢aligmasi ugak
bakim teknisyenleri i¢in olduk¢a 6nemlidir. Bu aragtirma ile ugak bakim birimlerinde gorev yapan teknisyenlerin
kisiler arasi ¢atigma ¢ézme yaklagimlarinin takim algilarina etkisini belirlemek amaglanmistir. Aragtirma nicel
yonteme dayali genel tarama modelinde gergeklestirilmistir. Arastirmanin evrenini hava yolu teknisyenleri
olusturmaktadir. Arastirma sonuglari 1s1ginda yoneticilere islevsel olmayan catismalarin ¢oziimiine yonelik yol
gosterici, takim icerisinde islevsel c¢atigmalari etkili yoneterek isletme amaglarimi destekleyici ve takim
performansi gelistirici Oneriler getirilmesi amaglanmaktadir.

Anahtar sozciikler: Catisma, Takim, Ucak Bakim, Havacilik, Havacilik Emniyeti, insan Faktorleri

ABSTRACT

The first thing occurs in mind when called aviation is a safe flight. There are many variables that affect this
element which is the primary aim. It’s known that human factors are the biggest effect on aviation accidents. If
there are people in a place, there is also the potential for conflict. Conflict interpreted as 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'
means of communication, behavior, demeanors. Teamwork 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 mechanics. With 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. The universe of this research consists of the
technicians who are working in airline. In 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 the
functional conflicts in the team effectively, and improving team performance.
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GIRIS

Havacilik; ugak, helikopter, balon, zeplin vb. hava araglar1 kullanarak sivil veya askeri
amaglarla u¢gmak ve s6z konusu hava araclarma ait tasarim, iiretim, bakim/onarim ve trafik
gibi diger yer hizmetlerini saglamak {izere icra edilen faaliyetlerin tamamidir. Kisaca
havacilik havacinin yaptigi is olarak tanimlanmaktadir (Oyman, 1998: 5; Devlet Hava
Meydanlar1 Isletmesi [DHMI], 2011; Karagiille, 2013: 10; Saragyakupoglu, 2016: 61; Tiirk
Dil Kurumu [TDK], 2017).

Havacilik faaliyeti icra eden kurum ve kuruluslarin ivme kazanmasi nedeniyle ugak
bakim faaliyetlerinin 6nemi de ayni oranda artmaktadir. Ugak bakim; hava araclarinin
gerektiginde onarimin1 yapmak, arizali pargalart degistirmek ve onlari ayarlamak, uguslarin
oncesinde ve sonrasinda kontrollerini geceklestirmek ve ucagin faaliyet durum tespitinin
yapilmasi isidir (Glirbiiz ve Comert, 2012: 23). Ugak bakim teknisyenleri; is arkadaslar1 ve
yoneticilerinin yani sira orgiitlerdeki diger boliimlerle koordine ve iletisim igerisinde, is birligi
yaparak ve ekip ¢alismasi becerileri gerektiren karmasik bir ortamda calisirlar (Kraus ve
Gramopadhye, 2001: 52).

Havacilikta yasanan kaza ve olaylarda, iletisimin 6nemli bir rolii oldugu bilinmektedir.
Helmreich ve Foushee (1993’den aktaran Ergiil, 2009: 99) insan kaynakli kazalarin kdok
sebeplerinin ¢ogunlukla iletisim kaynakli oldugunu ileri siirmiislerdir. Iletisim eksikligi de
catigmalarin temel sebeplerinden birisidir (Arslan, 2010: 14).

En genel olarak ¢atisma, standart karar verme mekanizmalarinda bir bozulma anlaminda
kullanilmaktadir. Bu bozulma sebebiyle birey, grup veya takim se¢im yapmakta
zorlanmaktadir (Ceylan, 2010: 43).

Bu arastirma ile ugak bakim birimlerinde takimlar halinde gorev yapan teknisyenlerin
kigiler aras1 ¢atisma ¢6zme yaklagimlarinin takim algilarina etkisini saptamak; medeni durum,
yas ve Ogrenim durumu gibi demografik Ozelliklerin kisiler arasi takim algilar1 {lizerine
anlamli farklilik olusturup olusturmadigini belirlemek amaglanmastir.

Arastirma sonuclart 1518inda yoneticilere islevsel olmayan catigmalarin ¢6ziimiine
yonelik yol gosterici, takim icerisinde islevsel ¢atismalari etkili yoneterek isletme amaglarini
destekleyici ve takim performansi gelistirici dolayisiyla ugus ve yer emniyetini gelistirici
oOneriler getirilmesi amaglanmaktadir.

1. Takim Kavram

Holpp (1999: 3) takim kavramimi orgiitte belirli bir sorumluluk bdlgesinde orgiit
hedeflerine yonelik calisan bireyler olarak, Thompson (2011: 4) ise orgiitiin ¢iktilarina iliskin
sorumlulugu paylasan ve birbirine bagli bireylerin olusturdugu bir kiime olarak
tanimlamaktadir. Starub (2002: 44)’ye gore takim, ortak amag¢ ve performans hedeflerine
odaklanmis ve ortaklasa belirlenilen bir yaklasimla sorumluluk sahalarina giren isi yapmak
iizere birbirlerini tamamlayan 6zelliklerdeki bireylerin bir araya gelmesi ile olugur.

1.1. Takim Calismasinin Yararlari

Takimlar oOrgiitler i¢cin vazgecilmez bir olusum haline gelmistir. Hangi tlirde orgiit
olursa olsun takimlar orgiitlerin niteligini artirict ve amaglarini ulagtirict 6zellige sahiptir.
Alanyazin incelendiginde takimlar1 etkin kilan; takim sinerjisi, performans amagclari,
yetenekler, kaynaklarin kullanimi, kaliteye odaklanma, yenilige odaklanma, etkili liderlik,
iletisim ve zaman yonetimidir (Zehir ve Ozsahin, 2008: 90-91). Takim calismasinin yararlari;
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miisteri taleplerinin daha hizli karsilanmasi, daha verimli bir ¢alisma, esneklik, yaraticilik,
diisiik maliyet ve yliksek kalite olarak 6zetlenebilir (Koparan, 2005: 385). Takim ¢alismasinin
orgiite, yoneticiye ve personele yararlari Tablo 1.’de ayr1 ayr1 gosterilmistir.

Tablo 1. Takim Calismasmin Yararlar

Orgiite Yararlar Yoneticiye Yararlar
e Verimlilik artar e Tecriibeleri artar
e Maliyet azalir o Stratejik planlamaya daha ¢ok zaman ayirirlar
e Rekabet giicii artar e Isleri takip etmek yerine uzun vadeli planlar
e Hiyerarsi azalir icin galigirlar
o Orgiitsel iletisim artar o Personelle aralarindaki kati ¢izgiler ortadan
e Alnan Kararlar daha kolay uygulanir kalkar

Personele (Takim Uyesine) Yararlan
Gorevlerini daha az stresli goriirler,

Is tatminleri artar,

Motivasyonlar1 yiikselir,

Bilgi ve becerileri gelisir,

Kendilerini degerli hissederler.

1.2. Takim Calismasinin Zararlari

Uyeler kendi aralarindaki kisisel catismalar, yapici olmayan iletisim kaliplari, ge¢mis
aliskanliklara olan 6zlem, farkli yorumlanan hedef ve amagclar, yeni takim arkadaslarina uyum
saglayamama gibi konular sebebiyle sorun yasayabilirler (Hiiseyinoglu, 2011: 66). Weiss
(1993: 33), Hardingham (1997: 129) ve Kesim (1999: 14)’e gore takim c¢aligmasinin en ¢ok
bilinen iletisim ve ¢atisma kaynakli olumsuz yonleri sunlardir:

e Uyeler arasindaki, isin olumsuz etkilenmemesi igin gerekli olan etkin iletisiminin
saglanmas1 zaman ve ¢aba gerektirir.

e Her birey i¢in takim ¢alismasi uygun bir yontem olmayabilir. Bunu zor veya kendi
tarzindan farkli bulan iiye ¢ekinik kalabilir.

e Orgiit igerisindeki diger takimlarla rekabet orgiit biitiiniinii olumsuz ydnde
etkileyebilir.

e Zaman zaman yoneticiler de kendilerinin gii¢ veya statii kaybedebilecekleri endisesi
ile takim calismasini tehdit olarak gorebilir.

e Takim iiyelerinin performanslari degerlendirilirken genel takim basarisinin arkasina
gizlenmis pasif iiye gibi digerlerine gore yiliksek performans gosteren iliyede sorun
olusturabilir.

e Takim potansiyelinin kisitlanmamasi i¢in ddiillendirme yapilirken uygun yontemler
secilmelir. Odiil takim ¢aligmasina uygun olacag: gibi kisisel performansla da uyusmalidir.

2. Catisma Kavramm

Nitelik ve biiyiikliiklerine bakilmaksizin tiim orgiitlerde sorunun genellikle orgiitsel
isleyis ve yapisindan kaynaklandigi yonetim bilimciler tarafindan paylasilan bir goriistiir. Sik
karsilasilan ve birlikte yasanilan sorunlardan birisi de c¢atismadir (Aydin, 2005: 80).
Catismanin tanimi1 yapilirken bir¢ok kavramdan yararlanilmakta; zitlagsma, anlagmazlik,
tartisma, engel olma, uzlasamama ve Karsi koyma gibi ¢esitli kavramlarin yerine
kullanilmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2013: 156). Mayer’e gore bu kavrama genellikle siddet,
kavga, yikim, diismanlik, savas gibi anlamlar da yiiklenmektedir (1990’dan aktaran Karip,
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2003: 55). Catisma sosyal yasantinin kagiilmaz bir pargasidir ve degerlerde, gecmis
yasantilarda, inaniglarda ve algilarda farkliliklarin sonucu olarak meydana gelebilmektedir
(Karip, 2003: 56).

Genel Catisma Yaklasimlari

Orgiitsel ¢atisma ile ilgili yaklasimlar geleneksel goriis, insan iliskileri yaklasimi ve
etkilesimci yaklasim olmak iizere temel olarak 3 baslikta toplanabilir (Ozkalp ve Kirel, 2013:
160).

Geleneksel Goriis: Bu goriise gore catisma kotii ve kaginilmasi gereken bir durumdur.
Catisma olumsuz olarak ele alinmis ve olumsuz etkisini giigclendirmek i¢in siddet, yikim ve
mantiksizlik gibi terimlerle es tutulmustur (Verma, 1998: 19). Bu tarz goriise sahip orgiitlerde
catigma tamamen kaginilmasi gereken bir durum oldugu igin 6rgiit performansini yiikseltmek
icin ¢atigma yaratanlarin uzaklastirilmasi gerekmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2013: 161).

Insan_Iliskileri Yaklasimi: Catismanin tiim organizasyonlarda dogal ve kagimilmaz
oldugunu ve catismanin nasil ele alindigina bagli olarak olumlu ya da olumsuz bir etkiye
sahip olabilecegini savunmaktadir (Tokat, 1999: 88). Bu goriise gore catisma, goriis ve
fikirlerin 6grenilmesi i¢in bir mekanizma ve yaraticilik i¢in bir firsat olabilir. Ayrica iletisim
ve biitiinlesmeyi de arttirir (Corvette, 2007: 92-93).

Etkilesimci Goriis: Insan iliskileri yaklasiminda oldugu gibi catisma kabul edilmekte ve
kagmilmaz olarak goérmektedir. Uyumlu, barisgil igbirlik¢i bir orgiit, yenilige ve degisime
kayitsiz kalacagi savunmakta ve catismayi olumlu saymaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2013: 163).
Catismadan kaynaklanan olumlu etkilere 6rnek olarak, goriis ¢esitliligi, uyum ve yaraticilik
sayilabilir (Corvette, 2007).

2.1. Catisma Tiirleri

Catisma, oOrgiitleri yakindan ilgilendirenler olarak smirlandirildiginda dort grupta
incelenebilir:

Kisilerin kendi iclerindeki catisma: Bireylerin birbirine zit iki farkli durumla karsi
karsiya kaldiginda ne gibi bir tutum gostereceklerine karar verememeleri durumunda
distiikleri ve bireyi rahatsizliga, kizginliga ve strese sevk eden ¢atismalardir (Kogel, 2011:
126). Ug alt tipi mevcuttur. Birey iki olumlu segenek arasinda se¢im yapmak durumunda
kaldiginda Yaklasma-Yaklagma, iki olumsuz secenek arasinda kalindiginda Kag¢inma-
Kaginma, alinacak kararin olumlu ve olumsuz etkilerinin birlikte gézlemlendigi durumlarda
ise Yaklagma-Kag¢inma Catismasi yasanilabilir.

Kisiler arasi catisma: Ayni igletmede beraber faaliyet gosteren bireylerin fikir, duygu
ve goriislerinin birbirlerinden farkli olmasi durumda diistiikleri catigma halidir. Fakat aym
orgiitsel diizeyde bireysel farkliliklardan dolay1 catigsmalara da rastlanmaktadir. Sebep olan
temel kaynak genellikle rol belirsizlikleridir (Eren, 1989: 127).

Kisiler arasi Catisma Cozme Yaklasimi: Kisiler arasindaki catismalar farkli ihtiyag ve
cikarlardan, oOrgiit/organizasyon yapisindan, kisisel degerlerden, iletisim siireglerinden,
uyumsuzluklardan,  kaygidan,  diismanlik  veya  olumsuz disa  vurumlardan
kaynaklanabilmektedir (Rahim, 2001’den aktaran Sahin, Basim ve Cetin, 2009: 87). Kisiler
arast catigmalar taraflar arasinda gecen bir etkilesim siirecidir. S6z konusu siire¢ bireylerin
kiiltiir, ortam ve kisisel 6zellikleri gibi birgok degiskenden etkilenir. Burada iletisimin rolii 6n
plana ¢ikmaktadir. Taraflarin tutum ve davranislar ile ¢atisma siirecine iliskin miidahaleleri
artirmak i¢in, ¢atisma sonucunun degil; catigsmadaki iletisim siirecinin de dikkate alinmasi
gerekmektedir (Goldstein, 1999).
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Kiiltiirel ve bireysel farkliliklar ve iletisim siirecinide isin i¢ine katan bu yaklasim

“yiizlesme”, “6zel/genel davranis”, “yaklagsma/kaginma”, “kendini agma” ve “duygusal ifade”
gibi boyutlardan olusmaktadir (Goldstein, 1999: 23).

Yiizlesme: Catigmada, tiglincii kisilerin tarafsiz, dogal ve kabul edici olarak, sorunu
yasayan bireylerin arasina girmesi yani ara buluculuk yapmasiyla ¢6ziime ulagsmak hedeflenir
Moore (1987: 99). Catismalarda kisilerin kars1 tarafla yiiz yiize gelme isteklerini ifade
etmektedir.

Ozel/Genel Davranis: Ozel davranis, bireylerin ¢atisma aninda davranislarini
hissettikleri gibi tam olarak sergileyemediklerini ya da sadece kendilerini rahat hissettikleri
ortamlarda sergileyebildikleri davraniglar1 gosterirken, genel davranis kisilerin kendilerini her
ortamda rahat hissettiklerini, oldugu gibi davrandiklarini ifade eder (Goldstein, 1999: 24).

Yaklagma/Ka¢inma: Bireylerin, ¢atigmay1 genel anlamda nasil algiladiklariyla dogrudan
iligkilidir ve catismaya karsi tutumlarina isaret etmektedir. Yaklagsmada birey catismay1
olumlu karsilayarak miisamaha gosteririrken kaginma yaklasimi yikic1 ve olumsuz
karsilayarak ¢atismadan kagtiklarii gostermektedir (Arslan, 2005: 23).

Kendini A¢cma: Bu boyut, catisma ¢dzme siireglerinde bireylerin rollerini, tecriibelerini,
gelecege yonelik talep ve isteklerini gostermek, kisilerin kendilerini ¢atigsma ig¢inde olduklari
kisilere ne olcilide actiklarini belirtmektedir.

Duygusal Ifade: Catisma siireclerinde duygularin oldugu gibi sergilenmesinin, ¢oziime
olumlu katki saglayacag: diistincesinden hareketle ortaya konmaktadir (Bodtker ve Jameson,
2001: 59).

Catigsma siireclerinde bu yaklasimlardan hangisinin benimsendigi, kisisel 6zellikler ele
alindiginda degisiklik gosterebilmektedir. Bireyin kendini olumlu veya olumsuz algilamasi,
davranisglar1 neticesinde ddiil/ceza diislincesi veya boyle bir iligkinin olmadig: sanis1 kisilerin,
catigma ¢O6zme yaklagimlarinda farkliliklar gostermelerine sebebiyet verebilir (Canary vd.,
1988: 33).

Kisiler ve gruplar arasi catismalar: Grup/takim norm ve standartlarinin bireye zorla
benimsetmek, ona dahil oldugu grup/takimin diger iiyeleri tarafindan baski uygulanilmasi
kaynaklidir (Ozkalp ve Kirel, 2013: 170).

Gruplarin kendi icinde ve gruplar arasi catismalar: Bu tip catismalar daha ¢ok ayni
amir, miidiir veya yoneticiye bagl gruplar arasinda goézlemlenir. Takim i¢inde benzer goriis,
is ylikii, yasam tarzi veya kisiler arasinda gruplagmalar olusabilir (Kogel, 2011: 127).

2.2. Catismanin Sonuglari

Catisma sonuglart organizasyon i¢inde olumlu ve olumsuz olarak gozlemlenebilir.
Catismanin Orgiit lehine sonuglanmasi, yoneticinin iyi bir ¢atisma yonetimi sergilemesi ile
alakalhdir (Atiker, 2006). Etkin catisma yonetim stratejileri uygulayarak basar1 gostererek bu
durumu organizasyon lehine kullanan yoneticilerin yonettikleri c¢atismalarin isletmeye
getirdigi olumlu sonug¢lardan asagida bahsedilmektedir (Akova ve Akin, 2015: 41).

2.2.1. Catismanin olumlu sonuclart

Bir organizasyondaki catigma, konuya ve gatisma yonetim yaklasimlarina hakim bir
yonetici eliyle etkin bir sekilde yonetilirse; ¢atisma, organizasyon igin islevsel olan sonuglar
getirecektir (Atiker, 2006: 14). Catismalarin, isletmelere saglayacagi olumlu katkilardan
bazilar1 soyledir:

e Catigma sonucu ortaya ¢ikan farkl: fikirler yoneticiye karar alternatifleri sunarak farkl
fikirler tiretebilirler.
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¢ Sorunun taraflar arasinda tartigilarak agikliga kavusturulmasini saglar,
¢ Dikkatleri soruna ¢eker,
¢ Problem ve sorun ¢6zme yontemlerini gelistirir,

e Orgiitsel verimlilik ve etkinlige olumsuz etkileri bulunan durumlarin goriilebilmesini
saglar,

e [sletmeye yeni amaglar kazandirabilir,

e Bireyleri problem veya sorunu ¢dzmeye tesvik ederken onlarin yenilik¢i yonleri
giiclendirilir,

o fletisim kanallarinin agilmasina ve dolayisiyla bilgi akisinin hizlanmasma olanak
saglar,

e Motivasyonu artirarak tembelligi azaltabilir (Asunakutlu ve Safran, 2004: 123),

e Yapict bir seklide yonetildiginde g¢alisanlar arasi iligkileri gii¢lendirir (Akgakaya,
2003: 81),

¢ Daha demokratik bir ortam saglar,
e Rekabeti tetikleyerek etkinligi arttir (Seval, 2006: 66).

Gorildugii tizere, catigmalar etkin bir sekilde yonetildiginde isletme olumlu ydnde
degisecek, isletmede yenilige ve gelisime yol acgabilecektir. Kurumsallagsma,
demokratiklesme, etkili iletisimin gelismesi, tembelligin azalmasi, problem ¢6zme
yeteneklerinin  gelismesi  ve yeni fikirlerin ortaya ¢ikmast olarak bu gelisim
gozlemlenebilecektir.

2.2.2. Catismanin olumsuz sonuclart

Catismalar hep olumlu sonuglar yaratmazlar. Ozellikle catisma agik halini almissa,
siddetli ve uzun zamandir siiregeliyorsa ve kisisel konular igeriyorsa, sonuglarinin olumsuz
olmasi kagiilmaz hale gelebilmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2013: 170; Akova ve Akin, 2015:
46). Catismalar etkin yonetilmedigi takdirde Orgiite zarar verebilmektedir. Catigmalarin
orgiitte meydana getirecegi olumsuz sonuglarindan bazilari sdyledir:

e Catismalar, orgiit amaglarindan sapmalara sebebiyet verebilir,

e Catismalarin sonunda, orgiit kaynaklarinin etkin kullanilamamasi sonucuyla karsi
karsiya kalinabilir,

e I5 icin harcanacak enerjiyi baska yone ceker,
e [sgdren ve yoneticilerin moral diizeylerinde diisiis gdzlemlenebilir,

e Bireyler arasindaki giivensizlik, sliphecilik ortaminin dogmasina ve bazi isgdrenlerin
is1 birakmalarina sebebiyet verebilir,

e Kutuplasmayi tesvik eder,
e Isbirliginin &niine geger,
e Is kazalarinin artmasina yol agabilir,

e Personel devir oranmin yiikselmesine neden olabilir (Sahin ve Orselli, 2010: 66).
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3. Yontem

Bu baslikta ¢alismada kullanilan yontem agiklanmis, arastirmanin modeli, c¢alisma
grubu, veri toplama araclari, verilerin toplanmasi ve analiz islemlerine iligkin gerekli bilgiler
verilmistir.

3.1. Arastirma Modeli

Arastirma nicel yonteme dayali genel tarama modelinde gergeklestirilmistir.
Arastirmanin amaci ugak bakim birimlerinde gérev yapan teknisyenlerin kisilerarasi ¢atigma
¢ozme yaklagimlar1  Olge8inin  ylizlesme, Ozel/genel davranis, duygusal ifade,
yaklasma/ka¢inma ve kendini agma alt boyutlarmin takim algilarina etkisini saptamak,
medeni durum, yas ve O0grenim durumu gibi demografik 6zelliklerin takim algilar1 {izerine
anlamli farklilik olusturup olusturmadigini belirlemektir. Arastirma amacina uygun olarak
gelistirilen model ve hipotezler asagida Sekil 1.’de sunulmustur.

Sekil 1. Arastirma Modeli

Yiizlesme Medeni Durum

Ozel/Genel
Davranig

Duygusal ifade " TakmAlgist [ Yas

Yaklagma/
Kagmma

Ogrenim
Durumu

Kendini A¢gma

Kigileraras1 Catigma
Cozme Yaklagimi

Hipotez 1: Ugak bakim birimlerinde gérev yapan teknisyenlerin takim algilar ile
onlarin kisiler arasi catisma ¢6zme yaklagimlar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 2: Ugak bakim birimlerinde gorev yapan teknisyenlerin takim algilari onlarin
kisilerarasi ¢atisma ¢ozme yaklasimlar1 “Yiizlesme” alt boyutu tarafindan anlamli bir sekilde
yordanmaktadir.

Hipotez 3: Ugak bakim birimlerinde gorev yapan teknisyenlerin takim algilari onlarin
kisileraras1 catisma ¢ozme yaklasimlar1 “Ozel/Genel Davranig” alt boyutu tarafindan anlamli
bir sekilde yordanmaktadir.

Hipotez 4: Ugak bakim birimlerinde gorev yapan teknisyenlerin takim algilari onlarin
kisilerarasi ¢atisma ¢6zme yaklasimlar1 “Duygusal Ifade” alt boyutu tarafindan anlamli bir
sekilde yordanmaktadir.

Hipotez 5: Ugak bakim birimlerinde gorev yapan teknisyenlerin takim algilari onlarin
kisileraras1 ¢atisma ¢ozme yaklasimlart “Yaklasma/Kag¢inma” alt boyutu tarafindan anlaml
bir sekilde yordanmaktadir.
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Hipotez 6: Ugak bakim birimlerinde gorev yapan teknisyenlerin takim algilar1 onlarin
kisilerarasi1 catisma ¢ozme yaklasimlar “Kendini A¢ma” alt boyutu tarafindan anlamli bir
sekilde yordanmaktadir.

Hipotez 7: Ugak bakim birimlerinde gorev yapan teknisyenlerin medeni durumlari ile
takim algis1 arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik vardir.

Hipotez 8: Ugak bakim birimlerinde gorev yapan teknisyenlerin 6grenim durumlari ile
takim algis1 arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik vardir.

Hipotez 9: Ugak bakim birimlerinde gorev yapan teknisyenlerin yaslari ile takim algisi
arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik vardir.

3.2. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini Eskisehir ilinde ¢aligmakta olan askeri u¢ak bakim teknisyenleri
olusturmaktadir. Olgek maddelerinin bulundugu form e-posta araciligi ile génderilmis ve 297
doniis olmustur. Arastirmaya katilim ve anketlerin cevaplanmast goniilliilik esasina
dayandigindan olasiliga dayali olmayan kolayda orneklem yonteminden yararlanilmistir.
Kolayda 6rneklemede, 6rnek birimlerin se¢iminin arastirmaciya birakilmasi tarafgirlige neden
olabilmektedir. Nakip (2006: 204) kolayda o6rneklemenin ana kiitleyi temsil yeteneginin ¢ok
zaylf oldugunu, kolayda ornekleme yontemiyle elde edilmis verilerle edinilen bilgilerin
yalnizca verilerin toplandigi grubu temsil ettigini ve ana kiitleye iliskin bir genelleme
yapilamayacagini ifade etmektedir. Ancak, 6rneklemin ana kiitleyi iyi temsil etmesi amaciyla
miimkiin oldugunca farkli birimlerde ve farkli kidemdeki bireylere ulasilmaya ¢aligiimistir.

3.3. Veri Toplama Araglari

Bu calismada 7 sorudan olusan “Kisisel Bilgi Formu”, 32 maddeden olusan “Takim
Algist Olgegi” ve 75 maddeden olusan “Kisileraras1 Catisma Cézme Yaklagimlar Olgegi”
veri toplama araci olarak kullanilmistir. Veri toplama araglarina ait detayli bilgi asagida
sunulmustur.

Takim Algist Olcegi: Atilgan vd. (2010: 3) tarafindan gelistirilmistir. Olgek “Baglilik ve
Is Birligi”, “Takim Ruhu” ve “Is Doyumu ve Giiven” olarak adlandirilan ve sirasiyla 14, 8 ve
10 maddeyle oOlgiilen 3 alt faktorden olugmaktadir ve 6l¢egin toplam madde sayis1 32°dir. 5’li
Likert tarzinda hazirlanmis olan 6lgek faktdrlerinden alinan yiiksek puan veya puanlar takim
algis1 alt faktor basliklarinda verilen sekilde algilandigim ifade etmektedir. Olcege ait
giivenilirlik analizi Tablo 2°de verilmistir.

Tablo 2. TAO Giivenilirlik Analizi
McDonald's ® Cronbach's o
Ol¢ii 0.969 0.967

Bu ¢aligmada takim algis1 6lcegi giivenirlik katsayis1 Cronbach's a .97 ve McDonald's
® .97 olarak tespit edilmistir.

Kisilerarasi Catisma Cozme Yaklasimlar: Olgegi: Goldstein (1999) tarafindan
gelistirilen KACCYO Arslan (2005) tarafindan Tiirkceye uyarlanmistir. Olgek; “Yiizlesme”,
“Ozel/Genel Davranis”, “Duygusal ifade”, “Yaklasma/Kaginma” ve “Kendini A¢ma” olarak
adlandirilan ve 15 maddeyle oOlgiilen 5 alt faktérden olusmaktadir ve 6lgegin toplam madde
sayist 75°dir. 7’li Likert tarzinda hazirlanan Slgek faktorlerinden alinan yiiksek puan veya
puanlar kisilerin c¢atismaya alt faktor bashklarinda verilen sekilde yaklastiklarini ifade

etmektedir. Olgege ait giivenilirlik analizi Tablo 3’de verilmistir.
Tablo 3. KACCYO Giivenilirlik Analizi
| | McDonald's | Cronbach's a
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| Olgii | 0.823 | 0.765 |

Bu caligmada kisileraras1 catisma ¢ozme yaklasimlart 6lgegi giivenirlik katsayisi
Cronbach's a .77 ve McDonald's ® .82 olarak tespit edilmistir.

Kisiler aras1 Catisma Cézme Yaklasimlar1 Olgeginin alt boyutlarina dair tanimlar ve
Olcen sorular agagida verilmis olup koyu belirtilen maddeler ters kodlanmistir.

Yiizlesme: Catismada, Uglincl kisilerin tarafsiz, dogal ve kabul edici olarak, sorunu
yasayan bireylerin arasina girmesi yani ara buluculuk yapmasiyla ¢6ziime ulagsmak hedeflenir
Moore (1987). Kisiler arasi g¢atismanin yarattigi uyusmazliklarin ortadan kaldirilmasina
yonelik atilan ilk adimdir. Catismalarda kisilerin kars tarafla yiliz yilize gelme isteklerini ifade
etmektedir. (1, 8, 12, 20, 22, 25, 29, 31, 38, 43, 48, 53, 57, 61, 67)

Ozel / Genel Davramis: Bireylerin dahil olduklar1 ortamlardaki catisma davranislari
arasindaki fark olarak tanimlanmakta ve 6zel davranig sergileyen bireyler belli ortamlarda,
genel davranis sergileyen bireyler ise her ortamda kendilerini rahat hissedebilmektedirler

(Goldstein, 1999). (2, 11, 16, 21, 24, 26, 30, 35, 45, 49, 51, 59, 63, 70, 74)

Duygusal Ifade: Catisma siireglerinde duygularin oldugu gibi sergilenmesinin, ¢oziime
olumlu katki saglayacag: diisiincesinden hareketle ortaya konmaktadir (Bodtker ve Jameson,
2001). Ornegin, samimi bir iizgiinliik veya endise catismaya olumlu sekillerde etki
edebilmekte ve catigsmalari hafifletebilmektedir. (5, 9, 14, 19, 27, 37, 42, 47, 50, 54, 58, 62,
64, 68, 72)

Yaklasma / Ka¢cinma: Bireyin catismayi hos goriip dahil olmasi veya olumsuz ve yikici
goriip yok saymasi ile ilgilidir. Kiiltiir burada en etkili unsurdur. Diisiik baglamli kiiltiire sahip
bireyler catismayla yiizlesip ¢6ziim ararken, yiiksek baglamli kiiltiire sahip bireyler ¢atismay1
yok sayip kaginma egilimi gosterirler. (4, 6, 15, 18, 23, 33, 40, 46, 52, 55, 66, 69, 71, 73, 75)

Kendini A¢ma: Problem ¢ozme isteginin, korku ve savunma hisleri olmaksizin
birbirlerinin bilgisine, tutumuna ve davranigina dair bilgiyi paylastig1 siirece etkin olacagini
ongormektedir. Kiiltiirle baglantili olan kendini agma diisiik baglamli kiiltiirlerde 6nemli yer
tutarken, yiiksek baglaml kiiltiirlerde bireyler genelde kendilerini gizlemektedir (Goldstein,
1999). (3,7, 10, 13, 17, 28, 32, 34, 36, 39, 41, 44, 56, 60, 65)

3.4. Verilerin Analizi

Hava yollarinda gorev yapan teknisyenlerin takim algis1 6zelliklerini arastirmak igin
verilerin analizinde korelasyon analizi, ¢oklu regresyon analizi, T Testi, varyans analizi ve
frekans dagilimlar1 kullanilmis ve aritmetik ortalama ve standart sapma gibi betimsel veriler
rapor edilmistir. Arastirmanin ilk hipotezine cevap aramak i¢in c¢oklu regresyon analizi
yapilmistir. Regresyon analizinde ugak bakim birimlerinde gérev yapan teknisyenlerin takim
algis1 diizeyleri puan1 yordanan, kisiler arasi ¢atisma ¢dzme Ozelliklerinden alinan puanlar
yordayict degisken olarak ele alinmistir. Ugak bakim birimlerinde gdrev yapan teknisyenlerin
takim algis1 anlayisinin medeni durum, yas ve Ogrenim durumlarma gore farklilagip
farklilasmadigini incelemek i¢in tek yonlii varyans analizi ve T Testi analizleri yapilmistir.

Aragtirmada analizlere geg¢ilmeden Once veriler incelenip veri analize uygun hale
getirilmistir. Bunun i¢in 6ncelikle kayip verilere bakilmis ve kayip veri bulunmadig: tespit
edilmistir. Daha sonra regresyonun kosullarindan olan ¢oklu dogrusal baginti, normal dagilim
ve ug degerlerin olmamasi incelenmistir. Normal dagilim i¢in basiklik ve ¢arpikligin -2 ile +2
araliginda oldugu tespit edilmistir (George ve Mallery, 2016: 113; Tabachnick ve Fidell,
2013: 45). Degiskenler ile ilgili ¢oklu dogrusal baglanti i¢in tolerans degerlerinin .1’den
kiigiik ve VIF degerlerinin ise 1’dan biiylik oldugu belirlenmistir (Field, 2013: 338-391). Bir
diger 6n kosul olan degiskenler arasindaki iligskinin .80’den kii¢lik olmas1 gerektigi sartininda
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saglandig1 goriilmiistiir (Garson, 2006: 44). U¢ degerler i¢cin mahalanobis uzaklik degerlerine
hesaplanmis toplam 6 kisi veri grubunda cikarilmis ve arastirma toplam 291 kisi ile
yiriitiilmiistiir. Otokorelasyon i¢in Durbin-Watson degerinin (Durbin Watson=2.226) 1-3
arasinda olmasi dlgiitii dikkate alinmig bu sartin saglandigi goriilmiistiir. Varyans analizleri ve
T Testinde varyanslarin homojenligi icin Levene F testi sonuclari dikkate alinmistir. Bu
testler sonucunda anlamli bir farklilik goriildiigiinde bu farki ortaya koymak i¢in Tukey testi
kullanilmistir. Ayrica analizler etki biiyiikliikleri Cohen’e (1988: 27) gore yorumlanmustir.

Calismanin verileri IBM SPSS 25 programi araciliyla analiz edilmis ve anlamlilik
diizeyi .05 olarak belirlenmistir.

4. Bulgular ve Yorum

Bu baglikta calismada elde edilen bulgular sunulmustur. Bu baglamda bu boéliimde
sirastyla ilk olarak ugak bakim birimlerinde gorev yapan teknisyenlerin takim algisi diizeyleri
ve kisileraras1 ¢atisma ¢ozme yaklasimlarina iligkin betimsel degerler ortaya konulmaktadir.
Bundan sonra ¢aligmaya dahil edilen bireylerin takim algis1 diizeylerinin kisileraras1 ¢atigma
cozme yaklagimlar tarafindan anlamli diizeyde yordanip yordanmadigi ortaya konulmustur.
Daha sonra ugak bakim birimlerinde gorev yapan teknisyenlerin takim algis1 anlayisi; medeni
durumlarina gore, 6grenim durumlarina goére ve yaslarina gore farklilagsma diizeyleri ortaya
konulmustur.

Hava yollarinda faaliyet gosteren ugak bakim teknisyenlerinin demografik 6zelliklerin
medeni durumlarina gore dagilimi Tablo 4’te, yaslarina gore dagilimi Tablo 5’de, 6grenim
durumlarina gére dagilimi Tablo 6’°da sirastyla sunulmustur.

Tablo 4. Orneklem Grubunun Medeni Durumlarina Gére Dagilimi

Frekans Yiizde
Bekar 60 20,2
Evli 237 79,8
Toplam 297 100

Orneklem grubunun medeni durumlarma gore dagilimi Tablo 4’te incelenmistir. Buna
gore havayollarinda aragtirmaya katilan ugak bakim teknisyenlerinin 60’1 (%20,2) bekar,
237’51 (%79,8) evlidir.

Tablo 5. Orneklem Grubunun Yaslarina Gére Dagilimi

Frekans Yiizde
21-30 63 21,2
31-40 141 47,5
41 -50 84 28,3
51 ve Yukarisi 9 3,0
Toplam 297 100

Orneklem grubunun yaslarina gére dagilimi Tablo 5’de incelenmistir. Buna gore
arastirmaya katilan ugak bakim teknisyenlerinin 63’1 (%21,2) 21 — 30 yas aralifinda, 141’1
(%47,5) 31 — 40 yas araliginda, 84’#i (%28.,3) 41 — 51 yas araliginda ve 9’u (%3,0) 51 ve
yukar1 yas araligindadir.

Tablo 6. Orneklem Grubunun Ogrenim Durumlarina Gére Dagilimi

Frekans Yiizde
Lise 16 54
On Lisans 79 26,6
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Lisans 198 66,7
Yiiksek Lisans 4 1,3
Toplam 297 100

Orneklem grubunun 6grenim durumlarina goére dagilimi Tablo 6’°da incelenmistir. Buna
gore arastirmaya katilan Ucak Bakim Teknisyenlerinin 16’s1 (%5,4) lise mezunu, 79’u
(%26,6) on lisans mezunu,198’1 (%66,7) lisans mezunu ve 4’4 (%1,3) yiiksek lisans
mezunudur.

4.1. Degiskenlere Iliskin Betimsel Istatistikler ve Degiskenler Arasindaki Pearson
Korelasyon Katsayilari

Ucak bakim birimlerinde gorev yapan teknisyenlerinin takim algisi ile kisilerarasi
catisma ¢ozme yaklasimlar alt boyutlar1 olan yiizlesme, 6zel/genel davranis, duygusal ifade,
yaklagsma/ka¢inma ve kendini agma degiskenlerine iliskin betimsel istatistikler Tablo 7°de
gosterilmistir.

Tablo 7. Degiskenlere Iliskin Betimsel Istatistikler

Degiskenler Takim Yiizlesme Ozel/Genel qugusal Yaklagma/ Kendini
Algisi Davranmis Ifade Kac¢inma A¢ma
Gecerli Kisi Sayisi 291 291 291 291 291 291
Ortalama 77.27 63.37 58.70 59.36 59.68 61.25
Standart Sapma 26.75 6.25 7.13 7.16 7.31 7.63
Varyans 715.66 39.06 50.83 51.28 53.44 58.26
Carpikhik 1.01 0.04 0.09 0.18 -0.38 0.34
Basikhik 0.53 0.84 0.09 0.57 0.66 0.01
En Diisiik Deger 33 42 38 36 37 46
En Yiiksek Deger 151 88 78 84 80 87

Degiskenlere iliskin dagilimlar Tablo 7°de verilmistir. Takim algisina iligkin regresyon
analizi, T Testi ve varyans analizlerine gecilmeden Once verilerin normal dagilim gosterip
gostermedigini carpiklik-basiklik degerleri goz Oniinde bulundurularak karar verilmistir.
Tablo 7°de goriilecegi iizere biitiin degiskenlerin carpiklik-basiklik degerlerinin +1 ile -1
arasinda oldugu goriilmektedir. Verilerin normal dagilim sartin1 saglamasi i¢in ¢arpiklik-
basiklik degerlerinin +2 ile -2 arasinda olmasi gerektigi belirtildiginden (Tabachnick ve
Fidell, 2013: 128), ayrica verilere iligkin histogramlar incelenmis ve sonug¢ olarak bu
caligmadaki verilerin normal sinirlart icinde dagilim gosterdigi sdylenebilir.

Arastirmadaki biitiin degiskenler arasindaki iliskileri ortaya koymak icin degiskenler
arasindaki korelasyon katsayilari hesaplanmis ve sonuglar Tablo 8’de gosterilmistir. Tablo
8’de goriilecegi lizere degiskenler arasindaki korelasyon katsayilar1 -.14 ile .44 arasinda
degismektedir. Arastirmanin bagimsiz degiskenlerinden olan 6zel/genel davranis ile takim
algist (r = .19,p < .05) arasinda pozitif yonde bir iligki bulunurken, bir diger bagimsiz
degisken olan yaklasma/kaginma ile bagimli degisken takim algis1 arasinda (r = —.18,p <
.05) negatif iligki bulunmustur. Son olarak aragtirmanin son bagimsiz degiskenlerinden olan
kendini agma ile takim algist (r = —.14,p <.05) arasinda negatif yonde bir iliski
bulunmustur. Yiizlesme ile duygusal ifade ile takim algis1 arasinda herhangi bir iligki tespit
edilememistir. Bu kapsamda degerlendirildiginde H; hipotezi kismen kabul edilmistir.

Tablo 8. Degiskenler Arasindaki Pearson Korelasyon Katsayilari

Degiskenler

Takim
Algisi

Yiizlesme

Ozel Genel
Davranis

Duygusal
Ifade

Yaklasma/
Kac¢inma

Kendin
i Agma

Takim Algis1
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Yiizlesme 0.04 —

Ozel/Genel Davranis 0.19*% 0.03 —

Duygusal ifade -0.02 0.23*** 0.03 —

Yaklagsma/ Ka¢inma -0.18* 0.06 0.25%** 0.24%** —

Kendini A¢ma -0.14* 0.19** 0.06 0.44%** 0.16** —

*p < .05, ** p < .01, ***p<.001

) 4.2. Ucak Bakim Birimlerinde Gorev Yapan Teknisyenlerinin Takim Algisi
Ozellikleri ile Yordayicilara Ait Coklu Regresyon Analiz Sonug¢lar:

Ugak bakim birimlerinde gorev yapan teknisyenlerin takim algis1 6zelliklerini yordayan
kisilerarasi catisma ¢ozme yaklagimlart alt boyutlarini belirlemek amaciyla ¢oklu regresyon
analizi gerceklestirilmistir. Kisilerarasi catisma ¢ozme yaklasimlart alt boyutlari olan
yiizlesme, 6zel/genel davranis, duygusal ifade, yaklagma/kaginma ve kendini agmanin takim
algisim1 yordama diizeylerini belirlemek icin ¢oklu regresyon analizi gerceklestirilmistir.
Regresyonun sartlarinin saglanip saglanmadigini tespit etmek icin mahalonobis uzaklik
degerleri hesaplanmis ve u¢ deger olan 6 kisinin analizden ¢ikarilmasina karar verilmistir.
Coklu dogrusal baginti problemi i¢in tolerans degerleri incelenmistir. Buna gore tolerans
degerlerinin .79 ile .94 arasinda oldugu tespit edilmistir. Degiskenler arasinda otokorelasyon
sorununu belirlemek i¢in Durbin-Watson degeri incelenmis ve 1.1 olan degerin 1 — 3
araliginda olmasi sebebi ile otokorelasyon sorunun olmadigi belirlenmistir. Daha sonra
analizler gerceklestirilmis ve ¢oklu regresyon analizine iliskin bulgular Tablo 9’da
sunulmustur.

Tablo 9. Ugak Bakim Birimlerinde Gorev Yapan Teknisyenlerinin Takim Algis1 Diizeyleri
Coklu Regresyon Analiz Sonuglari

Yordayici Std. | Beta
Model Degiske);ller B Hata | (B) t P R R’ AR2 F
Sabit 79.48 | 23.56 3.37 .001 | 0.244 | 0.060 | 0.043 | 3.61**
Yiizlesme 0.23 0.25 0.06 | 0.93 .352
Ozel/Genel Davrams | 0.61 | 022 |0.16 | 274 | .006
Duygusal ifade 0.25 024 |0.07 |1.02 .308
Yaklagsma/Ka¢inma -0.55 | 0.22 -0.15 | -249 | .013
Kendini agma -0.56 | 0.22 -0.16 | -251 | .012

*p <05, **p< .01, ***p<.001

Buna gore genel modelin anlamli oldugu goriilmektedir ve ugak bakim birimlerinde
gorev yapan teknisyenlerinin takim algist Ozelligini kisilerarast ¢atigma ¢d6zme
yaklagimlarindan 06zel/genel davranis, yaklasma/kaginma ve kendini agma tarafindan
yordandig1 tespit edilmistir (F = (291) = 3.61,p < .05,R? =.06). Degiskenlerin modele
katkilar1 g6z Oniinde bulunduruldugunda wugak bakim birimlerinde gorev yapan
teknisyenlerinin  takim  algist  Ozelligini  6zel genel davranisin  pozitif yonde
(B =.16,t(291) = 2.74,p = 0.006), yaklasma ka¢cinmanin ise negatif yonde (=
.—15,t(291) = —2.49,p = 0.013) ve son olarak kendini agmanin da benzer sekilde negatif
yonde (B =.—-16,t(291) = —2.51,p = 0.012) yordandig1 soOylenebilir. Diger bagimsiz
degiskenlerin modele herhangi bir katkilarinin olmadig1 goriilmektedir. Modelde yer alan 6zel
genel davranis, yaklasma kaginma ve kendini agma takim algis1 6zelliginin %4’linii agiklama
giicline sahip oldugu goriilmektedir. Bu kapsamda degerlendirildiginde H;, Hs ve Hg, kismen
kabul edilmis ve H, ve H, hipotezleri reddedilmistir.

4.3. Ucak Bakim Birimlerinde Gorev Yapan Teknisyenlerin, Medeni Durum ile
Takim Algis1 Anlayis Iliskisine Dair Inceleme Bulgular:
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Calismada, ucak bakim birimlerinde goérev yapan teknisyenlerin takim algis1 anlayisinin
medeni durumlarina gore farklilagip farklilasmadigini belirlemek amacglanmistir. Bu
cercevede ugak bakim birimlerinde gorev yapan teknisyenlerin takim algisi anlayisinin
medeni durumlarina gore incelenmesine yonelik T Testi sonuglari, puanlarinin ortalamalari ve
standart sapmalari belirlenmis ve Tablo 10’da sunulmustur. Analizde Levene testi sonuglarina
gore varyanslarin estes oldugu tespit edilmistir.

Tablo 10. Ugak Bakim Birimlerinde Goérev Yapan Teknisyenlerin Takim Algist Anlayisinin
Medeni Durumlarma Gore Incelenmesine Yonelik T Testi Sonuglart

II\D/Iedenl N Ortalama Ss Sh t Sd p Cohend
urum

Takim Evli 233 78.84 26.43 1.73 2.018 289 0.045 0.296
Algis Bekar 58 70.96 27.33 3.58

Tablo 10’da gorildigi gibi ucak bakim birimlerinde gorev yapan teknisyenlerinin
takim algis1 diizeyleri incelendiginde, medeni durumlarina gore evli ve bekarlar arasinda
anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir (t(291) = 2.018,p < .05). Buna gore evli
bireylerin takim algis1 6zelligi bekarlara gére daha yiiksek oldugu soylenebilir. Elde edilen
sonucun etki biiyiikliigiintin kiiciik diizeyde anlamli oldugu tespit edilmistir (Cohen d =
—0.296). Bu kapsamda degerlendirildiginde H, hipotezi kabul edilmistir.

4.4. U¢ak Bakim Birimlerinde Gorev Yapan Teknisyenlerin Takim Algis
Ozellikleri ile Ogrenim Durumlarina Iliskisine Dair Inceleme Bulgular:

Ucak bakim birimlerinde gorev yapan teknisyenlerin takim algisi 6zelliklerinin 6grenim
durumlarina gore farklilagip farklilasmadigini belirlemek amaglanmistir. Bu c¢ergevede ugak
bakim birimlerinde gorev yapan teknisyenlerin takim algis1 anlayisinin 6grenim durumlarina
gore incelenmesine yonelik puanlarinin ortalamalari ve standart sapmalart belirlenmis ve
Tablo 11°de sunulmustur.

Tablo 11. Ugak Bakim Birimlerinde Gorev Yapan Teknisyenlerin Ogrenim Durumlarina Gore

Dagilimi
Ogrenim Durumu Ortalama Ss N
Lise 77.56 27.16 16
On Lisans 78.71 29.58 77
Lisans 76.64 25.82 194
Yiiksek Lisans 78.75 17.85 4

Elde edilen bulgularindan ugak bakim birimlerinde gérev yapan teknisyenlerin takim
algis1 anlayislarinda gozlenen ortalamalarin anlaml bir bicimde farklilasip farklilasmadigini
belirlemek icin tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Bu ama¢ dogrultusunda, oncelikle
varyanslarinin homojen oldugu Levene testi ile belirlenmis olup daha sonra tek yonlii varyans
analizi uygulanmistir. Ugak bakim birimlerinde gorev yapan teknisyenlerin takim algisi
anlayislariin incelenmesine yonelik tek yonlii varyans analizine iligkin sonuglar Tablo 12°de
sunulmustur.

Tablo 12. Ucak Bakim Birimlerinde Gérev Yapan Teknisyenlerin Takim Algilarinin Ogrenim
Durumuna Gore Incelenmesine Iliskin Varyans Analizi Sonuglar

Varyansin 2
Kaynag KT Sd KO F p n
Ogrenim Durumu | 245.440 3 81.81 0.113 0.952 0.001
Sabit 207.296.567 287 722.28

Tablo 12°de yer alan bulgulara gore ucak bakim birimlerinde gorev yapan
teknisyenlerin Takim algis1 diizeylerinde 6grenim durumlarina gore gruplar arasinda 6nemli
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bir farklilik bulunmamaktadir (p =.952). Bu kapsamda degerlendirildiginde Hg hipotezi
reddedilmistir.

45. Ucak Bakim Birimlerinde Gorev Yapan Teknisyenlerin Takim Algsi
Anlayislarinin Yaslarina Gore Incelenmesine Iliskin Bulgular

Ugak bakim birimlerinde gorev yapan teknisyenlerin takim algisi anlayislarinin
yaslarina gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek amaglanmistir. Bu ¢ercevede ugak
bakim birimlerinde gorev yapan teknisyenlerin takim algis1 anlayislar1 yaslarma gore
incelenmesine yonelik puanlarinin ortalamalar1 ve standart sapmalar1 belirlenmis ve Tablo
13’te sunulmustur.

Tablo 13. Ugak Bakim Birimlerinde Gorev Yapan Teknisyenlerin Yaglarina Gore Dagilimi

Yas Ortalama Ss N
51 ve iistii 66.77 13.37 9
21-30 74.63 30.86 63
31-40 75.26 22.11 137
41-50 83.81 30.43 82

Elde edilen bu bulgulardan ugak bakim birimlerinde gorev yapan teknisyenlerin takim
algis1 anlayislarinda gozlenen ortalamalarin anlamli bir bi¢imde farklilasip farklilasmadigini
belirlemek igin tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Bu amag¢ dogrultusunda, oncelikle
varyanslarinin homojen oldugu belirlenmis olup daha sonra tek yonlii varyans analizi
uygulanmistir. Ucak bakim birimlerinde gorev yapan teknisyenlerin takim algisi
anlayiglariin incelenmesine yonelik tek yonlii varyans analizine iliskin sonuglar Tablo 14’te
sunulmustur.

Tablo 14. Ugak Bakim Birimlerinde Gorev Yapan Teknisyenlerin Takim Algilarinin Yaslarina
Gére Incelenmesine iliskin Varyans Analizi Sonuglart

Varyansin 5
Kayna@ KT Sd KO F p n
Yas 5.495.052 3.000 1.831.684 2.602 0.05 0.026
Sabit 202.046.955 287.000 703.996

Tablo 14’te yer alan bulgulara gore ugak bakim birimlerinde gorev yapan teknisyenlerin
takim algis1 diizeylerinde yaslarina gore gruplar arasinda onemli bir farklilik bulunmaktadir
(p =.05). Bu farklilik Cohen’e (1988) gore yorumlandiginda etki biiyiikliigiiniin kiiciik
diizeyde oldugu goriilmektedir (n? = 0.026). Takim algisinda olusan bu farkin kaynagini
tespit etmek amaciyla gergeklestirilen Tukey testi sonuglar1 Tablo 15°te sunulmustur.

Tablo 15. Ugak Bakim Birimlerinde Gorev Yapan Teknisyenlerin Takim Algilarinin Yaslarina
Gore Incelenmesine iliskin Tukey Testi Sonuglari

Yas Ortalama Farka Sh t P tukey
51 ve iistii 21-30 -7.857 5.917 -1.328 0.555
31-40 -8.485 4.843 -1.752 0.344
41-50 -17.039 5.584 -3.052 0.030
21-30 31-40 -0.628 4.324 -0.145 0.999
41-50 -9.182 5.140 -1.786 0.284
31-40 41-50 -8.554 3.855 -2.219 0.123

Tablo 15’te goriildiigii gibi, arastirmaya katilan u¢ak bakim birimlerinde gorev yapan
teknisyenlerin 51 ve iistii yas takim algis1 puani ortalamasi ile 41-50 yas arasi bireyler puani
ortalamasi arasinda fark anlamli bulunmustur (p =.03). Bu bulgular cercevesinde 41-51
yaslar1 arasinda bulunan ucak bakim birimlerinde gorev yapan teknisyenlerin takim algist
puanlar1 51 ve istli yas grubundan daha yiiksektir. Bu kapsamda degerlendirildiginde Hq
hipotezi kismen kabul edilmistir.
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5. Sonu¢ ve Tartismalar

Arastirma bulgularina gére, KACCY &lgegi alt boyutlar1 ile TAO arasindaki iliskiyi
ortaya koymak icin korelasyon katsayilar1 hesaplanmis ve KACCY Olgeginin alt
faktorlerinden olan 06zel/genel davramis ile takim algist arasinda pozitif (+) yonde,
yaklagsma/kaginma ile takim algis1 arasinda negatif (-) yonde ve kendini agma ile takim algisi
arasinda ise yine negatif (-) yonde bir iliski bulunmustur. Diger alt faktorler olan yilizlesme ile
duygusal ifade ile takim algis1 arasinda herhangi bir iliski tespit edilememis ve iliskili alt
faktorlerin takim algist Ozelliginin %4 linii aciklama giicline sahip oldugu sonucuna
ulagilmistir (Sekil 2). Alanyazin incelendiginde kisiler arasi ¢atigma ¢dzme yaklagimlari ve
takim algisinin farkli calismalarda ayr1 ayr ele alindigi, baska degiskenlerle aralarindaki etki
veya iliski durumunun olup olmadigi, yon ve boyutlarinin ele alindigi goriilmiistiir. Her iKi
degisken arasindaki iliskinin birlikte incelendigi bir ¢alismaya rastlanamamuistir.

Evli ve 41-50 yas araligindaki ucak bakim teknisyenlerinin takim algist 6zelliginin
bekar ve daha geng olanlara gore daha yiiksek oldugu goriiliirken Celik ve Karaca (2017)’nin
hemsirelerdeki motivasyon diizeyinin ekip c¢aligmasina olan etkisini degerlendirmek ve
etkileyen faktorleri belirlemek amaciyla yaptigi ¢alisma bulgular ele alindiginda yas grubuna,
medeni durumuna gore karsilastirildiginda aralarindaki fark istatistiksel olarak anlamli
bulunmadig1 goriilmiistiir.

Ucak bakim teknisyenlerinin 6grenim durumlarina gore degerlendirildiginde aralarinda
onemli bir farklilik bulunmadigi bu durumun lise veya 6n lisans mezuniyeti sonrasinda goreve
baslayan ucak bakim teknisyenlerin lisans egitimlerini ¢ogunlukla uzaktan egitimle, yiiksek
lisans egitimlerini ise meslek hayatlarina basladiktan sonra tamamlamalarinin bir sonucu
olabilecegi degerlendirilmektedir.

Sekil 2. Arastirma Modeli ve Sonuglar

Yiizlesme Medeni Durum

Ozel/Genel Evli > Bekar
Davranig

Duygusal ifade L | TakmAlgist [ “

Yaklagma/ S 41-50> Diger
Kaginma Sy

Kendini Acma o gy Ogtenim
Durumu

Onemli Fark Yok

Kisileraras1 Catigma
Cozme Yaklagmmi

Aragtirmada elde edilen veriler 15131nda; takim algis1 ile KACCYO alt boyutlarindan
olan “Ozel/Genel Davrams” arasinda pozitif yonlii iliskisi bulunmustur. Ozel davranis
sergileyenlerde takim igerisinde c¢ekingenlik, kendini ifade edememe gibi davranislar
gozlemlenebilirken, genel davramis sergileyen bireylerin bir takim olma, takim ruhuna
inanma, takim ici etkili iletisim ve aidiyet duygusunun yiiksek olmasi daha miimkiindiir.
Basim, Cetin ve Meydan (2009)’da yaptiklar arastirmada i¢ kontrol odakli kisilerin daha
genel; dis kontrol odakli kisilerin daha 6zel davranis sergilediklerini ifade etmislerdir. Dis
kontrol odakli kisiler iliskilerinde daha yetersiz ve sosyal yetenek acisindan daha zayif
olurken; i¢ kontrol odakli kisiler daha basarili ve sosyal agidan daha giicliidiirler (Martin vd.,
2005). Kisilerarast iligkiler ve sosyal becerilerin takim {iyeleri agisindan Onemi
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distintildiigiinde genel davranis sergileyen kisiler takim algilarinin yiiksek olmasi s6z konusu
caligsmay1 destekler niteliktedir.

Takim algis1 ile “Yaklasma/Kaginma” alt boyutu arasinda negatif yonlii iligkisi
bulunmustur. Yaklasma davranisi sergileyen bireylerin takim iiyeleri ile ¢atistiklarinda konu
ile yilizlesmek veya catisma durumunu yonlendirmek gibi ¢atismaya yonelik dogrudan bir
aktif tutum igerisinde olduklari, kacinma davranigi sergileyen bireylerde ise catismay1
gormezden gelme, ortam veya konudan uzaklasma egilimi gézlemlenebilir. Basim, Cetin ve
Meydan (2009) ¢alismalarinda, i¢ kontrol odakli kisilerin ¢atisma ¢ozme siireglerinde
catigmaya yaklastiklari; dis kontrol odaklilarin ise ¢catismadan kagindiklarini ifade etmislerdir.
Bu bulgunun kontrol odagimin takimdaki bireylerin {izerindeki etkisi ile birlikte
degerlendirildiginde Takim Algisi ile “Yaklasma/Ka¢inma™ arasindaki iliskinin desteklendigi
goriilmektedir.

Calismada takim algist ile tecriibelerin, gelecege yonelik talep ve isteklerin ¢atisma
icinde olunan kisilere ne 6l¢iide aginildigi belirten “Kendini A¢ma” alt boyutu arasinda iligkisi
bulunmustur. Sahin, Basim ve Cetin (2009)’da yapmis oldugu baska bir ¢alismada kisilerin
kendilik algisiyla, Kendini A¢ma yaklagimi arasinda bir iliskinin oldugu da ortaya
cikarmiglardir. Ayrica Shapiro ve Swensen (1977)’de olumlu kendilik algisina sahip kisilerin
kendilerini daha fazla agtiklari, kendilik algis1 konularinda daha esnek davrandiklar1 ve daha
iyi arkadaglik iliskileri yasadiklar1 da ileri siiriilmektedir.

Ayni kurumda bir stireye kadar uzun siire is gormenin takim algist ile pozitif yonlii bir
iliski icerisinde olduguna dair ¢alismalar mevcuttur (ilhan ve Ince, 2015). Séz konusu
caligmalar incelendiginde 15-20 yil arasi is gorenlerin takim algisinin digerlerine gére daha
yiikksek oldugu belirtilmistir. Arastirma sonuclart 1s18inda; genel davranig sergileyen,
catismadan kaginmayan, kendini agabilen ve evli bireylerin takim algilarimin daha yiiksek
oldugu sonucuna ulasilmistir.

6. Oneriler

Havacilikta bakim hizmetleri, karmasik ve zorlu bir siirectir. Bakimin iletisim ve takim
caligmasina bagli olan basarisi ugucu personel ve techizatin giivenligi ile dl¢iilebilir. Yapilan
sivil kaynakli caligmalar gosteriyor ki meydana gelen havacilik kazalarinin birgoguna insan
hatalar1 sebep olmustur. Bu hatalarin da yaklasik %12’lik bir kism1 ise bakim kaynaklidir. S6z
konusu insan hatalarindan ugus ekibi kaynakli olanlar1 azaltmak iizere onlarin iletigim, takim
caligmasi, karar verme, durumsal farkindalik, ¢atisma yOnetimi, is yiikii ve stres yonetimi
becerilerini gelistirmek tizere havacilik terminolojisinde CRM (Crew Resource Management)
olarak yerini alan Ekip Kaynak Yonetimi (EKY) egitimleri tizerine durulmustur. S6z konusu
egitimin amaci insan faktdriinden kaynaklanan ve insan, parga, teghizat, zaman ve motivasyon
iizerindeki kayiplara neden olan bakim hata ve ihlallerini azaltmaktir. Iki egitim birbirlerine
benzer olsalar da hedefindeki is gorenler farklilik gostermektedir. Bu farkliliklardan en
onemlisi ucus ekipleri daha homojen yapidalarken ugak bakim teknisyenleri gerek egitim
gerekse tecriilbe bakimindan biiyiik farklar gosterirler. Ugus ekipleri pilot ve ugus
teknisyeninden olusmakta ve bu ekip kendilerine verilen gorevi ayni ortam igerisinde
eszamanli olarak icra etmekteyken, ucak bakim personeli komplike bir arizay1 gidermek icin
farkli zaman dilimlerinde, farkli ortamlarda ve farkli ihtisaslara sahip personelle
calismaktadir. Ucus ekipleri iletisimlerini genellikle yiiz yiize yapmaktayken bakim personeli
zaman zaman bu sansa sahip olamamaktadir.

Ayrica her ne kadar yonetici roliinde bulunan personele c¢atisma yonetimine dair
egitimler verilse de takimm diger iyeleri bu egitimi ya almamakta ya da 6grencilik
donemlerinde almaktadir.
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Bu sebeple ugak bakim personeline EKY egitimi yerine sdz konusu personel i¢in
gelistirilmis BKY egitimlerinin verilmesi, James Reason’un Isvi¢re Peyniri Modeli, Dirty
Dozen, SHELL Modeli ve PEAR Modeli gibi hata modelleri iizerinde daha fazla durulmasi,
personelin iletisim ve catisma ¢6zme becerilerinin gelistirilmesine yonelik onlemlerin
alinmasinin ugus ve yer emniyetini arttiracagi 6n goriilmektedir.
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YEREL YONETIMDE ORGUTSEL BAGLILIGIN ORGUTSEL
VATANDASLIK DAVRANISI VE ISTEN AYRILMA NIYETIYLE
ILISKILENDIRILMESI”

LINKING OF ORGANIZATONAL COMMITMENT TO
ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOUR AND INTENTION
TO QUIT THE JOB IN LOCAL GOVERNMENT

Selver YILDIZ BAGDOGAN?, Abdurrahman Celal GURER?

0z

Bu ¢alismada yerel yonetimlerden biri olan belediye ¢alisanlari arasinda Orgiitsel Bagliligin Orgiitsel Vatandaslik
Davranisi ve Isten Ayrilma Niyetine Etkisinin incelenmesi amaglannustir. Bu kapsamda Biiyiiksehir Belediyesinde
Memur kadrolarinda gorev yapan 182 calisandan veri toplanmustir. Veri toplama araci olarak kullanilan anket
formunda “Orgiitsel Baglilik, Orgiitsel Vatandaslik ve Isten Ayrilma Niyeti” dl¢ekleri kullamlnustir. Calismada
elde edilen bulgulara gore; Orgiitsel Baglilik ile isten Ayrilma Niyeti arasindaki iliski negatif yonliidiir. Orgiitsel
Vatandaslik Davranist ile Isten Ayrilma Niyeti arasinda iliski bulunmamaktadir. Duygusal Baghlik ve Normatif
Baglihgin, Orgiitsel Vatandaslik Davramsini pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir. Orgiitsel Bagliliktan Duygusal
Bagliligin Isten Ayrilma Niyetini ise negatif yonde etkiledigi belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti, orgiitsel vatandashik davranisi, belediye ¢aliganlari.

ABSTRACT

The purpose of this study is to investigate the effects of organizational commitment on organizational citizenship
behavior and intentions to quit job on municipality workers. In this context, data were collected from 182
employees working as civil servants in a Metropolitan Municipality. Scales of organizational commitment,
organizational citizenship and intention to quit job were used in the inquiry form in the study as a tool of collecting
data. As a result of the study; The relationship between organizational commitment and intention to quit job is
negative. There is no relationship between Organizational Citizenship Behavior and Intention to quit job.
Emotional Commitment and Normative Commitment positively affected the Organizational Citizenship Behavior.
It was determined that Emotional Commitment from Organizational Commitment negatively affected the intention
to quit job.

Keywords: organizational commitment, intention to quit the job, organizational citizenship behaviour, employees
of municipality.

GIRIS

Glinlimiiz ¢aligma hayatinda oOrglitler amag¢ ve hedeflerine ulasmak icin mesleki ve
kurumsal hafizasi olan, nitelikli ¢alisanlara ihtiya¢c duymaktadir. Personel se¢cme ile baslayan
nitelikli c¢alisan istihdami tek basina yeterli olmamaktadir. Calisanlarin orgiite olan
bagliklarinin ytliksek olmas1 verimliliklerini de dogrudan etkilemektedir. Ayni1 zamanda orgiitte

istthdam edilen c¢alisanlarin Orglitsel bagliliklarinin yiiksek olmasi vatandaslik davranisi
sergilemelerine neden olmakla birlikte isten ayrilmalarini da engelleyecegi diisiintilmektedir.

Ulkemizde ¢alisma hayati kamu ve 6zel sektdr olmak iizere ikiye ayrilmistir. Ozel sektor
calisanlarmin hak ve ddevleri 4857 sayli Is Kanunu ile diizenlenmekte iken kamu kesiminde
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istihdam edilen Memurlarin hak ve 6devleri ise 657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu ile
diizenlenmektedir. Kamu veya 6zel sektorde ¢alisanlar, kurumlarinin iirettigi mal veya hizmetin
kalitesinde ve verimliliginde biiylik 6neme sahiptirler. Literatiir taramasi neticesinde bu alanda
yapilan caligmalarin 6zel sektorde veya merkezi kamu yonetimlerinde yapildigt
gbzlemlenmistir (Kitap¢i, Kaynak, & Okten, 2013; Acar & Tiirkoglu, 2017; Ak & Sezer, 2017,
Karaca & Ozemen, 2018).

Yerel yonetim ile merkezi yonetim arasindaki 6nemli farklardan bir tanesi {ist yoneticinin
belirlenmesidir. Yerel yonetimlerde iist yonetici bes yilda bir yapilan segimlerle belirlenmekte
olup ilgili mahallinde yetkili olmasina ragmen, merkezi yonetim ise tiim iilkedeki atanmais il
miidirliikleri vasitasiyla yetkilerini kullanmaktadir. Calisma hayati g6z 6niine alindiginda yerel
yonetimlerde ¢alisanlarin birden fazla iist yonetici ile galistig1 goriilmektedir. Bu gercevede
yapilan c¢alismada, farkli donemlerde goreve baslayan Biiyliksehir Belediyesi ¢alisanlar
arasinda oOrgiitsel bagliligin orgiitsel vatandaslik davranisi ve isten ayrilma niyetine olan
etkisinin incelenmesi amaglanmaktadir.

Bu ¢alismada ilk olarak orgiitsel baglilik, 6rgiitsel vatandaslik davranisi ve isten ayrilma
niyeti kavramlari 6zetlenmektedir. Sonrasinda ise yerel kamu hizmetini yiiriiten bir Biiyliksehir
Belediyesi’'nde 657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’na tabi gorev yapan caligsanlarin (Genel
Idari Hizmet, Teknik Hizmet ve Saglik Hizmetleri) orgiitsel bagliligin orgiitsel vatandaslik
davranis1 ve isten ayrilma niyeti tizerine olan etkisi incelenmis ve literatiirde yapilan benzer
caligmalar ile karsilastirilmistir.

Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglilik, "calisanlarin 6rgiitiin amaglarii ve degerlerini kabullenmesi, rgiit igin
caba sarf etmeye ve Orgiit liyeligini siirdliirmeye istekli olmast ile nitelenen, kendisini bir 6rgiitle
biitlinlestirmesinin ve o orgiite katilmasinin nispi giici" olarak tanimlanmaktadir (Mowday
vd.,1979: 224-247). Orgiitsel baglilik, calisanin orgiitle 6zdeslesmesini igeren tutumudur
(Sheldon, 1971: 143). Baska bir tanima gore ise “bireyin iginde bulundugu 6rgiitiin amag ve
degerlerini kabul etmesi, bu dogrultuda ¢aba sarf etmesi ve orgiitte kalma arzusudur” (Porter
vd., 1974: 604). Orgiitsel baglilik ¢alisanin drgiitle kurdugu bagin giiciidiir ve ayn1 zamanda
caliganin o orgiite kalma isteginin de gostergesidir. Orgiit i¢indeki kurallara, siireclere ve
uygulamalara zorlanmadan katilma istegine de yol agabilecek bir kavramdir.

Orgiitsel baglilik kavrammin birden fazla tanimi oldugu gibi birbirinden farkl
siniflandirmalart da bulunmaktadir. Orgiitsel baglilik kavrami calismalarinda &zellikle
Tablo1’de 6zetlendigi gibi i¢ siniflandirma tiirti goriilmektedir.

Tablo 1. Orgiitsel Baglihigm Siniflandiriimasi

Tutumsal Baghhk Davramssal Baghhk Coklu Baghhk
1.Kanter’in Yaklagimi 1.Becker’in Yaklagimi Yaklasim
2.Etzioni’nin Yaklasimi 2.Salancik’in Yaklagim

3.0’Reilly ve Chatman’in Yaklagimi
4.Penley ve Gould’un Yaklagimi
5.Meyer ve Allen’in Yaklagimi

Kaynak: Somers, 1995; Mowday, Steers & Porter, 1979; Ince, & Giil, 2005; Giil, 2002; Solmus, 2004

45



Mersin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii e-Dergisi

Bu siniflandirmanin ilk sirasinda yer alan tutumsal baglilik, kisilerin ¢alistiklart orgiit ile
arasindaki bagin bir degerlendirmeye tabi tutulmasiyla olusan orgiitle ilgili bir bakis acis1 veya
orgiite karst duyulan duygusal bir yonelmedir (Saldamli, 2009: 53). Hem Swailes hem de
Yousef’e gore ise herhangi bir orgiitte calisanlarin bagl olduklar1 orgiitte kalma ile ilgili
hissettikleri duygularini yansitan normatif baglilik, sadakat ve minnet duygusunu temel alan
orgiitsel baglilik boyutudur (Swailes, 2004: 195; Yousef, 2000: 15). Tutumsal bagllik,
caligsanlarin bagl bulunduklari 6rgiitiin hedefleriyle bireysel hedeflerinin 6zdeslesmesi ve bu
hedeflere ulasabilmek i¢in Orgiitte kalmay1 arzu etmesi durumundaki bagliliktir. Bu baglilik
anlayisi, calisanlarin bagli olduklar1 orgiittiin belirli 6diil ve/veya ek {licretler karsiliginda
kendilerini orgiite bagladiklar1 bir degisim iligkisini icermektedir (Zeynel, 2014: 77).

Sosyal psikologlar ise orgiitsel davranissal baglilik kavrami {izerinde durmuslardir. Bu
yaklasim, calisanin orgiite bagliligin disa vurumu veya normatif beklentilerinin {istiindeki
davranislar olarak yorumlanir ve ¢alisanin ¢alisma hayati dncesindeki davranislari nedeniyle
orglite bagh kalmasiyla iliskilendirilmistir. Kisaca c¢alisanin bagliligi, herhangi bir orgiitteki
bireysel davranislarina karsi1 geligir. Belirli bir orgiitte calisan kisi bir davranig sergiledikten
sonra bunu olumlu olarak nitelendirirse bu davranislarini devam ettirme yoluna gider. Devam
eden bu davraniglar tutuma doniigiir ve davranigin tekrarlanma olasiligi kendiliginden artar
(Giil, 2002: 47-48).

Orgiitsel baghlik kavrammin dnemli isimlerinden Allen ve Meyer davranigsal baglilik
yaklagimini, tutumsal baglilik yaklagimlarindaki devam bagliliginin belirli bir siire sonra
calisan tarafindan siireklilik kazanmasi olarak ifade etmislerdir. Calisanin zaman iginde
edindigi devam baghligi, davranisa sekil verir ve c¢alisanin Orgiitle uyumlu bir sekilde
caligmasini saglar. Bu uyumun arkasindan tutum gelir ve davranis stireklilik kazanir (Meyer &
Allen, 1991: 62).

Davranigsal baglilik, oncelikle sosyo-psikolojik yaklagim temeli iizerine kurulmustur.
Davranigsal baglilik alanindaki arastirmacilar (sosyal psikologlar), calisanin Orgiite
baglanmasinin orgiitiin hedef ve amagclarina veya diger orgiit ¢alisanlarinin 6tesinde ¢alisanin
daha onceki caligma hayatlar1 ve ¢alisma hayatina baslamadan 6nceki davranislan ile ilgili
oldugu belirtirler (Mowday vd., 1982: 25).

Coklu baglilik yaklagimi ise 1985°de, Reichers tarafindan tutumsal bagliligin
gelistirilmesiyle ortaya ¢ikmistir. Bu yaklasima gore, ¢alisanlarin orgiitiin tamamina degil
mesleklerine, tedarik¢ilerine, miisterilerine, amirlerine ve ¢alisma arkadaslarina farkli derecede
baglilik gosterebileceklerini kabul etmektedir (Saldamli, 2009: 25; Becker vd., 1996: 465).
Dolayistyla ¢coklu baglhilik yaklagimi, bir ¢alisan tarafindan duyulan bagliligin bagka bir ¢alisan
tarafindan duyulan baglhiliktan farkli olabilecegini ileri siirmektedir. Ornek vermek gerekirse
coklu baglilik yaklasima gore; bir calisanin bagli oldugu 6rgiite olan baghligi, orgiitiin kaliteli
irlinleri uygun fiyata sunuyor olmasindan (toplumsal fayda) kaynaklaniyorken; baska bir
calisan icin baglilik, orgiitiin ¢alisanlarma deger vermesinden kaynaklanabilecektir (Balay,
2000: 28-32; Ince & Giil, 2005: 54).

Sonug olarak ¢oklu baglilik yaklagimi, tek diize bir baglilik degil karma nitelikli olup ister
orgiit i¢i, ister orgiit disinda bulunan c¢esitli faktorlerin, ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarini farkl
diizey ve tiirlerde ortaya ¢ikmasina neden olabilecegini ileri siirmektedir. Coklu bagliligin
tutumsal ve davranigsal yaklasimlarindan ayrilan yonii, Orgiitsel bagliligin ayrilma
maliyetinden ve duygusal agidan ayri ayr1 degil bir biitlin olarak iliskili olmasidir.

Orgiitsel Vatandashk Davramsi

Vatandaglik, herhangi bir iilkede yasayan bireyler ile iilkedeki siyasal gii¢ yani devlet
arasinda anayasa ve yasalarla tanimlanmis karsilikli hak ve 6devlere dayanan hukuksal bag
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olarak tanimlanmaktir (Aybay, 2004: 4). Orgiitsel vatandaslik davranisinda ise devlet kavrami
yerine Orgiit, bireyler yerine ise ¢alisanlar diisiiniilmelidir. Bu baglamda orgiitsel vatandaslik
davranisi, calisanlarin goniilliiliigiine dayali, orgiit tarafindan onceden tespit edilmis gorev
tanimlamalari ile iligkili ve Orgiitle ¢calisan arasinda imzalanan is sézlesmesinde bulunmayan,
onceden belirlenen gorev tanimlarinda da zorunlu tutulmayan, yaptirimi olmayan ve daha ¢ok
calisanlarin kendi tercih ve secimleri ile ortaya ¢ikan davranmiglar olarak tanimlanmigtir
(Podsakoft vd., 2000: 513). 1930’1u yillarda orgiitsel vatandaslik kavramini ilk defa Barnard
kullanmistir. Barnard bu kavrami agiklarken bigimsel rol davranisi yaninda ekstra rol
davraniglar1 kavramini da dile getiren ilk kisidir. Ekstra rol davranisi, orgiit tarafindan 6nceden
belirlenmis yazili kaynaklarin harici, Orgiitiin calisanlarina verecegi oOdiille veya cezaya
bakilmaksizin ¢alisanlarin goniillii olarak orgiit adina faaliyetlere katilmalarini igerir (Ariani,
2012: 311). Dennis Organ ise orgiitsel vatandaslik davranisi kavramini, ¢alisanlarin bagl
olduklar1 orgiitte kendisi i¢in belirlenen gérev tamimlarinin disinda, goniilliiliige dayali
(discretionary) ¢aba ve rol dis1 davranig (extra-role behavior) gostermesi olarak ifade etmistir
(Organ, 1995).

Calisma hayatindaki degisim, glinlimiiz c¢alisanlarin bagli bulunduklar1 orgiitte nasil
davraniglar sergilemesi gerekliligini de beraberinde getirmistir. Clinkii c¢alisanlarin
sergiledikleri davraniglar dogrudan hem calisani, hem de oOrgiitiin hedeflerine ulagmasini
etkilemektedir. Bu baglamda c¢alisanlarin davranislari, hem calisanlar arasindaki rekabeti
belirlemekte hem de orgiitiin hizmet alan1 icerisindeki rekabetine katki saglamaktadir. Artan
rekabet kosullar1 ve kiiresellesmeyle birlikte yeni yoOnetim anlayisi, calisanlarin Orgiit
hedeflerine ulagmalari i¢in daha etkin davraniglar sergilemelerini beklemektedir. Calisanlarin
sergiledikleri bu davranislar, insan kaynaklar1 alt fonksiyonlarmma da (Personel Se¢cme ve
Yerlestirme, Kariyer, Egitim, Performans Degerleme gibi) direkt etki etmektedir. Ozetle, orgiite
baglilik ve Orgiitsel vatandaslik davranisi calisanlardan beklenilen davranislarin basinda
gelmektedir (Okurame, 2012: 66).

Orgiitler artan rekabet kosullar1 nedeniyle endiistride avantajli bir konuma gegmek
istemektedirler. Ancak bu sadece makine ve techizatin yenilenmesi ile olmamakta, orgiitte
caligsanlarin davranislari ile de orantili hale gelmektedir. Calisanlarin orgiit icin fayda saglayan
ancak herhangi bir talimata dayali olmayan davranislari, calisanlarin bicimsel rol
davranislarindan farklihk gostermektedir. Orgiitsel vatandashk davramisi kavrami altinda
bicimsel olmayan bu davraniglar, literatiirde prososyal davranislar adi altinda
tanimlanmaktadir. Brief ve Motowidlo’ya gdre prososyal davraniglar, bicimsel olmayan
davranislar olup ¢alisanlarin, gérev tanimlar1 geregi sergilemek zorunda olduklari davranislar
harici, birimde ¢alisan diger ¢aligma arkadaslari, grup ya da 6rgiit huzurunu saglamaya yonelik
olan orgilit yanlis1 davraniglardir (Brief & Motowidlo, 1986: 710-725). Calisanlarin bu
davranislart herhangi bir digsal baski unsuru olmadan ve zorlanmadan ortaya c¢ikmaktadir.
Yazili kurallarin 6tesinde orgiit ve ¢alisan arasinda psikolojik bir s6zlesme gergceklesmektedir.

Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti isten ayrilma davramsindan farklidir. Isten ayrilma davranisi;
caliganin bagl oldugu orgiitten, yaptigi isten fiili ve resmi olarak ayrilmasidir (Yildirim, vd.,
2014: 36). Isten ayrilma niyeti ise ¢alisanlarn bagli oldugu orgiitten fiilen ayrilmadan yani
hukuksal olarak istifa etmeden onceki kendilerini degerlendirme niyetleridir. Her isten ayrilma
niyetinin sonunda kisinin mutlaka isten ayrilmasi gerekmemektedir. (Oriicii & Ozafsarlioglu,
2013: 339). Mowday, Steers Porter & Boulian, isten ayrilma niyeti kavramini ¢alisanlarin baglh
olduklar1 orgiitten ayrilmay1 bilingli, goniillii ve planli olarak diisiinmesi olarak tarif etmislerdir
(Mowday vd., 1974: 604). Ayn1 zamanda Rusbult ve arkadaslari, c¢alisanlarin gorev
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tanimlarindan tatminsiz olmalar1 halinde gostermis olduklar1 yikici ve aktif eylemleri isten
ayrilma niyeti olarak adlandirmaktadirlar (Rusbult vd., 1988: 599). Lambert, isten ayrilma
niyetinin bir siire¢ oldugunu ve bu siireci; diisiinme, planlama ve isten ayrilma niyetinin
gerceklesmesi olarak siralamaktadir (Lambert, 2006: 59). Ancak bu siirecin her zaman ayni
kosullarda gerceklesmesi beklenemez. Soyle ki calisan, diisiinme veya planlama evresi
olmadan da isten ayrilma niyeti davranisi gosterebilir. Ayrica isten ayrilma niyeti slireci

sonunda, isten ayrilma eylemi de olusmayip -sadece diisiincede kalip- kisi gorevine devam
edebilir.

Calisanlarin isten ayrilmasi hem calisan hem de 6rgiit agisindan sorun olusturmaktadir.
Calisanlar kendilerine gore farkli sebeplerle orgiit degistirebilmekte ve her defasinda daha iyi
sartlarda calisabilecekleri orgiitlerde istihdam edilmeyi arzulamaktadirlar (Kitapg1 vd., 2013:
53). Calisanlarin bagl olduklar1 6rgiitten ayrilmalar1 orgiitler i¢in deneyim, bilgi ve verimlilik
kaybinin yani sira yetenekli is giiciinii kaybetme, artan rekabet kosullar1 ile miicadeleyi olumsuz
yonde etkileme, yeni ¢alisan bulma ve egitme maliyetlerini arttirma, is kazalar1 ve ise alim
maliyetleri gibi olumsuzluklara sebep olmaktadir (Polat & Meydan, 2010: 146-152). Bu
nedenle Orgiitlerin, calisanlarinin isten ayrilma niyetlerini yakindan takip etmesi ve onlem
almas1 6nemlidir. Isten ayrilma niyetinin bir giin isten ayrilma davranisina déniisme olasiligi
g0z onilinde bulundurulmalidir.

YONTEM

Bu calismada, Biiyiiksehir Belediyesi biinyesinde 657 sayili Devlet Memurlari
Kanununa tabi memur kadrolarinda; Genel idari Hizmetler, Teknik Hizmetler ve Saglik
Hizmetleri simiflarinda gorev yapan c¢alisanlarin olusturdugu bir orneklem ele alinmistir.
Belediye c¢alisanlarmin orgiitsel baglilik diizeyi, orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme
diizeyi ve isten ayrilma niyeti diizeyi arasindaki iligskiler bu arastirmanin konusunu
olusturmaktadir. Ayn1 zamanda yas, cinsiyet, medeni durum, ¢alisma siiresi (kidem), ¢alistigi
kadro ve egitim diizeyi bilgilerini igeren demografik Ozelliklerin, yukarida belirtilen
degiskenler lizerinde gozlenen farkli sonuglari elde edilmeye ¢alisilmistir.

Bu ¢alismada anket yonetimi kullanilmistir. Anketin birinci boliimde demografik sorular,
ikinci boliimde Organ’m Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 Olgegi kullanilmistir. Olgegin Tiirkge
gecerlilik ve giivenilirligi Basim ve Sesen (2006) tarafindan yapilmstir. Ugiincii béliimde ise
Meyer ve Allen’in Orgiitsel Baglilik Olgegi kullamlmustir. Olgegin Tiirkge gegerlilik ve
glivenilirligi S. Arzu Wasti tarafindan (2000) yapilmistir. Dordiincii bolimiinde ise Wayne,
Shore ve Linden (1997) tarafindan gelistirilen Tiirkge gegerlilik ve giivenilirligi D. Kiiciikusta
(2007) tarafindan yapilan Isten Ayrilma Niyeti Olgegi kullanilmustir.

Biiytiksehir Belediyesi gorev ve yetki alanlari tiim il miilki sinirlar1 oldugundan calisanlar
birden fazla yerleskede gorev almaktadirlar. Bu nedenle yapilan ¢alismanin 6rneklemi, ¢alisma
gruplarinin yiiksek oldugu merkez yerleske secilmistir. Anket formlari, Google Form ile
merkez yerleskede calisan kolayda 6rnekleme yoluyla 300 kisiye gonderilmistir. Bu ¢calismada
kullanilan ankete 218 geri doniis alinmis ancak 182 anket degerlendirmeye alinabilmistir.

BULGULAR

Katilimcilarin orgiitsel vatandaslik davranist puanlar ortalamasi 4,65+0,55; giivenirlik
kat sayis1 0,807’dir. Buna gore dlgegin giivenirligi ¢ok yiiksektir. Duygusal baglilik puanlar
ortalamasi 3,54+0,82; giivenirlik kat sayis1 0,715’tir. Buna gore boyutun giivenirligi oldukca
yiiksektir. Devam baglilig1 puanlari ortalamasi 3,49+0,73; giivenirlik kat sayis1 0,634 tiir. Buna
gore boyutun giivenirligi oldukea yiiksektir. Normatif baglilik puanlar1 ortalamasi 3,31+0,70;
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giivenirlik kat sayis1 0,517’dir. Buna gore boyutun giivenirligi diisiiktiir. Orgiitsel baglilik
puanlar1 ortalamasi 3,45+0,54; giivenirlik kat sayis1 0,787 dir. Buna gore 6lgegin gilivenirligi
oldukgea yiiksektir. Isten Ayrilma Niyeti Olgegi puanlar1 ortalamasi1 1,57+0,81; giivenirlik kat
say1s1 0,891°dir. Buna gore dlgegin gilivenirligi ¢ok ytiksektir.

Olgek puanlarindan elde edilen ¢arpiklik ve basiklik degerleri +3 ile -3 arasinda
oldugundan normal kabul edilmis (Kline, 2011: 63) ve analizlerimizde parametrik olan test
teknikleri kullanilmaistir.

Tablo 2. Demografik Bilgiler

n %
20-30 33 18,1
31-40 90 49,5
Y
“ 41-50 46 253
51-60 13 7,1
Ortaokul 1 5
Lise 16 8,8
Egitim Durumu Yiiksek Okul 35 19,2
Lisans 103 56,6
Lisansiistii 27 14,8
0-5 il 26 14,3
6-10 yil 48 26,4
11-15 yil 39 21,4
Toplam Calisma Siiresi 16-20 y1l 30 16,5
21-25 yil 30 16,5
26-30 yil 6 3,3
30 y1l ve stii 3 1,6
Erkek 119 65,4
Cinsiyet
Kadin 63 34,6
Evli 137 75,3
Medeni Durum
Bekar 45 24,7
Genel Idari Hizmetler 93 51,1
Kadronuzun Bulundugu Hizmet
Sinifi Saglik Hizmetleri 11 6,0
Teknik Hizmetler 78 42,9
Toplam 182 100,0
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Ankete cevap veren katilimcilarin ¢ogunlugu 31-40 yas araliginda (%49,5); lisans
mezunu (%56,6); toplam 6-10 yildir calismakta (%26,4); erkek (%65,4); evli (%75,3) ve Genel
Idari Hizmetler hizmet sinifi kadrosunda calismaktadir (%51,1).

Orgiitsel vatandashik davranisi, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyetinin demografik
degiskenlere gore farklilik gosterme durumu parametrik test tekniklerinden t ve ANOVA
testleri ile analiz edilmistir. Orgiitsel vatandaslik davranisi, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iligki parametrik test tekniklerinden Pearson korelasyon testi ile analiz
edilmistir. Orgiitsel bagliligm orgiitsel vatandaslik davranisi ve isten ayrilma niyetine etkisi ise
regresyon testi ile analiz edilmistir.

Tablo 3. Orgiitsel Vatandaglhik Davranisi, Orgiitsel Baglilik ve Isten Ayrilma Niyetine Ait Betimsel Istatistikler

Min. Max. Ortalama ss
Digerkamlik 2,00 6,00 4,75 0,67
Vicdanlilik 2,00 6,00 4,34 0,91
Nezaket 3,33 6,00 5,58 0,53
Centilmenlik 1,75 6,00 4,32 0,89
Sivil Erdem 1,25 6,00 4,27 0,93
Orgﬁtsel Vatandaglik Davranisi Olg;egi 3,41 6,00 4,65 0,55
Duygusal Baglilik 1,00 5,00 3,54 0,82
Devam Bagliligi 1,67 5,00 3,49 0,73
Normatif Baglilik 1,33 5,00 3,31 0,70
Orgiitsel Baglilik Olgegi 1,78 4,44 3,45 0,54
1§ten Ayrilma Niyeti Olgegi 1,00 4,67 1,57 0,81

Katilimeilarin digerkamlik puanlari ortalamasi 4,75+0,67; vicdanlilik puanlari ortalamasi
4,34+0,91; nezaket puanlari ortalamasi 5,58+0,53; centilmenlik puanlari ortalamasi 4,32+0,89;
sivil erdem puanlar1 ortalamasi 4,27+0,93; orgiitsel vatandaslik davranisi puanlari ortalamasi
4,65+0,55’tir. Duygusal baglilik puanlari ortalamasi 3,54+0,82; devam Bagliligi puanlari
ortalamasi 3,49+0,73; normatif baglilik puanlar1 ortalamasi1 3,31+0,70; oOrgiitsel baglilik
puanlar1 ortalamas1 3,45+0,54’tiir. Isten Ayrilma Niyeti Olgegi puanlari ortalamasi
1,57+0,81°dir. Calisanlarin 6grenim durumlar: dl¢ekler tizerinden degerlendirildiginde Tablo 4
elde edilmektedir.

Tablo 4. Orgiitsel Vatandaslik Davranisi, Orgiitsel Baglilik ve Isten Ayrilma Niyetinin Ogrenim Durumu
Acisindan Incelenmesi

Osrenim Durumu n Ortalama ss E D
Lise 16 4,83 0,69

Digerkamiik Yiksck Okul 35 4,79 078 a8 60
Lisans 103 4,76 0,62
Lisansiistii 27 4,61 0,71

Vicdanhlik Lise 16 475 1,02 1,846 141
Yiksek Okul 35 4,13 0,95
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Lisans 103 4,38 0,85
Lisansiistii 27 4,25 0,98
Lise 16 5,65 0,49
Nezaket Yiiksek Okul 35 5,58 0,51 082 970
Lisans 103 5,59 0,51
Lisansiistii 27 5,57 0,58
Lise 16 4,52 0,91
Centilmenlik Yiiksek Okul 3 416 1,01 674 569
Lisans 103 4,32 0,81
Lisansiistii 27 4,40 1,03
Lise 16 431 0,83
Lisans 103 4,23 0,93
Lisansiisti 27 4,30 1,02
Lise 16 4,81 0,55
Orgiitsel Vatandaslik Yiiksek Okul 35 4,60 0,62
Davranist Olcegi 047 651
ses Lisans 103 4,65 0,49
Lisansiisti 27 4,62 0,67
Lise 16 3,51 0,74
Duygusal Baglilik Yiiksek Okul 35 3.77 0.70 5,166 ,002*
Lisans 103 361 0,78
Lisansiisti 27 3,01 0,98
Lise 16 3,92 0,71
Devam Baglihig Yitksek Okul 3% 364 0.74 3,143 027*
Lisans 103 341 0,71
Lisansiistii 27 3,35 0,72
Lise 16 3,46 0,75
Normatif Bagllik Y iksek Okul 3% 361 0.63 4,396 ,005*
Lisans 103 3,28 0,68
Lisansiistii 27 3,01 0,71
Lise 16 3,63 0,52
gg:}?el Baglilik  Yiiksek Okul 35 3,67 0,43 6,537 000*
§es Lisans 103 343 0,52
Lisansiistii 27 3,12 0,57
Lise 16 1,31 0,51
giegu?yrllma Niyeti Yiiksek Okul 35 1,35 0,62 5.166 002*
fe8 Lisans 10 156 0,78
Lisansiistil 27 2,07 1,09

Not: p*<0,05=fark var; p>0,05=fark yok

Ogrenim durumu farkli olan gruplar arasinda Orgiitsel vatandaslhik davranisi ve alt boyut
puanlar1 agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05). Ogrenim
durumu farkli olan gruplar arasinda duygusal baglilik acisindan istatistiksel olarak anlaml
farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore puan ortalamalar1 incelendiginde yiiksekokul
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mezunu olanlarda duygusal baghlik en fazla iken lisansiisti mezunu olanlarda en azdir.
Ogrenim durumu farkli olan gruplar arasinda devam baglilig1 agisindan istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore puan ortalamalar1 incelendiginde lise
mezunu olanlarda devam bagliligi en fazla iken 6grenim diizeyi arttikca devam bagliligi
azalmaktadir. Ogrenim durumu farkli olan gruplar arasinda normatif baglhlik acisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gdre puan ortalamalari
incelendiginde yliksekokul mezunu olanlarda normatif baglilik en fazla iken lisansiistii mezunu
olanlarda en azdir. Ogrenim durumu farkli olan gruplar arasinda orgiitsel baglilik acisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore puan ortalamalar
incelendiginde yiliksekokul mezunu olanlarda oOrgiitsel baglilik en fazla lisansiistii mezunu
olanlarda ise en azdir. Ogrenim durumu farkli olan gruplar arasinda isten ayrilma niyeti
acisindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore puan
ortalamalar1 incelendiginde, lisansiistii mezunu olanlarda isten Ayrilma Niyeti en yiiksektir.

Tablo 5. Orgiitsel Vatandaslik Davranis1, Orgiitsel Baglilik ve Isten Ayrilma Niyetinin Medeni Durum
Acisindan Incelenmesi

Olgekler Medeni Durum n Ortalama ss p
Evli 137 4,71 0,67

Digerkamlik 1253
Bekar 45 4,84 0,67

Viedanhilik Evii 137 4,29 0,89 187
Bekar 45 4,50 0,97

Nezaket Evli 137 5,57 0,54 401
Bekar 45 5,63 0,48

Centilmenlik Evii 137 4,24 0.87 041*
Bekar 45 4,56 0,93

Sivil Erdem Evli 137 4,19 0,87 056
Bekar 45 4,49 1,06

Orgiitsel Evli 137 4,60 0,53

Vatandaslik ,031*

Davranisi Olcegi Bekar 45 4,80 0,60

Duygusal Baglilik Evli 137 3.49 0,77 276
Bekar 45 3,67 0,96

Devam Baghhgn =1 137 3,5 0.72 047*
Bekar 45 3,30 0,72

Normatif Baghlik =V 137 3,33 0.71 518
Bekar 45 3,26 0,65

. Evli 137 3,46 0,51

Orgiitsel ~ Baglilik

e 583

ceet Bekar 45 3,41 0,63

Isten Ayrilma Niyeti Evli 137 1,60 0,82

sten £ 403

Olgegi
Bekar 45 1,48 0,80

Not: p*<0,05=fark var; p>0,05=fark yok
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Medeni durum gruplari arasinda cCentilmenlik agisindan istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore puan ortalamalar: incelendiginde, bekar olanlarda
centilmenlik evli olanlara gore daha fazladir. Medeni durum gruplar1 arasinda Orgiitsel
vatandaslik davranisi agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05).
Buna gore puan ortalamalari incelendiginde, bekar olanlarda 6rgiitsel vatandaslik davranisi evli
olanlara gore daha fazladir. Medeni durum gruplari arasinda devam baglilig1 acisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gdre puan ortalamalari
incelendiginde, evli olanlarda devam baglilig1 bekar olanlara gore daha fazladir. Medeni durum
degerleri ile gruplar1 arasinda isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo 6. Orgiitsel Vatandaslik Davranis1, Orgiitsel Baglilik Alt Boyutlari ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki
[liskinin Incelenmesi

Isten
Duygusal Devam Normatif Orgiitsel Ayrilma
Baglilik Bagliligi Baglilik Baglilik Olgegi  Niyeti
Olgegi
r ,165" ,005 ,189" ,168" -,031
Digerkamlik
p ,026 ,951 ,011 ,023 ,673
r ,294™ ,069 ,182" ,260™ -,124
Vicdanlilik
p ,000 ,358 ,014 ,000 ,094
r ,114 ,004 ,149" ,124 -,005
Nezaket
p ,125 ,962 ,045 ,094 ,948
r ,103 ,062 ,094 121 ,017
Centilmenlik
p ,168 ,407 ,209 ,103 ,824
r ,340™ ,063 3237 342" -,169"
Sivil Erdem
p ,000 ,401 ,000 ,000 ,022
Orgiitsel r 307 ,066 274" ,306™ -,112
Vatandagh}g
Davranisi Olgegi p ,000 379 ,000 ,000 ,131
Isten Ayrilma Niyeti ' ~496 -039 -283 -394 1
Olgegi

p ,000 ,598 ,000 ,000

Not: p*<0,05; p**<0,01=iligki var; p>0,05=iliski yok

Digerkamlik ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonli zayif bir iliski (r=,165); normatif
baglilik arasinda pozitif yonlii zayif bir iligki (r=,189); orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii
zayif bir iligki (r=,168) bulunmaktadir. Vicdanlilik ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii
zay1f bir iligki (r=,294); normatif baglilik arasinda pozitif yonlii zay1f bir iliski (r=,182); orgiitsel
baglilik arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski (r=,260) bulunmaktadir. Nezaket ile normatif
baglilik arasinda pozitif yonlii zayif bir iligki (r=,149) bulunmaktadir. Sivil erdem ile duygusal
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baglilik arasinda pozitif yonlii orta bir iliski (r=,340); normatif baglilik arasinda pozitif yonlii
orta bir iligski (r=,323); orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii orta bir iligski (r=,342); isten
ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii zayif bir iliski (r=-,169) bulunmaktadir. Orgiitsel
vatandaglik davranisi ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii orta bir iliski (r=,307);
normatif baglilik arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski (1=,274); orgiitsel baglilik arasinda
pozitif yonlii orta bir iliski (r=,306) bulunmaktadir. Isten ayrilma niyeti ile duygusal baglilik
arasinda negatif yonlii orta bir iliski (r=-,496); normatif baglilik arasinda negatif yonlii zayif bir
iliski (r=-,283); orgiitsel baglilik arasinda negatif yonlii orta bir iliski (r=-,394) bulunmaktadir.

Tablo 7. Orgiitsel Baglihigin Orgiitsel Vatandaslik Davranisina Etkisinin Incelenmesi

Bagiml Deg. Bagimsiz Deg. F p B t p R?
Duygusal 155 2,962 0,003*
Baglilik ' ' '

Orgiitsel

Vatandas Dav. Devam 8,040 0,000  -,004 -075 0,04 0,119
Baglilig1

Olgegi
Normatif *
Baghlik ,139 2,124 0,035

Not: p*<0,05=etki var; p>0,05=etki yok

Orgiitsel baglihigin rgiitsel vatandaslik davranisina etkisini incelemek amaciyla kurulan
regresyon modeli anlamhidir (p<0,05). Katsayilar incelendiginde duygusal bagliligin ve
normatif bagliligin orgiitsel vatandashik davranisini pozitif yonde etkiledigi goriilmiistiir (B
=155, B =139 p<0,05). Katsayis1 daha biiylik oldugu i¢in Duygusal Bagliligin etkisi daha
fazladir. Orgiitsel vatandaslik davranisindaki degisimin %12’si duygusal baglhilik ve normatif
baglilik tarafindan agiklanmaktadir.

Tablo 8. Orgiitsel Bagliligin Isten Ayrilma Niyetine Olan Etkisinin Incelenmesi

Bagimli  Bagimsiz

2

Deg. Deg. F P p t P R

Duygusal i .
fsten Baghlik 451 6,335 0,000
Ayrilma  peyam

o1 20,035 0,000 ,016 0,209 0,835 ,252

Niyeti Baglilig1
Olgegi i

Normatif 108 1,208 0,229

Baglhilik

Not: p*<0,05=etki var; p>0,05=etki yok

Orgiitsel bagliligm isten ayrilma niyetine olan etkisi incelemek amaciyla kurulan
regresyon modeli anlamhidir (p<0,05). Katsayilar incelendiginde, duygusal bagliligin isten
ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigi goriilmiistiir (B=-,451, p<0,05). Isten ayrilma
niyetindeki degisimin %25°1 duygusal baghlik tarafindan agiklanmaktadir.

SONUC
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Giliniimiiz calisma hayatinda kamu veya 6zel sektor orgiitleri, gérev tanimlarinin 6tesinde
davranis sergileyerek Orgiitiin verimliligini arttiracak c¢alisanlara ihtiyag duymaktadir.
Calisanlar tarafindan sergilenmesi beklenilen bu davraniglar baglilik ile dogrudan iliskili
olmakla birlikte isten ayrilma niyetini de etkilemektedir. Bu arastirmada, orgiitsel baglilik
etkinliginin, oOrglitsel vatandaslik davranisina ve isten ayrilma niyetine olan etkilerinin
belirlenmesi lizerine anket ¢aligmasi yapilmstir.

Kamu hizmetleri genel ve yerel yonetimler araciligi ile memur eliyle yiiriitiilmektedir.
Yapilan bu ¢alismada, yerel kamu hizmetini yiiriiten bir Biiyiiksehir Belediyesi’nde 657 sayili
Devlet Memurlar1 Kanunu’na tabi gérev yapan c¢alisanlarin (genel idari hizmet, teknik hizmet
ve saglik hizmetleri) oOrgiitsel baglihiginin orgiitsel vatandaslik davranisi ve isten ayrilma
niyetine olan etkisi incelenmis olup ayrintilar asagida belirtilmistir.

Aragtirmamizda duygusal baghligin ve normatif baghiligin orgiitsel vatandaslik
davranisint pozitif yonde etkiledigi goriilmiistiir. Yapilan arastirmalar neticesinde orgiitsel
baglilik ile orgiitsel vatandaglik davranisi arasinda ¢alismamizda oldugu gibi pozitif yonli bir
iliskinin oldugunu belirleyen aragtirmalar bulunmaktadir (Noor vd., 2011; Salehi & Gholtash,
2011; Waris, 2005; Giirbiiz, 2006; Kose vd., 2003; Wang & Wong, 2011; Bayrak, 2017,
Cologlu, 2018). Williams & Anderson (1991) ise orgiitsel baglilik ile orgiitsel vatandaglik
davranis1 arasinda bir iliski belirleyememislerdir. Ng ve Feldman (2011) ise orgiitte ¢caligma
stiresinin orglitsel baglilikla orgiitsel vatandaslik davranigi arasindaki iliskiyi hem anlamli hem
de ters yonlii etkiledigini belirtmistir. Tansky (1993) ise orgiitsel baglilik ile Orgiitsel
vatandaslik davraniginin herhangi bes boyutu arasinda bir iligki tespit etmemistir. Bakhshi ve
arkadaslar1 (2011) Orgiitsel Vatandaslik Davranisi ile drgiitsel baghiligin duygusal baglilik
boyutu arasinda herhangi bir iligki belirtmemisken; Liu (2009), Paré ve Tremblay (2007)
duygusal baglilik boyutu arasinda dogru yonlii bir iliski belirtmistir. Bakhshi ve arkadaslari
(2011) Orgiitsel Vatandashik Davranist ile normatif baglilik boyutu arasinda dogru yonlii bir
iliski belirtmistir.

Calisanlarin kamuda gorev almalar1 ve is garantisine sahip olmalar1 ¢cok da fazla isten
ayrilma niyetini diisinmemelerine yol agabilmektedir. Ancak ¢alisanlar ister kamuda isterse
ozel sektorde gorev alsinlar yer yer isten ayrilma niyetine girmektedir. Bunun tek bir sebebi
olmadig gibi kisisel farkli nedenlerle de olabilmektedir. Geng tarafindan, Ankara’daki bir
kamu kurumunda 657 sayili Devlet Memurlar Kanunu’na tabi ¢alisanlar arasinda yapilan
calismada (2014), orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi incelenmis olup
orgiitsel baglhiligin alt boyutu olan normatif baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif
yonlii bir iliski oldugunu tespit etmistir (Geng, 2014:115).

Arastirmamizda duygusal baglhiligin isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigi
goriilmiustiir. Ar1 (2014); Ohana ve Meyer (2010) orgiitsel bagliligin boyutlarinin isten ayrilma
niyeti ile iliskili olmadigin1 belirlemislerdir. Acar (2017), orgiitsel baglilik ile isten ayrilma
niyeti arasinda ters yonlii ve istatistiksel agidan anlamli bir iliskinin oldugunu tespit etmistir.
Ayrica; orgiitsel baglilik tiirleri olan duygusal baglilik, devamlilik baglilig1 ve normatif baglilik
ile isten ayrilma niyeti arasinda da ters yonlii ve istatistiksel agidan anlamli bir iliskinin oldugu
sonucuna ulagmistir. Tett ve Meyer (1993), Tak ve Cift¢ioglu (2009), Cetin ve Basim (2011),
Fournier vd., (2010), Dalmis (2018) calisanlarin 6rgiitsel bagliliklarinin isten ayrilma niyeti
tizerinde negatif yonde bir etkisinin oldugunu aktarmislardir.

Sonug¢ olarak bu c¢alismada yerel yonetimlerde memur kadrolarinda c¢alisanlarin
bagliklarinin Orgiitsel vatandashik davranisi sergilemelerine yol agan faktorlerden biri oldugu
ortaya konulmustur. Ayrica bagliligin isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigi
goriilmistlir. Farkli donemlerde goreve baslayan c¢alisanlar arasinda orgiitsel vatandaslik
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davranis1 ve isten ayrilma niyeti arasinda ise bir iliski saptanamamistir. Bu nedenler orgiitsel
vatandaglik davranisi ve isten ayrilma niyeti ile ilgili bundan sonra yapilacak ¢alismalarda
bagliligin gbz ard1 edilmemesinde fayda oldugunu gostermektedir.

Son olarak bu ¢alismanin sadece kamu sektoriinde yer alan belediye ¢alisanlari {izerinde
yapilmasi, c¢alismanin bir sinirliligidir. Bu nedenle sonraki c¢alismalarda bagka kurum ve
sektorlerden katilimcilarin dahil edilmesi literatiire katki saglayacaktir.
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YIYECEK ICECEK ISLETMELERINDE ALGILANAN KURUMSAL
ITIBARIN DAVRANISSAL NIYETE ETKIiSi*

THE IMPACT OF PERCEIVED CORPORATE REPUTATION ON
BEHAVIORAL INTENTION IN FOOD AND BEVERAGE COMPANIES

Cinucen OKAT?, Niliifer KOCAK?, Zeki Atil BULUT?®

0z

Giinimiizde yiyecek i¢ecek isletmelerinin sahip oldugu itibar, isletmelerin gelecegini ve bagarisini 6nemli
derecede etkileyebilmektedir. Yiyecek igecek isletmelerinde tiiketiciler satin aldiklari {iriin ve hizmetleri 6nceden
goremedikleri i¢in, isletmeye duyduklar: giiven duygusu ile birlikte isletmenin itibar1 satin alma kararlarina etki
eden dnemli bir faktordiir. Tiiketicilerin goziinde iyi bir itibara sahip olmayi basarabilen yiyecek igecek igletmeleri,
tiketicilerin memnuniyetini arttirarak tiiketici sadakatini saglayabilmek gibi ileriye doniik davranigsal niyet
iizerinde etkili olabilmektedirler. Bu baglamda izmir’de yiyecek igecek isletmesi miisterilerinin kurumsal itibar
algilariin davranigsal niyete etkisinin olup olmadigini belirlemek bu aragtirmanin temel amacini olusturmustur.
Yapilan analizler sonucunda yiyecek igecek isletmelerinde algilanan kurumsal itibar tiiketicilerin davranigsal
niyetini olumlu yonde etkilemektedir. Davranigsal niyet alt boyutlarindan miisteri sadakatini pozitif yonde en
yiiksek diizeyde etkileyen algilanan kurumsal itibar alt boyutu miisteri odaklilik iken sikayet niyetini anlamli
diizeyde etkiliyen kurumsal itibar alt boyutu ise giivenilir ve finansal agidan gii¢lii sirket olmadir.

Anahtar Sozciikler: Algilanan Kurumsal itibar, Davranissal Niyet, Miisteri Sadakati, Sikayet Niyeti,
Yiyecek Icecek Isletmeleri.

ABSTRACT

Today, the reputation of food and beverage businesses can significantly affect the future and success of
enterprises. Since consumers can not see the products and services they purchase in food and beverage
establishments in advance, the reputation of the company together with their sense of trust in the enterprise is an
important factor affecting the purchasing decisions. Food and beverage establishments, which are able to achieve

a good reputation in the eyes of consumers, can affect the prospective behavioral intent such as increasing
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consumer satisfaction and providing consumer loyalty. In this context, the main purpose of this study was to
determine whether the corporate reputation perceptions of food and beverage customers in Izmir have an effect on
behavioral intent. As a result of the analyzes, the perceived corporate reputation in food and beverage enterprises
positively affects the behavioral intent of consumer. The perceived corporate reputation sub-dimension, which
affects customer loyalty positively at the highest level among the behavioral intention sub-dimensions, is customer-
oriented, while the corporate reputation sub-dimension that significantly affects the intention of complaints is the
reliable and financially strong company.

Keywords: PerceivedCorporate Reputation, Behaivoral Intention, Customer Loyalty, Complaint Intention,
Food and Beverage Companies.

GIRIS

Glinlimiizde ¢alisma ve sosyal yasamdaki degisimlere paralel olarak, disarida yemek yeme
insanlarin gilinliik hayatlarindaki aliskanliklarinin artik merkezinde yer almaya baslamistir.
Insanlarin disarida yemek yeme aliskanliklarinin artmast ile birlikte, yiyecek igecek endiistrinde
tiiketicilerin istek ve arzularina cevap verebilmek i¢in cesitli isletme yapilar1 ortaya
cikmistir.Yiyecek ve icecek isletmeleri farkli alanlarda ve farkli niteliklerde servislerin
yapildig1 pek cok tiirde isletmeleri kapsamaktadir. Her bir yiyecek ve igecek isletmesi, hizmet
etmek istedigi miisteri kitlesinin isteklerine gore hizmet tiiriine karar vermektedir. Insanlara
evlerinin diginda yiyecek ve igecek hizmeti sunan her yer veya her birim yiyecek ve icecek
isletmeleri kapsaminda degerlendirilebilmektedir (Denizer, 2005: 5).

Yiyecek igecek endiistrisinde segeneklerin ve alternatiflerin artmasi ile birlikte, tiiketiciler
bu alternatifler arasindan en iyi se¢imi yapabilmek i¢in igletmeler hakkinda siirekli bilgi arayisi
icerisindedirler (Aksoydan, 2007: 301). Tiiketicilerin bu bilgi arayis1 igerisinde en Onem
verdikleri faktor ise isletmelerin toplum ve tiiketiciler nezdinde algilanan kurumsal itibarlaridir
(Su vd., 2016: 3561). Potansiyel miisteriler tarafindan isletme se¢im siirecinde 6nemli bir
parametre olarak goriilen kurumsal itibar, isletme hakkinda sahip olunan hayranlik, giiven,
saygl, bilgi ve hisler seklinde tanimlanmaktadir (Dijkmans vd., 2015: 59; Dowling, 2016: 218;
Hardeck ve Hertl, 2014: 313).

Glinlimiizde turizm isletmelerinin kendilerini diger isletmelerden farklilagsmasinda sahip
olduklar1 soyut degerler, somut degerler kadar 6nemli hale gelmistir. Bazi arastirmacilara gore
hizmet sektoriinde faaliyet gosteren yiyecek icecek isletmelerinin kurumsal itibari, gecmis
performanslarin ve gesitli degerlendirmelerin bir yansimasi oldugundan siirdiiriilebir rekabet
dstiinliigiiniin tek kaynagidir (Harrison ve Enz, 2005: 159). Aym zamanda miisteri
memnuniyetini saglamanin 6n kosulu olarak kabul edilen kaliteli bir hizmet sunumu, etkili bir

itibar yonetimi i¢inde énemli bir doniim noktasidir (Helm vd., 2009: 69). Turizm isletmeleri
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icin itibarlarmi etkileyen temel faktorlere bakildiginda, yiliksek kalitede {iriin ve hizmet
algilamasi, etkili digsal iletisim, yiliksek kaliteli yonetim algilamasi, miisteri hizmetlerine
odaklanma ve paydaslarla diiriist iliski algilamas1 6n plana ¢ikmaktadir (Giimiis ve Oksiiz,
2009: 50). Tiiketicilerin goéziinde iyi bir itibara sahip olmay1 basarabilen yiyecek igecek
isletmeleri, tiikketicilerin memnuniyetini arttirarak tiiketici sadakatini saglayabilmek gibi ileriye
doniik davranigsal niyet {izerinde etkili olabilmektedirler. Bagka bir ifade ile rekabetin yogun
oldugu endiistride kurumsal itibar, isletmelerin hayatta ve ayakta kalabilmeleri i¢in ¢ok
onemlidir. Ciinkii bir isletme icin kotii bir itibar, isletmeyi hayal kiriklig1 yaratan doluluk
oranlar1 veya iirlinlerini ve hizmetlerini tekrar satamama durumlari ile kars1 karsiya getirecektir
(Tsai vd., 2012: 1143). Sonug olarak yiyecek igecek isletmelerinin sahip oldugu iyi veya kot
bir itibar, isletmelerin gelecegini ve basarisin1 nemli derecede etkilemektedir. Ayn1 zamanda
kurumsal itibarin tiiketici davranigsal niyeti lizerinde etkisi oldugu ifade edilmektedir (Su vd.,
2016: 3266).

Bu baglamda Izmir il merkezindeki yiyecek igecek isletmesi miisterilerinin kurumsal itibar
algilarinin davranissal niyete etkisinin ne oldugu arastirma sorusu olarak ortaya belirlenmistir.
Buradan hareketle, arastirmanin sorusuna cevap bulabilmek i¢in model gelistirilmis ve bu
model kapsamimda; kurumsal itibarin alt boyutlar1 ile davranigsal niyet alt boyutlar1 arasindaki
iligkiler incelenmistir. Bu ¢alismanin, rekabetin ¢ok yogun yasandig1 hizmet sektoriinde faaliyet
gosteren yiyecek igecek isletmeleri i¢in i1yl bir kurumsal itibar olusturmanin kendilerine
saglayacag yararlar ile bunu gergeklestirmek i¢in neler yapmalar1 gerektigi konusunda yol
gosterici olacagl diisliniilmektedir. Ayrica, kurumsal itibarin tiiketicilerin satin alma sonrasi
olusan davranigsal niyeti iizerinde ne yonde ve nasil etkili oldugunun belirlenmesinin,

isletmelerin basarisi i¢in son derece 6nemli oldugu 6ngoriilmektedir.
TEORIK CERCEVE
Algilanan Kurumsal itibar

Itibar kavramu tiiketiciler, ¢alisanlar, isletmeler ve rakipler acisindan diisiiniildiigiinde farkl
anlamlara gelebilmektedir. Fakat 6nemli olan farkli ilgi gruplar1 agisindan diigiiniillmeden itibar
kavraminin neden herkes i¢in 6nemli oldugununortaya konulmasidir (Dolton ve Croft, 2003: 7-
8). Itibar, sozliik anlami olarak sayginlik, degerli ve giivenilir olma diye tanimlanirken (TDK,
2018) bireylerin bagkalar1 veya bir sey i¢in genel olarak ne diisiindiigiinii ifade etmektedir
(Dalton ve Croft, 2003: 8). Itibar, diger bir ifade ile belli bir 6znenin, bireyin, isletmenin veya

kurumun artilarin1 ve eksilerini tekrar tekrar degerlendirmek anlamina da gelir. Bu da duygusal
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bir bileseni de icerisinde barindiran rasyonel bir siirectir. Itibar, bir bireyin baska bir kisi, bir
kurulus, bir endiistri hatta bir {ilke i¢in sahip oldugu olumlu veya olumsuz duygular ile giivene
iligkin algisidir, diye de tanimlanmaktadir (Van Riel, 2013: 15).

Genellikle kisiler i¢in kullanilan itibar sozclgii; glinlimiizde isletmelerin niteliklerini
belirtirken de ¢ok sik kullanilmaya baslanmistir (Erhan ve Carik¢i, 2016: 355). Calisanlar ile
miisterilerin bir isletmeyi nasil algiladiklarin1 gésteren ve soyut bir varlik olan itibar kavrama,
halkin isletme ile ilgili olumlu ve olumsuz yondeki degerlendirmelerini de ifade etmektedir
(Karakose, 2007: 2). Kurumsal anlamda itibar, isletmenin Ozellikleri, performansi ve
davraniglart ile ilgili algilamalarla baglantili olup, isletmenin ticari isminin degisik ilgi
gruplarinda ve paydaslarda ne kadar iyi ne kadar kotii goriildiigii ile ilgilidir (Larkin, 2003: 1).

Literatiirde yer alan arastirmalar incelendiginde, itibari tanimlayan birden ¢ok bilesen
iizerinde duruldugu ve farkli sekilde siniflandirildigr goriilmektedir (Oztiirk vd., 2013: 72; Ugar
vd., 2015: 133). Kurumsal itibarin hangi bilesenlerden olustugunu ve isletmenin hangi
paydaslarinin iizerinde ne kadar etkisinin oldugu konusunda bilgi sahibi olmak, kurumsal itibari
olusturmak i¢in ¢ok Onemlidir. Ciinkii bu bilesenler, kurumsal itibar1 nelerin olumlu veya
olumsuz yonde etkiledigini bulmay1 saglar ve calisanlar, miisteriler, yatirimcilar gibi
paydaslarin isletmeye dair ne gibi fikirlere sahip olduklarini ortaya ¢ikarir (Dortok, 2004: 69).

Dollinger vd., (1997: 133) kurumsal itibar bilesenlerini ii¢ boyutta tanimlamislardir. Bunlar;
yonetim kalitesi, finansal itibar ve tiriin kalitesidir. Fombrun ve Shanley (1990: 244) ve Castro
vd.(2006: 367) ise kurumsal itibar bilesenlerini; yonetim kalitesi, finansal giig, tiriin ve hizmet
kalitesi, yenilikgilik, kurumsal varliklarin kullanimi, yeteneklerin korunmasi ve gelistirilmesi,
insanlar, iletisim ve c¢evresel sorumluluk ve uzun vadeli yatirim seklinde siiflandirmislardir.
Walsh ve Beatty (2007: 135) hizmet isletmelerine yonelik miisteri odakli kurumsal itibar
bilesenleri tizerine yaptiklari ¢alismada, diger ¢alismalarda ortaya konan faktorlere ek olarak
miisteri memnuniyeti, sadakat, giiven ve agizdan agiza iletisimi de kurumsal itibar bilesenlerine
dahil etmislerdir.Sonu¢ olarak, miisteri odakli kurumsal itibar bilesenlerini su sekilde
siralamiglardir: Misteri odaklilik, 1y1 igveren olma, giivenilir ve finansal ac¢idan giiglii sirket
olma, {irlin ve hizmet kalitesi, sosyal ve ¢evresel sorumluluk. Bu ¢alismada da Walsh ve Beatty
(2007) tarafindan ortaya konulan bu bilesenler temel alinarak arastirma degiskenleri
belirlenmistir.

Miisteri odaklilik, isletme calisanlarinin miisteri ihtiyaclarimi karsilama istekliligini ifade
etmektedir (Brown vd., 2002:111). Misteri odakli bir yonetim anlayisinin olumlu
sonuglarindan en onemlileri, algilan hizmet kalitesinin yiliksekligi ve miisteri memnuniyetidir

(Stock ve Hoyer, 2005: 536). Miisteriler isletmelerin en O6nemli paydaslarindandir ve
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memnuniyetleri kurumsal itibar agisindan son derece dnemlidir (Giimiis ve Oksiiz, 2009: 110).
Iyi isveren olma ise bir isletmenin iyi bir sekilde yonetildigine, ¢alismak igin iyi bir isletme
olduguna ve iyi ¢alisanlara sahip bir sirket olduguna inanma diizeyi ile ilgilidir (Fombrun vd.,
2000: 253). Isletmeler giiclii ve istikrarl1 bir itibar kazanmak istiyorlarsa, calisanlarinin en
yiiksek performansa ulagsmasini saglayan, heyecan veren, tesvik eden, ilgi ¢eken, 6zgliven
saglayan ve ilham veren 6zellikleri olan bir isyeri ortami saglamalidirlar (Dortok, 2006: 326).
Giivenilir ve finansal agidan giiglii sirket olma, miisterilerin sirketin giivenilirligi, finansal
acidan karliligi, ekonomik sayginligi ve giicliiliigii hakkinda algilamalarini ifade etmektedir
(Walsh vd., 2009: 191). isletmelerin finansal ac¢idan giiclii olmalarmim kurumsal itibarlari
iizerinde olumlu bir etkisi vardir ve ayn1 zamanda isletmelerin algilanan kurumsal itibarlarinin
iyi olmasi finansal basarilarina olumlu etki edecektir (Roberts ve Dowling, 2002: 1077).
Miisteri odakli kurumsal itibarin diger bir boyutu olan {iriin ve hizmet kalitesi, miisterilerin
isletmenin {iriin ile hizmetlerinin kalitesi, yeniligi, degeri ve gilivenilirligi hakkindaki algilarini
ifade eder (Walsh vd., 2009: 191). Isletmelerin iyi bir itibara sahip olabilmesi i¢in oncelikle,
iiriinlerinin ve hizmetlerinin kaliteli ve tiiketicilerinin ihtiyaglarini karsilayacak sekilde olmast
gerekmektedir (Cravens vd., 2003: 205). Son olarak sosyal ve ¢evresel sorumluluk ise genel
olarak miisterinin isletmenin topluma ve gevreye karst olumlu bir rolii oldugu inancini yansitir
(Walsh vd., 2009: 191). isletmelerin sosyal ve ¢evresel sorumluluk faaliyetleri, isletmelerin iyi
bir itibara sahip olmasina etki etmektedir (Brammer ve Pavelin, 2006: 437). Diger bir ifade ile
isletmeler hangi sektorde faaliyet gosterirlerse gostersinler, sosyal ve ¢cevresel sorumluluk adina
gosterdikleri faaliyetler onemli bir kurumsal itibar géstergesi haline gelmistir (Baraz, 2011: 78).

Gilinimiizde giderek biiyiiyen turizm sektorii ve rekabet ortami, bu sektorde faaliyetlerini
stirdiiren isletmelerin kendilerini rakiplerinden farklilagtiracak calismalar yapmasini zorunlu
kilmaktadir. Turizm isletmelerinin kendilerini diger isletmelerden farklilagsmasinda sahip
olduklar1 soyut degerler, somut degerler kadar 6nemli hale gelmistir. Bu baglamda kurumsal
itibar, turizm isletmelerine rekabet avantaji saglayan en O6nemli degerlerden bir tanesidir.
Turizm isletmeleri i¢in itibarlarini etkileyen temel faktorlere bakildiginda, yiiksek kalitede tiriin
ve hizmet algilamasi, etkili digsal iletisim, yiiksek kaliteli yonetim algilamasi, miisteri
hizmetlerine odaklanma ve paydaslarla diiriist iliski algilamas1 6n plana ¢ikmaktadir (Giimiis
ve Oksiiz, 2009: 50).

Turizm endiistrinde faaliyet gosteren diger isletmeler gibi yiyecek igcecek isletmelerinin
iirlin ve hizmetlerinin itibari, miisterileri i¢in arzulanan bir deger yaratmada 6nemli bir rol
oynamaktadir. Yiyecek icecek isletmeleri miisterilerine iirlin ve hizmet deneyimi sunduklari

i¢in isletmenin itibari, miisteriler tarafindan tercih edilmelerinde ¢ok 6nemli bir etkendir. Clinkii
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kurumsal itibar, miisterilerin bir yiyecek igcecek isletmesinin iiriin ve hizmetleri hakkindaki
algilarmi etkileyen onemli bir ipucudur. Kurumsal itibar, bir isletmenin {rinlerinin ve
hizmetlerinin kalitesinin degerini miisterilere ileten piyasada dogrulanmig bir bilgi bi¢imi
olarak da kabul edilir (Chang, 2013: 537). Ayn1 zamanda miisteri memnuniyetini saglamanin
on kosulu olarak kabul edilen kaliteli bir hizmet sunumu, etkili bir itibar yonetimi i¢inde 6nemli
bir doniim noktasidir (Helm vd., 2009: 69).

Sonug olarak yiyecek icecek isletmelerinin sahip oldugu olumlu veya olumsuz bir itibar,
isletmelerin gelecegini ve basarisin1 6nemli derecede etkilemektedir. Ayn1 zamanda kurumsal
itibarin tiiketici davranigsal niyeti {izerinde etkisi oldugu ifade edilmektedir (Su vd., 2016,
3266). Bu baglamda bu etkinin ne seviyede oldugunu bilmek, yiyecek igecek isletmelerinin

gelecege doniik alacagi kararlara yon vermesi agisindan énemlidir.
Davramgsal Niyet

Isletmelerin miisteri sadakatini saglayabilmesi, diger bir ifade ile miisterilerini elde tutabilmesi,
isletmelerin ticari hayatlarim1 devam ettirebilmeleri ile rakiplerine kars1 istiinliik
saglayabilmelerinde 6nemli bir etkendir. Bu nedenle miisteri devamliligin1 saglayacak ve
miisteri kayiplarin1 6nleyecek stratejilerin gelistirilmesi, isletmelerin basarisi i¢in son derece
onemlidir. Isletmelerin strateji gelistirmelerinde davranissal niyet kavrami, miisterilerin isletme
ile iligkilerini devam ettirip ettirmeyecegini belirleyen isaretler olarak incelenmektedir (Cronin
vd., 2000: 204; Zeithaml vd., 1996: 33-34).

Davranissal niyet en basit ifade ile bireylerin belirli bir durumda ne yapmay diistindiikleri
ile ilgili inanglaridir (Ajzen ve Fishbein, 1980°den aktaran, Namkung ve Jang, 2007: 390).
Diger bir ifadeye gore davranissal niyet, “bir bireyin beklenen veya gelecek ile ilgili planlanmis
davranis1” olarak tanimlanmaktadir (Swan, 1981°den aktaran, Huang, 2009: 16).Costley ve
Lange (2017: 176) gore davranigsal niyet, bireyin belirli bir davranisa bilissel olarak karar
vermesinin sonucu olarak gelecekte ne yapmay1 planlamasidir. Bununla birlikte davranigsal
niyet, Uriinlere veya isletmelere yonelik belirli eylemler, tutumlar gerceklestiren veya
sergileyen tiiketicileri de ifade etmektedir (Tsaur vd., 2015: 117). Her ne kadar davranigsal
niyet ile gerceklesen davranig arasindaki benzerlik hakkinda tartigmalar olsa da genel olarak
davranigsal niyetin gelecekteki davraniglart 6ngérmek i¢in uygun bir degisken oldugu kabul
gormektedir (Quelette ve Wood, 1998: 56). Bu baglamda, tiiketicilerin davranigsal niyetinin
degerlendirilmesi, tiliketicilerin isletmeleri ve iiriinleri tercih etmelerinin nedeni olarak
goriilmesinin yaninda isletmeler ile iligkilerini devam ettirip ettirmeyeceginin gostergesi oldugu

icin son derece onemlidir (Zeithaml vd., 1996: 33-34).
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Genel olarak davranigsal niyetin ii¢ boyuttan olustugu kabul edilmektedir. Bunlar, bir
isletmenin {iriinlini veya hizmetini “tekrar satin alma niyeti”, “isletmeyi tavsiye etme (isletme
hakkinda olumlu seyler sdyleme) niyeti” ve isletmenin tirlinleri ve hizmetleri i¢in “daha fazla
para o6deme niyeti”dir (Han vd., 2009: 520). Zeithaml vd. (1996: 38) gore tiiketicilerin
gelecekteki davraniglarina yon verecek olan niyeti; olumlu davranigsal niyet ile olumsuz
davranigsal niyet basliklar1 altinda bes boyuttan olugsmaktadir. Bunlar; sadakat (olumlu sézlii
iletisim ve tekrar satin alma niyeti), isletmeden ayrilma /degistirme, isletmeye daha fazla para
o0deme, sikayetler icin digsal cevap, sikayetler icin i¢sel cevap seklinde siralanmistir.

Sadakat niyeti, “tiiketicilerin gelecekte isletmelerin {iriin ve hizmetlerini tekrar satin alma,
o isletmeyi tekrar ziyaret etme gibi niyetinin davranigsal gostergesi” olarak ele alinmaktadir
(Loureiro ve Roschk, 2014: 213). Diger bir ifade ile tiiketici sadakati, “tiikketicilerin ayni iiriin
ile hizmeti satin almak icin, ayni isletmeyi tercih etme istekleri ve egilimleri” olarak
tanimlanmaktadir (Odabasi, 2000: 17). Davranigsal niyetin diger bir boyutu olan isletmeden
ayrilma niyeti, tiikketicinin bir isletmeyi diger bir isletme igin terk etmesi anlamina gelmektedir
(Garland, 2002: 318). Diger bir ifade ile tiikketicinin belirli bir isletmeden, hizmet veya {iriin
satin almay1 birakmasidir (Nikbin vd., 2016: 1011). Isletmeye daha fazla para ddeme niyeti
boyutu ise, tiiketicilerin bir iiriin veya hizmet i¢in 6deme yapma istegi, fiyatin tiiketici
tarafindan kabul edilebilir oldugu ile tirlinii veya hizmeti satin almak i¢in 6demeye egilimli
olduklarin1 gostermektedir. Tiiketicilerin daha fazla 6deme yapmaya istekli olmasi ise,
tikketicilerin iriin ve/veya hizmetlere benzerlerine gore daha fazla 6deme yapmaya istekli
olmalarini belirtmektedir (Shin vd., 2017: 115). Son olarak sikayetler igin i¢sel cevap ve digsal
cevap olarak ifade edilen davranigsal niyetin boyutlari sikayet etme niyetini olusturmaktadir.
Tiiketicinin sikayetini problemi yasadigi isletmeye bildirmesi igsel cevap olarak tanimlarken,
sikayetin diger miisteriler ile veya isletme dis1 kurumlarla paylasilmasi, isletmenin
degistirilmesi digsal cevap olarak ifade edilmektedir (Zeithaml vd., 1996: 38).

Yiyecek icecek isletmeleri endiistrisinde ise siirekli artan rekabet, iy1 hizmet ile miisteri
memnuniyetinin onemini daha ¢ok arttirmistir (Ladhari vd., 2008: 563). Ayni zamanda yiyecek
icecek sektoriindeki bu yogun rekabet ortami, isletmeleri stratejik kararlar almasinda yardimet
oldugu i¢in miisterilerinin gelecege doniik davranislarini belirlemeye yonelik ¢aligmalar
yapmaya zorlamaktadir. Misterilerin isletme ile iligkilerini devam edip ettirmeyecegini
belirleyen isaretler olarak incelenen davranigsal niyet kavrami (Cronin vd., 2000: 204; Zeithaml
vd., 1996: 33-34) bu bakimdan yiyecek igecek isletmeleri adina son derece onemlidir. Bu
bilgiler gercevesinde yiyecek icecek isletmesi miisterilerinin gelecege doniik kararlarinin

belirlenmesine yonelik ¢aligmalarin yapilmasinin 6nemi bir kez daha ortaya ¢ikmistir. Yiyecek
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icecek isletmesi yoneticileri, miisterilerinin davranigsal niyeti ve bu niyetinin arkasinda yatan
nedenler konusunda bilgi sahibi olursa, hem onlarin memnuniyeti hem de onlar isletmede
tutma adina yonetimsel kararlar1 daha kolay alir. Bu bakimdan davranigsal niyet konusu

isletmeler i¢in 6nemli bir yonetimsel karar verme araci olarak ifade edilebilir.
Algilanan Kurumsal itibar ile Davramissal Niyet Arasindaki iliski

Iyi bir kurumsal itibarin davranissal niyet {izerinde giiclii, pozitif ve anlaml1 bir etkisi vardir.
Olumlu bir kurumsal itibar, isletmelerin kurumsal bir kimlik olusturmasina, paydaslarina giiven
vermesine ve sonug olarak miisteri sadakati saglamasina yardimeci olur (Siimer vd., 2017: 521).
Kurumsal itibarin tiiketicilerin bir isletmenin {iriin ve hizmet kalitesi hakkindaki algilarini
etkileyen bir ipucu oldugu disiiniildiigiinde, yiyecek igcecek isletmelerinin itibar tiiketici
tercihlerine etki eden onemli bir faktdr olarak goriiliir (Chang, 2013: 536). Ozellikle hizmet
sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde algilanan kurumsal itibar, hizmet kalitesinin satin
alim Oncesi belirsiz olmasindan dolay1 miisterilerin karar vermesinde énemli bir rol oynar (Su
vd., 2016: 3266). Bu baglamda davranissal niyet gelecekteki davranislarin tahmini veya
ongoriilmesi olarak ifade edildigi icin, turizm isletmeleri agisindan genellikle miisterilerinin
tekrar ziyaret potansiyelini degerlendirmek i¢in uygulanir (Baker ve Crompton, 2000: 787).

Alanyazinda daha once yapilan calismalar genel olarak kurumsal itibarin miisteri sadakati
ve agizdan agiza olumlu iletisim iizerinde anlamli bir etkisi oldugunu belirtmektedirler
(Bartikowski vd., 2011; Loureiro ve Kastenholz, 2011; Walsh, Beatty ve Shiu, 2009; Walsh,
Mitchell, Jackson ve Beatty, 2009). Keh ve Xie (2009)’ de yapmis oldugu ¢alismada kurumsal
itibarin satin alma niyeti ile daha fazla 6deme niyeti iizerinde olumlu bir etkisi oldugunu tespit
etmistir. Duygun ve Mentes (2015) ise kurumsal itibarin sikayet niyeti lizerinde negatif ve
anlaml1 bir etkisi oldugunu ortaya koymustur. Chang (2013) restoranlar lizerine yapmis oldugu
caligmada, kurumsal itibarin miisteri sadakati iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugunu
one siirmektedir. Ayni sekilde Tong ve Wong (2014) yiyecek icecek isletmelerinde yaptiklar
caligmada kurumsal itibarin tekrar satin alma niyeti iizerinde olumlu bir etkisi oldugu ortaya
cikmistir. Terblanche (2014)’1in hizmet sektdriinde faaliyet gosteren siipermarketler {lizerine
yapmis oldugu calismada ise kurumsal itibarin alt boyutu olan miisteri odakliligin davranissal
niyetin alt boyutlar1 olan miisteri sadakati ve tekrar satin alma niyeti lizerinde anlamli bir etkisi
oldugu ortaya ¢ikmistir. Bununla birlikte Walsh ve Beaty (2007)’de yapmis olduklari calismada
iyi igveren olma ile giivenilir ve finansal acidan giiclii sirket olmanin miisteri sadakati ile

agizdan agiza iletisim niyeti izerinde olumlu yonde bir etkisi oldugunu belirtmistir.
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Bu bilgiler ¢er¢evesinde ve arastirmanin amaci dogrultusunda gelistiren model ile kurumsal
itibar ve davranigsal niyet ile ile ilgili gelistiren aragtirmanin ana hipotezi olan Hi asagida Sekil
1 de verilmistir.

Hi: Algilanan kurumsal itibarin davranigsal niyet lizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi
vardir.

Arastirmanin ana hipotezi 1s1ginda algilanan kurumsal itibar ve davranigsal niyetin boyutlari
belirlendikten sonra buboyutlar arasindaki iliskileri 6ne siiren alt hipotezler olusturulmustur.Bu

alt hipotezler agiklayici faktor analizi bulgular1 boliimiinde verilmistir.
Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Algilanan Kurumsal itibar

Davramssal Niyet

Miisteri Odaklilik
Tekrar Satin Alma

Niveti
Ivi Isveren Olma
H, Agizdan Afiza lletisim

> Niyeti

Giivenilir ve Finansal
Acidan Giiglii Sirket -

Olma Daha Fazla Odeme

Niyeti

Uriin ve Hizmet Kalitesi

Sikayet Niyeti

Sosyal ve Cevresel
Sorumluluk

YONTEM
Veri Toplama Araci ve Olgekler

Calismada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Bu ¢alismada anket tekniginin
secilme sebebi olarak bu teknigin kisa zamanda daha fazla kisiye ulasma imkéanini saglamasidir
(Ural ve Kilig, 2011: 55; Yazicioglu ve Erdogan, 2011: 91).Hazirlanan anket formu iki
boliimden olusmaktadir. Ilk boliimde, besli likert 6lgeginde (1: Kesinlikle katilmiyorum 5:
Kesinlikle Katiliyorum) hazirlanan kurumsal itibar ve davranigsal niyet degiskenlerinin
Ol¢iilmesine yonelik ifadeler yer almaktadir. Anketin ikinci boliimiinde ise katilimcilarin
demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik sorular vardir.

Arastirmada kullanilacak olan anket sorular1 hazirlanirken kurumsal itibar 6l¢egi icin Walsh

ve Beatty (2007)’nin miisteri temelli kurumsal itibar dlceginden yararlanilmistir. Olgegin 6zgiin
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formu 28 ifade ve 5 boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar; miisteri odaklilik, iyi igveren olma,
giivenilir ve finansal acidan giiclii sirket olma, iiriin ve hizmet kalitesi ve sosyal ve gevresel
sorumluluk diye tanimlanmistir. Bu aragtirmada, Walsh ve Beatty’nin (2007) nin 6lgeginde yer
alan ifadelerden arastirmanin amacina uygun olanlar se¢ilmis ve ifade tarzlari da uzman
gorlsleri dogrultusunda yiyecek icecek isletmeleri i¢in uygun hale getirilmistir. Sonugta 22
ifade ile kurumsal itibar ve boyutlar1 6lgiilmiistiir.

Davranigsal niyet boyutlarini 6l¢gmek igin literatiirdeki farkli calismalardan yararlanilmistir.
Bu ¢ergevede “tekrar satin alma niyeti” boyutu Kim ve Monn (2009); Ryu ve Han (2011);
“agizdan agiza iletisim niyeti” boyutu Zeithaml vd. (1996); Eryilmaz ve Zengin (2014); Ryu
ve Han (2011), “daha fazla 6deme niyeti” boyutu Zeithaml vd. (1996); Fullerton (2003) ve son
olarak “sikayet niyeti” boyutu ise Zeithaml vd. (1996); Sahin vd. (2014) tarafindan
gergeklestirilen ¢alismalarda kullanilan &lgeklerden uyarlanmustir. Toplam 13 ifade ile
davranigsal niyet ve boyutlar1 6l¢iilmiistiir. Degiskenlerin 6l¢iimiinde kullanilan ifadeler Tablo
1’de yer almaktadir.

Anket formunda yer alan ve yabanci kaynaklardan uyarlanan ifadelerin anlagilirhigi, ingiliz
Dili ve Edebiyat1 alaninda uzman bir kisi tarafindan kontrol edilmistir. Ayrica anket formunda
yer alan ifadelerin tamami calisma konusunda arastirmalar yapmis ve alaninda uzman tig¢
Ogretim iiyesi tarafindan kontrol edilmistir. Anket formunda yer alan muhtemel hatalari
gidermek ve asil uygulamadan 6nce diizeltme sansi bulmak i¢in 61 kisinin katilhimu ile pilot
caligma yapilmistir. Pilot caligmadan ele edilen veriler ile 6l¢eklerin giivenilirligi test edilmistir.
Analiz sonuglarina gore kurumsal itibar 6l¢eginin i¢ tutarlilik katsayis1 0.946, davranigsal niyet

Olceginin i¢ tutarlilik katsayis1 0.876 bulunmustur.
Veri Toplama Siireci ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Izmir il merkezinde bulunan alakart servis veren yiyecek igecek
isletmelerinden hizmet satin alan miisteriler olusturmaktadir. Izmir il merkezinde bulunan
yiyecek igcecek isletmelerinde miisteri olarak bulunmus kisilerin sayisinin belirlenmesinin ve
evrenin tamamina ulagsmanin zorlugu nedeniyle 6rnekleme yapilmistir. Kolayda ornekleme
yontemi kullanilarak 2018 yil1 Aralik ay1 ile 2019 yili Mart ay1 arasinda toplam 524 tiiketiciden
veri toplanmistir. Bu anketlerin 302 tanesi geleneksel yontem olan yiiz yiize goriisme ve elden
birakip toplama ile 222 tanesi de internet ortami {izerinden elde edilmistir.Toplam 524 adet
anketten 20 tanesi veri eksikliginden dolayr analizlere dahil edilmemistir. Ayrica sorulara

celigkili yanitlar veren 30 katilimcidan elde edilen veriler ve davranigsal niyet 6l¢eginde

69



Cilt: 3 Sayi:1 / Aralk 2019

basiklik ve ¢arpiklik degerleri +/- 2 ve Z puani1 +/- 3.29 sinirlar1 diginda kalan 27 katilimcinin
verisi analizlere dahil edilmemistir.

Arastirmanin nihai 6rneklemi 447 tiiketiciden olusmaktadir.Oreklemde 267 (yiizde 59.7)
kadin, 180 (ylizde 40.3) erkek katilimci yer almaktadir. Tiketicilerin yas araligi 17 ile 70
arasinda degismekle birlikte 282 (ylizde 63.1) tiiketici Y kusagi, 127 (yiizde 28.4) tiiketici ise
X kusag tiiketicilerdir. Katilimcilarin medeni durumu nispeten dengeli bir dagilim gostermistir
ve evlilerin oran1 yiizde 48.8’dir. Gelir dagilimi1 incelendiginde ise 149 (yiizde 33.3) tiiketicinin
2000 TL ve alt1, 133 (yiizde 29.8) tiiketicinin 2000-4000 TL arasinda ve 165 (yilizde 36.9)
tiketicinin ise 4000 TL’den fazla aylik ortalama gelire sahip oldugu tespit edilmistir.
Tiiketicilerin yaklasik yarisi (ylizde 50.1) yilda en az 25 kez, dortte birinden fazlasi (ylizde 25.5)
ise en az 50 kezalakart restoranda yemek yediklerini belirtmistir.

VERILERIN ANALIZi VE BULGULAR

Arastirma sonunda toplanan verilere ilk 6nce normallik varsayimi kontrolii yapilmstir.
Arastirmaya katilan yiyecek igecek isletmesi miisterilerinin demografik o6zelliklerinin
belirlenmesi i¢in tanmimlayict istatistikler (frekans ve yiizde) kullanilmistir. Daha sonraki
asamada ise, Ol¢eklerin alt boyutlarinin belirlenmesi amaciyla agiklayict faktor analizi (AFA)
ve Olceklerin gegerliligini tespit etmek i¢in dogrulayict faktor analizi (DFA) uygulanmistir.
Aciklayicr faktor analizi bulgularina gore algilanan kurumsal itibar ve davranigsal niyetin
boyutlar1 belirlenip isimlendirildikten sonra aragtirmanin ana hipoteziyle uyumlu sekilde alt
boyutlar arasindaki iliskileri ortaya koyan alt hipotezler gelistirilmis ve test edilmistir.
Arastirmada kurulan hipotezlerin test edilmesinde yapisal esitlik modellemesi (YEM)
uygulanmis. Calismada, SPSS 24 ve AMOS 21 programlart kullanilarak analizler
gerceklestirilmistir. Regresyon modelinde ¢oklu baglantililik sorunu olup olmadig: tolerans ve
varyans etkileme faktorii (VIF) degeri analiz edilerek incelenmistir. Tiim tolerans degerleri
0.1’den biiyiik ve VIF degerleri 5’ten kiigiiktiir.En diisiik tolerans degeri 0.525 ve en yiiksek
VIF degeri 1.905 bulunmustur.Analiz sonuclarina gore degiskenler arasinda ¢oklu baglantililik

sorunu olmadig: tespit edilmistir.
Aciklayic1 Faktor Analizi Bulgular

Algilanan kurumsal itibar 6lgegine yonelik yapilan agiklayici faktor analizi sonuglarina
gore dort boyut elde edilmistir. Kurumsal itibar dlgeginin orijinalindeki bes boyut yerine analiz
sonucunda dort boyut elde dilmistir. Orijinal 6lgekteki lirlin ve hizmet kalitesi boyutunun diger

boyutlara dagildig1 goriilmiistiir. Elde edilen dort boyut; miisteri odaklilik, 1y1 isveren olma,
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giivenilir ve finansal agidan gii¢lii sirket olma ve sosyal ve ¢evresel sorumluluk olarakorijinal

Olcektekiyle ayn1 sekilde isimlendirilmistir. Her bir ifadenin faktor yiikii, boyutlarin agikladigi

varyans, i¢ tutarlilik katsayisi, KMO ve Barlett kiiresellik testi sonuglar1 Tablo 1’de

gosterilmektedir.

Tablo 1. Algilanan Kurumal itibar Olgegi Aciklayici Faktor Analizi Bulgular

Agiklanan

p=0.000

] C.A.
Boyut Madde Faktor Yikleri varO)//oans (@)
1 2 3 4
Miisterilerine nazik davranmaktadir 0,809
Miisteri ihtiyaglarini karsilamaya
N . 0,815
onem vermektedir
A Miisterilerine 6nem vermektedir 0,777
% Musterllerl_ne adil bir sekilde hizmet 0,790
3 vermektedir
o Miisterilerinin haklarina 6nem 38,673 0,875
‘H . 0,730
3 vermektedir
=l Miisterilerinin ne kadar harcadigina
= bakmaksizin, tiim miigterileri ile 0,558
ilgilenmektedir.
Sundugu hizmetlerin arkasinda 0,542
durmaktadir
Caligmak igin iyi bir yere 0,704
benzemektedir
Calisanlara iyi davraniyor gibi
« o e . 0,843
g goziikmektedir
o) Iyi bir liderlige sahip gibi
= e . 0,621
g gozitkmektedir 9.385 0860
) Calisanlarina iyi sartlar sagliyor gibi ' '
7 o e . 0,823
= gozitkmektedir
= Calisanlarimin ihtiyaglarina 6zen
gosteren bir yonetime sahip gibi 0,741
goziikmektedir
Iyi yonetiliyor gibi goziikkmektedir 0,446
_ Rakiplerinden iistiin olma 0.790
g E egiliminde gibi goziikkmektedir '
§ = | Giiglii bir bliylime potansiyeline 0726
= = | sahip gibi goziikmektedir ’
2 2E 1yi bir yatirim gibi goziikmektedir 0,769 8,417 0,824
= (‘2 O| Finansal olarak bagaril gibi 0785
§ < | gozikmektedir ’
B & | Yiiksek kalitede hizmetler 0.446
sunmaktadir '
E] Yeni is olanaklar1 yaratmak i¢in
L v ¢aba harcamakta gibi 0,705
83 | eoziikmektedir
v = Cevreye karst sorumlu davraniyor 0.746 5,619 0,740
— £ | gibi goziikmektedir ’
%‘ 9 | Toplum igin faydali konulara destek 0.760
©n veriyor gibi goziikkmektedir ’
Bartlett Kiiresellik Testi
KMO Toplam Aciklanan Varyans % 62,094
0,013 App. Chi Square=4715,08 CA. (a)| 0918
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Kurumsal itibar 6l¢egi agiklayict faktor analizi sonucunda, 17.madde iki boyut altinda
faktor yiik degerleri arasindaki farkin 0.1’den kiiglik ¢ikmasi (binisiklik) nedeniyle 6l¢ekten
cikartilmistir. Analiz dis1 birakilan maddenin ardindan, KMO degerinin 0,91 olmasi,
orneklemin faktor analizi i¢in “miikkemmel derecede” oldugunu ifade etmektedir. Bartlett
kiiresellik testinin anlamli olmas1 (p<0.05) maddeler arasindaki korelasyon iliskilerinin faktor
analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir.

Agiklayict faktor analizi sonucunda, 21 madde i¢in 6zdegeri 1’in lizerinde olan dort boyut
elde edilmistir. Belirlenen dort boyutun toplam varyansin % 62,094’ iinii acikladigi
goriilmektedir. Miisteri odaklilik boyutunun % 38,673, iyi igveren boyutunun % 9,385,
giivenilir ve finansal agidan giiclii sirket olma boyutunun % 8,417 ve sosyal ve g¢evresel
sorumluluk boyutunun % 5,619 varyansi agiklamaktadir. Kurumsal itibar1 6lgegindeki 21
maddenin genel gilivenirligi 0,918 olarak bulunmustur. Arastirma kapsaminda katilimcilara
yoneltilen davranigsal niyeti Olgmeye yonelik ifadelere aciklayict faktor analizi
yapilmistir. Analiz sonuglart Tablo 2’de yer almaktadir. Davranigsal niyet dlgeginin boyutlar

icerikleri dikkate alinarak miisteri sadakati ve sikayet niyeti olarak isimlendirilmistir.

Tablo 2. Davranissal Niyet Olcegi Aciklayici Faktor Analizi Bulgular

Faktér | Aciklanan
o C.A.
Boyut Madde Yiikleri varyans
1| 2 % @
Tekrar yiyecek igecek hizmetine ihtiya¢ duydugumda bu restorani ilk 0,80
tercihim olarak degerlendiririm 5
Yakin gelecekte bu restorana tekrar gelmeyi diisliniiyorum 0’78 3
o . 0,82
= Bu restoran ile ilgili baskalarina olumlu seyler sdylerim 8
§ Bu restoran ile ilgili memnuniyetimi internet sitelerinde ve/veya sosyal | 0,69 091
3 medyada paylasirim 1 41,193 ’9
s Arkadaglarimi yiyecek deneyimlerini bu igletmede yasamalari i¢in 0,84
,g* yonlendiririm 4
= Fiyatlarinda herhangi bir artis olsa dahi bu restorana gelmeye devam 0,85
ederim 0
Bu restoranin sundugu hizmetlerden elde ettigim faydalar i¢in, bu 0,79
restorana diger restoranlardan daha fazla iicret 6demeyi goze alirim 3
Bu restoranda servis edilen iiriinler daha saglikli ve giivenilir oldugu 0,77
icin daha fazla 6deme yapabilirim 1
Bu restoranin sunmus oldugu hizmetler ile ilgili herhangi bir problem 0,60
yasarsam isletme c¢aliganlarina sikdyette bulunurum 0
.‘é Bu restoranin sunmus oldugu hizmetler ile ilgili herhangi bir problem 0,80
Z yasarsam yakin cevreme bu sikayetimi anlatirim 6 074
‘i Bu restoranin sunmus oldugu hizmetler ile ilgili herhangi bir problem 0,78 | 19,072 18
S yasarsam ilgili kurumlara sikayette bulunurum 9
ur Bu restoranin sunmus oldugu hizmetler ile ilgili herhangi bir problem 071
yasarsam internet sitelerinde ve/ veya sosyal medyada sikayetimi ’4
paylasirim
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Bu restoranin sunmus oldugu hizmetler ile ilgili herhangi bir problem 0,60
yasarsam bagka bir restorani tercih ederim 3
Bartlett Kiiresellik Testi
KMO Toplam Aciklanan Varyans % 60,266
0,884 App. Chi Square=3123,110 CA. (a) 0,79

p=0.000

Analiz sonucunda, KMO degerinin 0,884 olmasi, orneklemin faktor analizi ig¢in “iyi
derecede” oldugunu gostermektedir.Bartlett kiiresellik testinin anlamli olmasi (p<0.05) ve
maddeler arasindaki korelasyon iliskilerinin faktdr analizi i¢in uygun oldugunu ifade
etmektedir. Agiklayici faktor analizi sonucunda, 13 madde i¢in 6zdegeri 1° in lizerinde olan iki
boyut elde edilmistir. Belirlenen iki boyutun toplam varyansin % 60,266’inii acikladigi
goriilmektedir. Boyutlara maddelerin igerikleri dikkate alinarak isimlendirme yapilmaya
calisilmigtir. Miisteri sadakati boyutunun % 41,193, sikdyet niyeti boyutunun % 19,072
varyansi agiklamaktadir. Davranigsal niyet dlcegindeki 13 maddenin genel giivenirligi 0,798
olarak bulunmustur. Aciklayici faktor analizi sonuglarina gore, algilanan kurumsal itibarin dort
boyutu ve davranigsal niyetin iki boyutu arasindaki iligkilerin incelenmesi i¢in aragtirma modeli
giincellenmis ve ana aragtirma hipotezine bagli olarak toplam 8 alt hipotez daha
olusturulmustur. Bu hipotezler su sekildedir:

Hia: Miisteri odakliligin miisteri sadakati tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Hap: Miisteri odakliligin sikayet niyeti lizerinde negatif ve anlamli bir etkisi vardir.

Hac: Iyi isveren olmanin miisteri sadakati iizerinde pozitif ve anlaml1 bir etkisi vardir.

Hig: Iyi isveren olmanin sikayet niyeti iizerinde negatif ve anlaml1 bir etkisi vardir.

Hie: Giivenilir ve finansal agidan giiclii sirket olmanin miisteri sadakati {izerinde pozitif ve
anlaml1 bir etkisi vardir.

Har: Glivenilir ve finansal acidan giiglii sirket olmanin sikayet niyeti lizerinde negative ve
anlaml bir etkisi vardir.

Hig: Sosyal ve ¢evresel sorumlulugun miisteri sadakati iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi
vardir.

Han: Sosyal ve ¢evresel sorumlulugun sikayet niyeti lizerinde negative ve anlaml bir etkisi
vardir.

Aciklayicr faktor analizi sonrasi degiskenlerin boyutlarini da iceren revize edilmis arastirma

modeli Sekil 2°de gosterilmeketdir.
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Sekil 2. Revize Edilmig Arastirma Modeli ve Hipotezler

Algilanan Kurumsal itibar
Miisteri Odakhhk
ﬁ? His Davramssal Niyet
Hiv \
ivi igveren Olma Hic a{ Miisteri Sadakati
T~ 1,
Hie
Giivenilir ve Finansal "
Agidan Giiglii Sirket Hie > Sikayet Niyeti
Olma Hig /
/ Hin
Sosyal ve Cevresel ‘é/
Sorumluluk

Olciim Modeli ve Gegerlilik Bulgular

Algilanan kurumsal itibar ve davranigsal niyetin aciklayici faktor analizi sonucu tespit edilmis
boyutlarinin gegerliligini dogrulamak i¢in dogrulayici faktor analizi (DFA) gergeklestirilmistir.
Calismada kullanilan degiskenlerin i¢ giivenilirligi bilesik giivenilirlik (CR) degerleri ile
Ol¢iilmiistiir. Madde ortalamalari, standart sapmalar, faktor yiikleri, ortalama agiklanan varyans

(AVE) ve giivenilirlik degerleri Tablo 3’te gdsterilmistir.

Tablo 3. Dogrulayic1 Faktoér Analizi Sonuglart

g Alt Madde No | Faktor Yiki|  t | Std. Hata| ™Madde | Ave | g
= Boyutlar Ortalamasi
g 1 0,593 11584 | 0,06 4.16
5 2 0,652 12,780 | 0,063 4.09
2 3 0,653 12,804 | 0,062 413
= Miisteri Odakli 4 0,708 13,759 | 0,076 3.79 0,466 | 0,859
g 5 0,727 14,144 | 0,073 3.81
S 6 0,689 13,594 | 0,083 3.77
< 19 0,744 - - 3.93
. 7 0,659 12,282 | 0,001 3.48
Iyi Is Veren Olma 8 0.643 12,007 0.081 366 0,496 | 0,855
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9 0,716 13,197 0,082 3.64

10 0,738 13,410 0,087 3.39

11 0,781 14,104 0,085 3.38

12 0,679 - - 3.78

13 0,596 10,773 0,088 3.64

Giivenilir ve Finansal 14 0,745 12,884 0,088 3.61
Acidan Giiclii Sirket 15 0,745 12,882 0,082 3.80 0,496 | 0,830

Olma 16 0,768 13,163 0,079 3.88

18 0,653 - - 3.69

Sosyal ve Cevresel 20 0,650 11,089 0,092 3.15
Sorumluluk 21 0,771 12,231 0,096 3.50 0,491 | 0,742

22 0,676 - - 3.17

23 0,770 13,889 0,078 3.72

24 0,818 14,450 0,075 3.89

N 25 0,829 14,683 0,074 3.98
2| Misteri Sadakai 2 82;‘2 ﬁ‘ﬁg ggg; S22 0574|0914

S 28 0,768 17,201 0,071 3.30

g 29 0,683 17,216 0,064 3.20

£ 30 0,657 - - 3.41

8 31 0,546 7,571 0,146 1.91

32 0,821 8,329 0,201 2.03
Sikayet Niyeti 33 0,625 8,067 0,188 2.32 0,375 | 0,743

34 0,509 7,191 0,180 2.67

35 0,504 - - 1.89

Algilanan kurumsal itibar 6lgegi maddelerinin faktor yiikleri 0,593 ile 0,781 arasinda
degismektedir. Miisteri odakliligi (0,466), iyi igveren olma (0,496), giivenilir ve finansal agidan
giiclii sirket olma (0,496), sosyal ve ¢cevresel sorumluluk (0,491) alt boyutlarinin AVE degerleri
0,5’den kiigiik ¢ikmistir. Bazi aragtirmalarda AVE degerinin 0,50’in altinda olmas1 durumunda
da yap1 gecerligi goriilmekte ve analize devam edilmektedir (Fornell ve Larcker, 1981; Stylidis,
2016). Bu durum altinda AVE degerleri 0,466-0,491 arasinda degismesinden dolay1 bu
degerlerin kabul edilebilir sinirlar disinda olmadig: soylenebilir. Son olarak CR degerlerinin
0,70’ in iizerinde istenilen diizeyde oldugu i¢in yakinsak gecerlilik kosullarinin saglandigi
sOylenebilir. 5. Madde “Miisterilerinin haklarina onem vermektedir” 0,727°lik deger ile
“Miisteri Odaklilik” boyutunun en gii¢lii gostergesidir. 11. madde “Calisanlarin ihtiyaglarina
ozen gosteren bir yonetime sahip gibi goziikmektedir” de 0,781 deger ile “Iyi Is Veren Olma”
boyutunun en gii¢lii gostergesi oldugu sdylenebilir. “Giivenilir ve Finansal A¢idan Giiglii Sirket
Olma” boyutunun en gii¢clii gostergesi olarak 0,768’lik deger ile 16.madde “Finansal olarak
basarili gibi goziikmektedir” belirlenmistir. 21. madde  “Cevreye karsi sorumlu gibi
goziikmektedir” 0,771°lik deger ile “Sosyal ve Cevresel Sorumluluk” boyutunun en gii¢li

gostergesi oldugunu sdylemek miimkiindiir. Algilanan kurumsal
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itibar Olgegine yonelik dogrulayici faktor analizi ayrica, kendi faktorlerine yiiklenen 21
maddenin ve 6l¢lim modelinin iyi bir uyum sagladigin1 gostermistir (32/df=3.41, GFI=0.89,
AGFI1=0.863, NFI=0.86, CFI=0.91, RMSEA=0.07) (Schumacker ve Lomax, 2004).

Davranigsal niyet 6l¢egi maddelerinin faktor yiikleri 0,504 ile 0,859 arasinda degismektedir.
Miisteri sadakati alt boyutunun AVE degeri (0,574), kabul edilen 0,5 degerinin iizerinde oldugu
goriilmektedir. Sikayet niyeti alt boyutunun AVE degeri (0,375), 0,5’den kii¢lik ¢ikmistir. Bazi
aragtirmalarda AVE degerinin 0,50’in altinda olmas1 durumunda da yap1 gecerligi goriilmekte
ve analize devam edilmektedir (Fornell ve Larcker, 1981; Stylidis, 2016). Son olarak CR
degerlerinin 0,70’in iizerinde istenilen diizeyde oldugu goriilmektedir. Sonug olarak yakinsak
gecerlilik  kosullarinin ~ saglandigi  sOylenebilir.Faktor  yiikleri  incelendiginde
27.madde “Arkadaslarimi yiyecek deneyimlerini bu isletmede yasamalart igin yonlendiririm”
0,859’luk deger ile “Miisteri Sadakati” boyutunun en gii¢lii gostergesi olarak goziikmektedir.
“Sikayet Niyeti” boyutunda ise 32.madde “Bu restoramin sunmus oldugu hizmetler ile ilgili
herhangi bir problem yasarsam yakin ¢evreme bu sikdayetimi anlatirim” 0,821°lik deger ile en
giiclli gosterge oldugu sdylenebilir. Ayrica, kendi faktorlerine yiiklenen 13 maddenin ve 6l¢iim
modelinin iy1 bir uyum sagladigini1 gostermistir (x2/df=3.74, GF1=0.93, AGFI=0.89, NFI=0.93,
CFI=0.95, RMSEA=0.08) (Schumacker ve Lomax, 2004).

Yapisal Model ve Hipotezlerin Testi

Onerilen model ve hipotezleri test etmek icin yapisal esitlik modeli kullanilmistir. Sonuglar

Tablo 4'te sunulmaktadir.

Tablo 4. Yapisal Esitlik Modeli Analiz Sonuglar

Hipotez Yapisal Yol B :;dta t P R?
Hi | Algilanan kurumsal itibar = Davranigsal niyet 0.655| 0.037| 18.290| 0.001*| 0.429
Hia | Misteri odakli = Misteri sadakati 0.356| 0.056| 9.017 | 0.001*

Hic |lyiisveren olma - Miisteri sadakati 0.097| 0.053| 2.292 | 0.022*
Giivenilir ve finansal agidan giiclii sirket olma—> 0.583

*
Hie Miisteri sadakati 0.249| 0.047| 6.617 | 0.001

Hig | Sosyal ve ¢evresel sorumluluk—-> Miisteri sadakati | 0.259| 0.046| 6.800 | 0.001*
Hi | Miisteri odakli = Sikayet niyeti 0.034| 0.055| 0.568 | 0.570

0.053| -1.316| 0.188

Hi | Iyi isveren olma = Sikayet niyeti 0084

Giivenilir ve finansal agidan giiglii sirket olma—> 0.039

Har | Sikayet niyeti 0.117

0.047| -2.043| 0.041*

Hin | Sosyal ve gevresel sorumluluk—> Sikayet niyeti 0.046| -1.076| 0.282

0.062

*p<0.05 diizeyinde anlamlidir.
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Yapilan analiz sonucuna gore algilanan kurumsal itibarin davranissal niyet {izerinde pozitif
yonlii ve anlamli bir etkisi s6z konusudur (5=0,655; p<0,05). Bu bulguya gore, arastirmanin
“H1: Algilanan kurumsal itibarin davranissal niyet tizerinde pozitif ve anlaml1 bir etkisi vardir”
hipotezi kabul edilmistir. Tablodaki R? degerleri, modelde yer alan degiskenler arasindaki
etkilerin aciklanma giiciinii ifade etmektedir. Bu baglamda, davranissal niyet 6l¢eginin %
43’1liniin kurumsal itibar 6l¢egiyle aciklandig1 goriilmektedir

Algilanan kurumsal itibarin alt boyutlarinin davranigsal niyet alt boyutlar: tizerinde etkileri
incelenmistir. Miisteri odaklilik ($=0,356; p<0,05), iyi isveren olma ($=0,097; p<0,05),
giivenilir ve finansal agidan giiglii sirket olma ($=0,249; p<0,05), sosyal ve ¢evresel sorumluluk
(6=0,259; p<0,05) miisteri sadakati lizerinde pozitif yonlii ve anlaml bir etkiye sahiptir. Bu
dogrultuda Hia, Hic, Hie Ve Hig hipotezleri kabul edilmistir.

Buna karsin, algilanan kurumsal itibarin boyutlarindan miisteri odaklilik (=0,034; p>0,05)
sikayet niyeti lizerinde pozitif yonlii ve anlamsiz bir etkiye sahiptir. Dolayisiyla Hip hipotezi
reddedilmistir. Iyi isveren olma (p=-0,084; p>0,05) ile sosyal ve gevresel sorumluluk (8=-
0,062; p>0,05) ise sikayet niyeti lizerinde negatif yonlii ve anlamsiz bir etkiye sahiptir. Bu
nedenle Hig ve Hin hipotezleri de reddedilmistir. Giivenilir ve finansal agidan giiglii sirket
olmanin ($=-0,117; p<0,05) ise sikayet niyeti iizerinde negatif yonlii ve anlamli bir etkisi
vardir. Bu bulguya gore Hif hipotezi kabul edilmistir. Miisteri sadakatinin % 58’inin ve sikayet
niyetinin % 4’linlin miisteri odakli, 1yi igveren olma, giivenilir ve finansal acidan giiclii sirket

olma ile sosyal ve ¢evresel sorumluluk alt boyutlariyla aciklandig1 goriilmektedir.
TARTISMA VE SONUC

Bu calismada, yiyecek icecek isletmelerinde tiiketicilerin davranigsal niyeti iizerinde
algilanan kurumsal itibar ve boyutlarinin etkisi incelenmistir. Her ne kadar literatiirde algilanan
kurumsal itibarin davranigsal niyet lizerindeki etkisi incelense de kurumsal itibarin boyutlarinimn
davranigsal niyetin boyularina etkisini inceleyen kisith sayida ¢alisma bulunmaktadir. Ayrica
Tiirkiye’de alakart restoranlarda algilanan kurumsal itibar ile davranigsal niyet iliskisinin
incelendigi caligmaya rastlanmamistir. Bu calisma yiyecek i¢ecek isletmelerinde algilanan
kurumsal itibarin miisteri sadakati ve miisteri sikayet niyetine etkilerini inceleyerek onemli
bulgular ortaya koymakta ve literatiirecesitli alanlarda katkida bulunmaktadir.

Birincisi, bir biitiin olarak algilanan kurumsal itibarin davranigsal niyet iizerindeki etkisi
incelenmistir. Elde edilen bulgulara gore algilanan kurumsal itibar tiiketicilerin davranigsal
niyetini olumlu ydnde etkilemektedir. Ikinci olarak algilanan kurumsal itibarin boyutlarinin

bazilarinin davranigsal niyetin iki boyutu lizerinde etkili oldugu tespit edilmistir. Algilanan
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kurumsal itibarin tiim boyutlar1 miisteri sadakati iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye
sahiptir.Bu bulgu literatiirdeki onceki bulgularla (Stimer vd., 2017; Bartikowski vd., 2011;
Loureiro ve Kastenholz, 2011; Chang, 2013) ortiismektedir. Bu boyutlar icinde miisteri
sadakatini pozitif yonde en yliksek diizeyde etkileyen algilanan kurumsal itibar boyutu miisteri
odakliliktir.Miisteri odaklilig1 etki giicii acisindan sirasiyla; sosyal ve g¢evresel sorumluluk,
giivenilir ve finansal agidan giiclii sirket olma ve iyi isveren olma izlemektedir.

Calismada, algilanan kurumsal itibarin boyutlarinin davranigsal niyetin ikinci boyutu olan
sikayet niyeti lzerindeki etkisi incelenmistir.Sikayet niyetini anlamli diizeyde etkileyen
algilanan kurumsal itibar boyutu yalnmizca gilivenilir ve finansal agidan giiglii sirket
olmadir.Analiz sonuglarina gore giivenilir ve finansal agidan gii¢lii sirket olma algisi
miisterilerin sikayet niyeti azalmaktadir. Bu bulgu Duygun ve Mentes (2015)’in bulgusuyla
paralellik gostermektedir.

Calismanin teorik olarak en biiyiik katkis1 kuskusuz algilanan kurumsal itibarin boyutlarinin
davranigsal niyetin boyutlar1 iizerindeki etkisini ortaya koymasidir.Genel olarak kurumsal
itibarin davranigsal niyete etkisinin daha derinlemesine incelenmesine olanak saglamasi
acisindan bu ¢aligmanin teorik gelismelere katki yapacag: diisliniilmektedir. Ayrica konunun
gelismekte olan bir iilke olarak Tiirkiye 6zelinde, yiyecek icecek isletmelerini kapsamina almasi
da literatiire katki yapacaktir.Calisma sektordeki uygulayicilar icin bir takim Oneriler
sunmaktadir. Yiyecek igecek isletmeleri tiiketicilerde sadakat yaratmak i¢in miisteri odakli bir
yapiy1 0ziimsemeleri gerekmektedir. Miisterilere nazik davranmaktan ¢ok daha fazlasini ifade
eden miisteri odakli yonetim ve pazarlama anlayis1 bir miisteri hakki olarak saglikli ve lezzetli
beslenmeyi de kapsamaktadir. Bu nedenle miisterilerini elde tutmay1 hedefleyen yiyecek icecek
isletmelerinin miisteri odaklilik anlayisiyla ilgili calisanlarini egitmeleri ve tiim yonetsel
stireclerine bu anlayist yerlestirmeleri Onerilebilir. Calisanlarin da birer i¢ miisteri oldugu
diisiiniildiigiinde calisan istek ve beklentilerinin yoneticilerin diger bir odak noktasi olmasi
gerektigi agiktir. Iyi isveren olmasmin sadece calisanlar iizerinde yaratacag: fonksiyonel ve
psikolojik olumlu etkinin yani sira miisterilerin goziinde de isletmeye yonelik sadakat
gelistirmede etkili oldugu g6z Oniine alinmalidir. Caligma siiresinin azaltilmasi, daha fazla
servis eleman1 kullanimi, ¢alisanlara keyifli ¢calisacaklar1 ortam hazirlama gibi uygulamalarla
caligan tatmininin yaninda miisteri sadakatinin gelistirilmesi de desteklenebilir.

Her gecen giin isletmelerin sosyal ve cevresel sorumluluk uygulamalar1 artsa da bu
faaliyetlerin stirdiirtilebilirligi ve stirekliligi miisteri sadakatini desteklemektedir. Gida
tirtinlerinin yeniden kullanimindan, geri doniisiimii ve ihtiya¢ sahibi kisi ya da hayvanlara

bagislanmasima kadar ¢esitli siirdiiriilebilirlik uygulamalarinin yaninda toplum ig¢in fayda
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yaratan sivil toplum kuruluslariyla isbirligi i¢inde yapilacak ozellikli gruplara yonelik
aktiviteler, kisisel ve toplumsal gelisimi saglayan toplumlu bilin¢lendirme kampanyalari,
egitimler gibi uygulamalar da yiyecek igecek isletmelerinin tiiketici zihnindeki algilanan
kurumsal itibarin1 olumlu yonde gelistireceginden uzun vadede miisteri sadakati yaratmada
etkili olacaktir.

Davranigsal niyetin olumsuz yoniinii temsil eden sikayet niyetinin azaltilmasi isletmeler
acisindan biiyiilk 6nem tagimaktadir. Algilanan kurumsal itibarin boyutlarindan giivenilir ve
giiclii sirket olma miisteri sikayetini en ¢ok azaltmasi beklenen unsur olarak 6n planan
¢ikmaktadir.Ozellikle yiiksek kalitede iiriin ve hizmetler sunmani miisteri sikayetini azaltma
iizerinde 6nemli etkisi olmasi beklenebilir.Bu nedenle, yiyecek igecek isletmelerinde sunulan
gida triinleriyle birlikte bunlarin sunus seklinin yani hizmetlerin kalitesi de uygulayicilar igin
yatirim yapilmasi gereken alanlarin basinda gelmektedir. Hizmeti sunan kisilerin gelistirilmesi,
daha iyi hizmet sunumu ortamlarinin tasarlanmasi, ¢alan miizikten havalandirmaya, kullanilan
renklerden koltuk ve masa konforuna kadar pek ¢ok hizmet unsuruna yatirim yapilabilir ve
rakiplerden farklilagilabilir. Glinlimiizde pek ¢ok yiyecek icecek isletmesinin sadece iicretsiz
wi-fi hizmeti ve kendilerini siirekli rahatsiz etmeyen calisanlar nedeniyle tercih edilmesi ve
tiriinlere daha yiiksek bedeller 6demeye tiiketicilerin razi olmasi yoneticiler igin ipucu sunabilir,

Calismanin bazi kisitlar1 bulunmaktadir. Bunlarin baginda aragtirmanin sinirlt bir 6rneklem
tizerinde yapilmasi gelmektedir. Kuskusuz 6rneklem hacminin genisletilip sehirler bazinda
cesitlendirilmesiyle daha genellenebilir bulgulara ulasilabilir. Ayrica c¢aligmada yalnizca
algilanan kurumsal itibarin boyutlarinin davranigsal niyet lizerindeki etkisi incelenmistir.
Sonraki ¢alismalarda davranigsal niyeti etkileyen diger faktorler de dahil edilerek bu faktorlerin
davranigsal niyet tizerindeki birlikte etkisi incelenebilir. Son olarak, bu ¢aligmanin alakart servis
sunan isletmeleri kapsadig1 g6z oniine alindiginda fast-food restoranlari, esnaf lokantalar1 gibi

farkli 6rneklemleri kapsayacak sekilde gelecekteki ¢aligmalarin yapilmasi onerilebilir.
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