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OZET
SIGORTA SEKTORUNDE PERSONEL GUCLENDIRMENIN ORGUTSEL
BAGLILIGA ETKISi: SAMSUN LI ORNEGI
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Uluslararas: Ticaret ve Isletmecilik Anabilim Dali, Yiiksek Lisans, Eyliil / 2019
Danisman: Dog. Dr. Giirhan UYSAL

Orgiitlerin yasamlarin1 verimli bir sekilde siirdiirebilmeleri i¢in en onemli
faktdrlerden biri, drgiitiine yiiksek diizeyde baglilik gdsteren ¢alisanlaridir. Isgérenler
Orgiitiin degerlerini benimseyip, Orgiitte olabilmek i¢in daha fazla c¢aba sarf

etmektedirler.

Personel giiglendirme; yoneticilerin iizerinde siklikla durdugu, giiniimiiz
yonetim teknikleri ve araclariyla birlikte “is zenginlestirme, giliven, iletisim,
motivasyon, yetki devri, katilimli yonetim, geri besleme ve egitim vb.” kavramlarla
yakindan ilgili olmasiyla birlikte personel giliclendirme kavraminin ve orglitsel etki
boyutunun ¢ok yonli olarak incelenmesi gerekmektedir. Yoneticilerin giic ve
kontrolii isgorenlerle paylagmasi, iggorenlerin kendi kararlarint vermesi, sorumluluk
almas1 ve faaliyetleri gerceklestirmesini saglayacaktir. Bu baglamda personel
giiclendirmenin orgiitsel baglilik iizerine etkisi tiim sektorlerde oldugu gibi sigorta

sektorlindeki etkisi de yadsinamaz.

Bu ¢alismada sigorta sektoriinde ¢alisanlarin personel giliglendirmenin Grgiitsel
bagliliga etkisi konusu incelenmistir. Calisma kapsaminda Ocak 2017 ve Mart 2019
tarthleri arasinda Samsun ilinde faaliyet goOsteren sigorta calisanlar1 tizerinde
uygulanan yiiz yiize anket teknigi ile 6l¢tim yapilmistir. Anket sorular1 hazirlanirken,
orgiitsel bagliliga iliskin anket sorulari Meyer ve Allen tarafindan 1990 yilinda
savunulan {i¢ boyutlu orgiitsel baglilik 6lgegi kullanilmistir. Personel giiclendirme ile
ilgili anket sorulari ise 1995 yilinda Spreitzer tarafindan gelistirilen 6l¢iimden
olusturulmustur. Anket cevaplar1 ikinci boliimiinde 5'li Likert ol¢egine gore
diizenlenip sorular, kapali uglu sorulardan olusmaktadir. Toplam 220 sigorta
personeline anket gonderilmis ancak 200 tanesinden geri doniis alinmistir. Anketler,

SPSS Statistics 21.0 programinda dogrulayici faktor analizi, korelasyon, regresyon, t



testi ve anova test edilmistir.

Aragtirma bulgularina goére, personel giiglendirmenin orgiitsel bagliligir olumlu
etkiledigi sonucuna ulasilmaktadir. Calismamizda farkliliklar1 bulmak ig¢in yapilan
demografik degiskenlerin analizlerinde bulunan sonuglara gore, sigorta ¢alisanlarinin
personel giiclendirme ve Orgiitsel bagliliklar1 cinsiyet, yas, medeni ve egitim
durumlarina gore kismen farklilik gostermezken, kurumdaki calisma siiresi ile

kurumdaki statiistine gore analiz edildiginde kismen farklilik géstermektedir.

Anahtar Sézciikler: Baglilik, Orgiitsel Bagllik, Personel Giiglendirme.



ABSTRACT

THE EFFECT OF EMPLOYEE EMPOWERMENT ON ORGANIZATIONAL
COMMITMENT IN THE INSURANCE SECTOR: SAMSUN PROVINCE
EXAMPLE

Emin ALKOC
Ondokuz Mayis University, Institute of Social Sciences
International Trade and Business, M.A., September / 2019
Supervisor: Assoc. Prof. Dr. Giirhan UYSAL

One of the most important factors for organizations to sustain their lives
efficiently is their highly committed employees. Workers are adopting the values of

the organization and making more efforts to be in the organization.

Staff strengthening; The concept of staff empowerment and organizational
impact dimension need to be examined in a multifaceted manner, with its
management staff and tools, which are frequently associated with today's
management techniques and tools, as closely related to personel business enrichment,
trust, communication, motivation, delegation, participation management, feedback
and education motiv. Managers share the power and control with the employees,
make the employees to make their own decisions, take responsibility and perform the
activities. In this context, the effect of empowerment on organizational commitment

cannot be denied in the insurance sector as in all sectors.

In this study, the effect of employee empowerment on organizational
commitment is examined. Within the scope of the study, face to face survey
technique was applied to the insurance employees operating in Samsun between
January 2017 and March 2019. In the preparation of the questionnaire questions, the
three-dimensional organizational commitment scale, which was supported by Meyer
and Allen in 1990, was used. Questionnaires related to staff empowerment were
formed from the measurement developed by Spreitzer in 1995. In the second part of
the questionnaire answers are arranged according to the 5-point Likert scale and the
questions consist of closed-ended questions. A total of 220 insurance personnel were
sent questionnaires, but 200 received feedback. The questionnaires were tested with

confirmatory factor analysis, correlation, regression, t test and anova in SPSS

\%



Statistics 21.0 program.

According to the findings of the research, it is concluded that empowerment
positively affects the organizational commitment. According to the results found in
the analysis of demographic variables in order to find the differences in our study,
personnel empowerment and organizational commitment of insurance employees did
not differ partially according to gender, age, marital and educational status, but
partially differed when analyzed according to working time and status in the

institution.

Key Words: Commitment, Organizational Commitment, Employee Empowerment.
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GIRIS

1. Arastirmanin Konusu ve Problemi

Diinyada kiiresellesmenin hizli bir siirecte devam etmesi rekabeti arttirarak
isletmelerin klasik yonetim anlayisindan ayrilmalarina neden olmustur. Bu sliregte
orgitiin verimli bir sekilde devamlilig1 i¢in isgorenlerin orgiite bagliligi onemli hale
gelmistir. Calisanlarin 6rgiite olan bagliligini artttirmak i¢in personele sorumluluk
verilmesi, esnek ¢alisma kosullari yaratilmasi, karar verme siirecinde hak sahipligi,
egitim ve iletisim alaninin olusturulmasi gibi kavramlarla personelin gliclendirilmesi

ile orgiite olana baglilig1 arttirilmaktadir.

Orgiitsel baghlik kavrami gelistikce isgdrenin performanst ve verimliligi
artmaktadir. Giiniimiiz kosullarinda kalifiyeli ¢alisanlar1 sadece maddi tatmin ile
isletmede tutmak miimkiin degildir. Calisanlarin sosyal yonden de tatmin edilmesi
gerekmektedir. Bu durum, motivasyon diizeyini ve dolayisiyla orgiitsel bagliligini

arttirmaktadir.

Tezin konusu, personel giiglendirmenin orgiitsel bagliliga etkisi, Samsun ilinde
yer alan sigorta sektorii ¢alisanlari tizerinde yapilan arastrma ile incelenmektedir. Bu

amagla sigorta calisanlarina anket calismasi diizenlenmistir.
2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Isletmeler aidiyet duygusunu olusturmak igin galisanlariyla birebir baglilik
olusturmalidir. Bu baglilik isgdrenin c¢alistigt kuruma karsi hissettigi bagin giiciinii
ifade etmektedir. Organizasyonun bir parcasi olan isgorenler, kendilerini orgiitiin
vazgecilmez bir faktorii oldugunu hissettiklerinde orgiitten ayrilmamak i¢in daha
fazla gayret edecekler ve sorumluluklarinin daha fazlasin1 yapmak igin orgiite olan

aidiyetini gii¢lendireceklerdir.

Caligmamizin amaci, personel giiclendirmenin Orglitsel baghiliga etkisini
arastirmaktir. Personel giiclendirme orgiitsel bagliligin kurumlarda yayginlastirilmasi
icin dnemli kavramlardan biridir. Bu amagla, bu ¢alismada orgiitsel baglhilik kavrami
ile personel giiglendirme arasindaki iliskinin finans sektdriiniin 6nemli bir bolimiini
kapsayan ve hizmet agirlikli faaliyet gosteren sigortacilik sektoriindeki 6nemi
tizerinde durulmustur. Ayrica calismamizda, personel giiclendirme ve oOrgiitsel

bagliligin birtakim demografik degiskenlere bagli olup olmadigini belirlemektir.

Arastirmamizda, Samsun ilinde faaliyet gOsteren sigorta acenteleri, banka

1



sigortacilig1 (bankasiirans) ve sigorta bolge miidiirliiklerindeki calisanlar tizerinde
anket uygulamasi yapilmistir. Bunun nedeni, finans sektoriiniin énemli bir pargasi
olan sigortacilik sektoriinlin iilkemizde giin gectikce giderek biliyiimesi ve bir¢ok
sigorta {iriinliniin zorunlu hale gelmesiyle ¢alisan sayisinda olusan 6nemli artis ile
birlikte iggorenlerin giiclendirilmesi ve oOrgiite olan baghiligmnin arttirilmast
calismalar1 dnemli olacagi diisiiniilmektedir. Ulkemizde personel gii¢lendirmenin
orglitsel bagliliga etkisi ile birbirleri arasindaki iliskiyi arastiran ¢ok fazla calisma
bulunmaktadir. Ancak yapilan ¢alismalarin daha ¢ok kamu sektoriindeki calisanlar
tizerinde oldugu, ¢ok fazla personel sirkiilasyonu olan ve calisma kosullarinin
olduk¢a zor oldugu finans sektoriinde az sayida calisma oldugu tespit edilmistir.
Ayni zamanda bu durum, ¢alismamizin 6nemini gostermekte ve arastirmamizdan

sonra uygulanacak ¢alismalara yol gosterici nitelikte olacaktir.
3. Arastirmanmin Kapsami ve Yontemi

Arastirmamiz iki asamadan olusmaktadir. Birinci asamamizda, pilot ¢alisma
diizenlenmistir. Samsun ilinde belirli sigorta acentelerinde arastirma uygulanmistir.
Ikinci kisimda ise arastirma modeli uygulanmas: ve faktor analizi {izerinde ¢aligmalar
saglanmistir. Bu kisimda arastirmanin evreni Samsun ilinde yer alan sigorta
acenteleri, banka sigortacilifi yapan banka subeleri ve sigorta bolge miidiirliikleri
bulunmaktadir. Arastirmanin O6rneklemi ise, bahsi gecen isletmelerden kolayda
orneklem ile secilen ¢alisanlara anket uygulanmistir. Ardindan anket sonucu ulasilan

arastirma verileri test edilip sonuglara ulagilmistir.
4. Arastirmamn Icerigi
Bu calisma giris, li¢ boliim ve arastirma sonucundan olusmaktadir. Bunlar;

Girig boliimiinde arastirmanin konusu, amaci, kapsami, yontemi ve igerigi yer

almaktadir.

Birinci boliimde orgiitsel baglilik kavram ve tanimina, olusturan unsurlarina,
orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorlere, orgiitsel bagliligin tutumsal davranissal ve
coklu baglilik yaklasimlar1 agisindan smiflandirilmasina ve sonuglarin agiklanmasi

tizerinde durulmustur.

Ikinci boliimde, personel giiclendirme kavraminin tanimi, tarihsel siireg
igerisindeki  gelisimi, personel giiclendirme gesitleri, unsurlari, personel

giiclendirmenin farkli kavramlarla iliskisi, personel giiclendirmenin miisteri, ¢alisan
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ve oOrgiit acisindan faydalar1 ve zararlari, son olarak da personel giliglendirmenin
sigorta sektoriindeki 6nemi ve personel giiclendime ile orgiitsel baglilik iliskisine yer

verilmistir.

Ucgiincii boliimde, Samsun'da yer alan sigorta sirketlerindeki calisanlar ile
yiizyiize anket yapilarak bir alan ¢aligmasi uygulanmistir ve personel giigclendirmenin
orgiitsel baglilik arasindaki iligski agiklanmaya calisilmistir. Sonug olarak, personel
giiclendirme ile c¢alisanlarin oOrgiite olan bagliligi arasindaki iliski ve bunun igin

yapilan etki caligmalar1 agiklanmis ve ¢oziim Onerileri sunulmustur.

Sonu¢ boliimiinde ise, anket calismasinin sonuglarina dayanilarak igveren,

isgbren ve bundan sonraki yapilacak c¢alismalar igin Onerilerde bulunulmustur.



BIRINCi BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI

1.1. Orgiitsel Baghhgin Tanim

Baglilik terimi, anlami birlestirmek olan Latince bir kokten tiiremistir. Webster
sozligi, bagliligi mecbur olma ya da duygusal olarak harekete gegirme hali olarak
tanimlamaktadir. Bagliliga sahip insanlar, kendilerini bir seye ait hissederler ve bu

bag: siirdiirmek i¢in motive olurlar (O’Malley, 2000: 28).

Baglilik, insan topluluklarinin oldugu her alanda, bir anlamda sadakat olarak

nitelendirilen toplumun degerlerine olan bagliligidir (Col, 2004: 11).

Orgiitsel baglilik duygusal bir kavram gibi nitelendirilmis, orgiite baglilik;
personelin Orgiitte kalmasi ve oOrgiit i¢in emek sarfetmeye istekli olmasi olarak

diistiniilebilir (Allen&Meyer, 1990: 33).

William Whyte, 1956 yilinda yaymnladig: "Orgiit insan1" adli 6nemli eserinde,
asirt bagliligin tehlikelerini belirtmis ve orgiit insanini, Sadece orgiit i¢in ¢alismakla
kalmayip ayni zamanda ona ait bir kisi olarak tanimlamistir. Buna gore; Orgiitte
calisanlar, grubun yaraticilik kaynagidirlar ve aidiyet duygusunun bireyin nihai
ihtiyact olduguna inanmaktadirlar. Whyte’in bu eserinden sonra baglilik konusu
genis bir sekilde incelenmistir. Bu incelemeler yiiksek seviyede bagliligin orgiitler

i¢in yararli bir durum oldugu varsayimina dayanmaktadir (Randall, 1987: 460).

Orgiitsel baglilik ile isgdrenlerin isten memnuniyeti arasinda giiglii bir bag
vardir. Fakat igsinden memnun olan personel oldugu kadar memnun olmayanlar da
vardir. Bu sebeplerden dolayr isverenler tarafindan orgiitsel bagliligin 6nemi
artmaktadir. Orgiitsel baglilik; personel tarafindan drgiite bagl olma istegi, orgiit i¢in
caba gosterme iste8i ve Orgiitiin degerlerine ve hedeflerine uygun davranma istegi

olarak algilanabilir (Luthans, 2011: 146-147).

Orgiitsel baglilik gdsteren isgdrenlerin ortak 6zellikleri olarak; sadakat, orgiit
yararina faaliyette bulunmak, gelisime acik olmak, isi en iyl yapmaya ¢aba
sarfetmek, yeteneklerini orgiit yararina kullanmak, Orgiit yararina olacak baska kisi
ya da orgiitlerle is birligi kurmak, kendini gelistirmeye adamak, zamani orgiit
yararina kullanmak, verilen gorevlerin disinda Orgiit yararina ¢aligmak, detayci

olmak gibi 6zellikler orgiitsel bagliligin isaretleridir (Tutar, 2016: 224).



1.2. Orgiitsel Baghihg Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorleri kisisel faktorler, orgiitsel faktorler ve

orgiit dis1 faktorler olarak 3 alt grubta inceleyebiliriz.
1.2.1. Kisisel Faktorler

Orgiitsel baghlikta kisisel faktorler yas, cinsiyet, egitim diizeyi, gibi
demografik 6zellikler ve ¢aligsma siiresi, is beklentileri, basar1 giidiisii gibi baz1 kisilik

Ozelliklerini de kapsamaktadir (Saglam, 2003: 23).

Orgiitsel bagliligin sonuglarindan olan kisisel faktdrlerin kapsamina, bireylerin
cinsiyeti, yasi, egitim durumu, is hakkinda beklentileri, calisma zamanlar1 ve
psikolojik sozlesmeleri yer almaktadir. Kisisel faktorler, c¢alisanlarin orgiit ile
birlesen degerlerini Orgiitlin amaglar1t dogrultusunda benimseyip yillar boyunca

kurumda ¢aligmaya devam etmesini saglamaktadir (Ince ve Giil, 2005: 59).
1.2.1.1. Cinsiyet

Orgiitsel baghlikta cinsiyet kavrami olduk¢a 6nemlidir. Kadin ve erkeklerin

orgiitten beklentilerinin ve isteklerinin farkli oldugu arastirmalarda goriilmektedir

(Bartlett, 1999: 40).

Angle ve Perry (1981), Mowday (1982), Dixon (2005) ve Kuusio (2010)a
gore, kadin iggdrenlerin orgiitsel bagliliklarinin erkeklere gore daha fazla oldugu
bulunurken, Cheng ve Stocdale (2003), Giil ve Oktay (2005) ile Eren (1996)
calismalarinda ise erkeklerin kadinlara gore orgiitsel bagliliklarinin daha yiiksek
oldugunu savunmaktadir. Bunun en 6nemli nedenlerinden biri de kadin calisanlarin
kurumlarinda erkeklere gore daha istikrarli olduklar1 ve is yerlerinde olusabilecek

olumsuzluklarda orgiite olan baghiliklarinin daha yiiksek oldugu savunulmaktadir

(Ince ve Giil, 2005: 63).

Colakoglu (2009) ve Giffords (2009) yaptiklar1 ¢aligmalarda cinsiyet ile

orglitsel baglilik arasinda herhangi bir iliski olmadig1 sonucuna ulagmislardir.
1.2.1.2. Yas

Orgiitsel baglilik ile ¢alisanlarin yaslar1 arasinda olumlu veya olumsuz etkiler
bulunmaktadir. Allen ve Meyer (1993), Agca ve Ertan (2008), Kaya (2014) Demir
(2012), Cakir (2001), Rowden (2000), Mathieu ve Zajac (1990), Bozkurt (2007),
Angle ve Perry (1981), Giffords (2003), Balay (2000) ve Khan vd. (2010)'a gore,
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yast ileri olan calisanlarin kurumlarina olan baghliklarimin da yiiksek oldugu

savunulmaktadir.

Bazi ¢aligmalar ise, yasi yiiksek olan calisanlarin kurumlarina olan bagliliginin
azaldigim1 sosyal ortamin diisiik oldugu goriisiindedir (Tas, 2004: 75). Geng
isgorenlerin kurumlarina daha baglh oldugu goriisii de aragtirmalar arasinda

bulunmaktadir (Kirel, 1999: 115).

Col ve Giil (2005), Tiirkoglu (2011), Giilova ve Demirsoy (2011)'un yaptiklar
caligmalarda ise Orglitsel baghlik ile yas faktorii arasinda herhangi bir iliski

bulunmadig1 sonucuna ulagsmislardir.
1.2.1.3. Egitim Durumu

Calisanlarin egitim diizeyleri yiikseldikce orgiite olan bagliliklarinin arttigi,
egitim diizeyi diisiik olan calisanlarin ise Orgiite olan bagliliklarinin yani sira,

kurumdaki ¢alismasimin devamliligi 6n plandadir (ince ve Giil, 2005: 63).

Yalgin ve Ipek (2005), Angle Perry (1981), Morris ve Steers (1980), Basyigit
(2006) ile Iverson ve Buttigieg (1999) yaptiklari ¢alismalarinda egitim diizeyinin
yiikselmesi ve bireylerin alanlarinda uzmanlagmasiyla birlikte orgiitsel baglhiliginin

azaldig1 sonucuna ulagmiglardir.

Mathieu ve Zajac (1990) vyaptiklart arastirmada, orgilitsel baghlik ile
caliganlarin  egitim diizeyleri arasinda herhangi bir iliski bulunmadigim

savunmaktadir.
1.2.1.4. Calisma Siireleri

Calisanlarin isletmelerdeki calisma siireleri ile orglitsel baglhlik arasinda

olumlu veya olumsuz iliski bulunabilmektedir.

Giilova ve Demirsoy (2011), Kursunoglu (2011), Allen ve Meyer (1997),
Ergeng (1982), Bozkurt (2007), Giilliioglu (2012), Becker (1960), Angle ve Perry
(1981), Sheldon (1971) yaptiklar1 ¢alismalarda, g¢alisanlarin kurumdaki g¢alisma

stireleri arrtikga orglitsel bagliliklarinin da arttig1 goriisiinii savunmaktadirlar.

Balay (2000), Williams ve Hazer (1986) ¢alisanlarin ¢alisma siirleri ile orgiitsel

baglilik arasinda herhangi bir iligski olmadigini savunmaktadir.

Kisisel faktorlerden yas ve caligma siiresi birbirleri ile iligki i¢erisinde olmasina



ragmen, ¢alisma siiresi devam bagliligi ile iliskideyken, yas faktorii ise duygusal

bagllik ile iliski igerisindedir (Ince ve Giil, 2005: 67).

Allen ve Meyer (1997) yaptiklar1 calismada, isgorenlerin kurumdaki ¢alisma
siirelerinin normatif ve duygusal baglhliklarim1 olumlu yonde etkilediklerini

savunmaktadir.
1.2.1.5. Medeni Durum

Iverson ve Buttigieg (1999), Ersoy (2007), Kursunoglu vd. (2010), Mathieu ve
Zajac (1990), Cohen (1992), Aykag (2010) yaptiklar1 ¢alismalarda, evli isgorenlerin
issizlik riskleri ve ailelerine olan mesuliyetleri nedeniyle orgiite olan bagliliklarinin

yiiksek oldugunu savunmaktadirlar.

Cengiz (2001) ¢alismasinda evli igsgdrenlerin orgiite olan bagliliklarinin daha

diisiik diizeyde oldugunu ileri stirmektedir.

Giilova ve Demirsoy (2011) calisanlarin evli ya da bekar olmalarinin orgiite

olan bagliliklarini degistirmedigini diisinmektedir.
1.2.1.6. Kurumdaki Pozisyonu

Eren (2011), Matkieu ve Zajac (1990), Tekin (2002), Chiu vd. (1999),
yaptiklar1 ¢alismalarda, isgorenlerin calisma siirelerinin orgiitsel bagliliklarini

etkiledigini savunmaktadirlar.

Boylu vd. (2007) ¢alismalarinda orgiitsel baglilik ile isgorenlerin kurumdaki

pozisyonlar1 arasinda herhangi bir iligki bulunmadigini tespit etmislerdir.
1.2.2. Orgiitsel Faktorler

Kisilerin bireysel niteliklerinden ziyade oOrgiitten kaynakli olan birtakim
faktorler de onun orgiite olan baghiligini olumlu veya olumsuz etkileyebilmektedir.

Orgiitsel faktorler asagidaki gibi siralanabilir (Gonen, 2016: 29):
e  YoOnetim
e Orgiitsel Adalet
e Orgiitsel Odiiller
e Isin Kapsam

e Orgiitsel Kiiltiir



e Takim Calismasi

Orgiitsel baglhilig etkileyen orgiitsel faktorler; yapilan isin dzellikleri ve dnemi,
uygulanan yonetim yaklagimi, orgiit liyelerinin alinan kararlara katilabilmesi, orgiit
icerisindeki ig gruplari, Orgiitsel kiiltlir, rol catigmasi, astlarin beceri diizeyi, ise
odaklanma, goérev kimligi ve orgiitsel odiiller gibi degiskenlerdir (Ozdevecioglu,
2003: 23).

Orgiitsel baglilig: etkileyen faktorlerden olan is deneyimi ve calisma ortaminda
genel olarak; calisanlarin sosyallesme siireci, personel midiir arasindaki iliskiler,
orgiitsel iklim, misteri odakli bir orglit atmosferi, orgiitiin giivenilirlik diizeyi ve is
tatmini gibi faktdrler ele alinmaktadir. Ozellikle bu grup kapsaminda belirtilen
calisanlarin is tatmini, oOrgiitsel bagliligin 6nemli bir belirleyici etkeni olarak
degerlendirilmektedir. Yiiksek derecede is tatminini orgiitsel bagliligi olumlu yonde

etkilemektedir (Boylu, Pelit ve Giiger, 2007: 57-60).
1.2.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Orgiit dis1 faktdrlerin en bilinenleri kisinin sahip oldugu alternatif is olanaklari
ve profesyonelliktir. Alternatif is imkanlar1 az olan personellerin orgiite baglilig
daha fazla olmaktadir. Yiiksek egitimli personellerin alternatif is imkanlar1 daha
coktur boylece is beklentileri de o oranda yiiksektir. Profesyonellikte celiskili bir
orgiitsel baglilik kavrami s6z konusudur. Hukuk, miihendislik, tip ve benzer bazi
teknik alanlardaki profesyoneller i¢cin ya meslegine ya da orgiitiine baglilik 6nem
kazanmaktadir. Eger orgiit mesleki gelisim saglamasina katkida bulunuyorsa veya
kariyer beklentileri meslegi disinda orgiite bagli ise bireyin mesleki bagliligi olumsuz
etkilenir. Ancak, oOrglitsel bagliligi artar. Bu nedenler profesyonellerde iist diizey
yonetici olmak ve ticret ile orgiitsel baghlik arasinda pozitif bir iliski géstermektedir

(Gunz ve Gunz, 1994: 802).

Orgiit dis1 faktorler isletmenin bulundugu gevre, sosyo-ekonomik durum gibi
siyasal ve ekonomik faktorlerden, piyasa yapisindan etkilenir. Bunlar; yeni is bulma
olanaklari, profesyonellik, issizlik orani ve iilkenin sosyo-ekonomik durumu gibi
faktorlerdir (Eren, 1996: 48).

1.3. Orgiitsel Baghih@in Yaratilmasinda Kullanilabilecek Stratejiler

Bagliliga iliskin tutumlar, bireylerin isverenleriyle iliskilerine dair

diisiinceleriyle yavas yavas; ancak, siirekli olarak gelismektedir. Buna gore, baglilik
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kisisel bir temele sahiptir ve insanlarin 6nemli gordiikleri unsurlar i¢ine yerlesmistir.

Baglilik, evrensel cazibeye sahip ihtiyaclarla baglantilidir. Bunlar; ait olmak,
giivende hissetmek, beklentilere ulagsmak, kendini iyi hissetmek vb. Calisanlarina
sadece memnuniyet ve rahatlik vaat eden sirketler, ¢alisanlar tarafindan yiizeysel
olarak algilanmakta, calisgan ve Orgiit arasinda gii¢lii ve uzun Omiirli iligkilerin

gelisebilmesi igin daha fazlasi gerekmektedir (Mowday, 1979: 226).

Micheal O’Malley’a gore, baglihigin gelistirilmesiyle ilgili bes genel kosul
mevcuttur. Bunlar (O’Malley, 2000: 35):

» Duygusal Odiil: Calisanlarin yaptiklari isi tatmin edici ve ¢alisma ortamini

destekleyici bulmalart.

» Ekonomik Bakimdan Karsilikli Bagimlilik: Calisanlarin iliskiden maddi
bicimde fayda saglamalari, adil bir ekonomik miibadele icinde olduklarina

inanmalari.

» Uyum ve Aidiyet: Calisanlarin ilgi ve degerlerinin diger ¢alisanlar ve sirketle
uyumlu olmasi ve caligsanlarin sirket tarafindan istenildiklerini hissettikleri sosyal bir

ortamin yaratilmasi.

= Statii ve Kimlik: Calisanlarin, orgiite ait olduklarimi ve oOrgiite iiyelikleri

dolayisiyla deger elde ettiklerini diisiinmeleri.

» Giiven ve Karsiliklilik: Sirketin ¢aligsanlar adina hareket ettigine inanilmasiyla
hem calisan hem de isveren birbirlerine karsi siirekli bir minnettarlik duygusu

hissetmeleri.

Bagliligin her bir unsuru, temel insan ihtiyaclar1 veya isteklerinin yerine

getirilmesiyle ilgilidir.
1.4. Orgiitsel Baghih@a Yol Acan Faktorler

Mowday, Porter ve Steers, bagliliga yol acan faktorleri dortli olarak
siiflandirmislardir (Steers vd, 1997: 14):

e Kisisel ozellikler
e Isin dzellikleri

e (alisma deneyimleri



e Orgiitiin yapisal 6zellikleri.
1.5. Orgiitsel Baghligin Gostergeleri

Orgiitsel anlamda baglilik kavrami &znel bir yapiya sahiptir. Bunun temel
nedeni, bireye, yere ve vakte odakli olarak degisikliklere ugramasi
gosterilebilmektedir. Fakat buna ragmen orgiitsel anlamda baglilig1 saptayabilme

konusunda birtakim géstergelerden yararlanilabilmektedir (Biilbiil, 2007: 7).

Orgiit ile calisanin amaglar1 ortiistiigiinde orgiitiin ¢alisanlarma sunduklari,
calisanlarin beklentilerini karsilayacaktir. Calisanin beklentileri ile orgiitiin ¢alisana
sunduklar1 arasinda farklilik varsa, bu orgiitsel baglilik diizeyini belirleyecek 6nemli

bir durumdur (ince ve Giil, 2005: 9).

Orgiitsel baghiligin diger bir gostergesi, calisanlarin orgiit icin kendilerinden
beklenenden daha fazla fedakarlikta bulunmasidir. Buradaki en Onemli ayrinti
calisanin herhangi kisisel beklenti i¢ine girmeden, tamamen Orgiitiin basarisi i¢in
fedakarlikta bulunmasidir. Calisanin orgiit i¢in c¢abalamasi, kisinin orgiitiinii

benimsedigini gostermektedir (Biilbil, 2016: 25).

Calisanin diger calisanlarla veya oOrgiit ile arasinda ortak yanlar bulup,
davraniglarin1 ona gore sekillendirmesidir. Orgiitsel 6zdeslesme; genel olarak
Orgiitlin tiim degerleri ile biitiinlesmedir. Kisinin benligini belirgin bir 6rgiit kimligi

acisindan tanimlamaya hazir olma durumudur (Tiizlin ve Caglar, 2008: 1012).
1.6. Orgiitsel Baghhgin Simflandirilmasi

Orgiitsel baglilik literatiirii incelendiginde, baglihigm iki ayri boyutta
incelenmis oldugu goriilmektedir. Orgiitsel davrams iizerinde calisanlar, tutumsal
baglilik lizerinde dururken, sosyal psikologlar daha ¢ok davranigsal baglilik {izerinde

yogunlasmislardir.
1.6.1. Tutumsal Baghhk Yaklasimlar:

Insanlarin 6rgiitle olan iliskileri hakkinda diisiinmelerini saglayan siireg {izerine
odaklanir. Birgok bakimdan bu bireylerin ne derece kendi deger ve hedeflerinin

orgiitiinkilerle uyumlu olduguna inandiklar1 bir diisiince yapisi olarak goriilebilir.

Bu yaklagima gore baglilik, bireyin ¢alisma ortamin1 degerlendirmesi sonucu

olusan ve bireyi orgiite baglayan duygusal bir tepkidir (Col, 2004: 25).
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Psikolojik Durum Tutum

A\ 4

A 4

Kosullar

Sekil 1: Orgiitsel Bagliikta Tutumsal Baghhk Yaklagim

Kaynak: John Meyer, Natalie Allen, “A Three Component of Organizational Commitment”, Human
Resource Management Review, Vol.1, Iss.1, 1991, s.63.

1.6.2. Davramigsal Baghhk Yaklasimlari

Bireylerin belirli bir orgiite kenetlendigi ve problemi nasil ele aldigin1 gosteren
stireg ile ilgilidir. Davranigsal ve tutumsal yaklasimlar arasindaki fark, her biriyle
ilgili arastirma geleneklerine de agik bir sekilde yansimaktadir. Tutumsal
yaklagimda, arastirmalar biiyiik oOlciide bagliligin gelisimine katkida bulunan
kosullarin tanimina ve bagliligin davramigsal sonuclarina yonlendirilmektedir.
Davranigsal yaklagimda ise arastirmalar, esas olarak bir davranisin bir Kkere
sergilendikten sonra tekrarlama egilimi gosterdigi kosullari tanimlama yaninda, bu

davranigin tutum degisikligi tizerindeki etkilerine odaklanmaktadir.

Kosullar
Davrams
Psikolojik
Davrams —> Durum

A

Sekil 2: Orgiitsel Baghhkta Davramssal Yaklasim

Kaynak: John Meyer, Natalie Allen, “A Three Component of Organizational Commitment”, Human
Resource Management Review, Vol.1, Iss.1, 1991, s.63.

Bu sekillerde yer alan degiskenlerin siralamasinin ve temel nedensel iligkilerin

incelenmesi iki yaklasim arasindaki farklari agik bir sekilde ortaya koymaktadir.
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Ancak, her iki yaklasim da baglilik-davranig hattinda bir tamamlayici siiregler setinin
mevcut olabilecegini ifade eden ikincil iliskileri (kesikli oklar) igermektedir.
Tutumsal yaklasimda, bagliligin davranissal sonuglarinin baglihigin istikrar1 ya da
degisimine katkida bulunan sartlar iizerinde bir etkide bulunmasi; davranigsal
yaklasimda ise, davranmigin sonucu olan tutumlarin bu davranisin gelecekte
tekrarlanma ihtimalinin tizerinde etkide bulunmasi beklenmektedir. Bu iki baglilik
simiflandirmasma, daha sonra c¢oklu baglilik olarak adlandirilan {igiincii bir
siniflandirma eklenmistir. Coklu baglilik yaklagimina gore, orgiite baglhilik basitce
tek bir varliga baglilik olarak goriilmemekte; kisilerin Grgiitlerine, mesleklerine, is
arkadaslarina, yoneticilerine, misterilerine, genel anlamda topluma farkli baglilik
gostereceklerini varsaymaktadir. Arnon Reichers, orgiitsel bagliligin orgiitii olugturan
degisik gruplara olan baghliklarin bir toplami1 olarak anlasilabilecegini ©6ne
siirmiistiir. Orgiit icindeki kisiler bu gruplarla olan iliskileri sebebiyle birden fazla
kimlige sahip olabilirler ve bunlar birbirleriyle celisebilir. Bireyin orgiitiin i¢cindeki
ve disindaki birden fazla grupla kendini tanimlama, ¢oklu baghilig: ifade etmektedir
(Dogan, 2006: 73).

1.6.3. Coklu Baghhk Yaklagim

Reichers tarafindan one siiriilen ¢oklu baglilik yaklagimina gore, baglilik
calisandan ¢alisana degisiklik gosterebilmektedir. Bir ¢alisana gore orgiite baglilikta
Orgiitiin caligma sartlar1 etkili iken, diger bir ¢alisana gore ise Orgiitiin calisana

verdigi deger etkili olmaktadir (A¢ikgoz, 2010: 17).

Coklu bagliligin en 6nemli kaynag kamuoyudur. Kamuoyu iceriginde, ¢esitli
gruplar, calisanlar, hizmet alanlar, igverenler, yoneticiler ve sendikalar énemli bir
yere sahiptir. Orgiitlerin var olma sebeplerinin basinda, farklilik gdsteren birden fazla
grubun hedeflerine ulagmasini kolaylastirmak oldugu orgiitsel baglhilik literatiiriinde
kabul gormektedir. Coklu baglilik yaklasimina gore, baglilik bireyler arasinda
degisiklik gosterebilmektedir. Bir calisana gore orgiite baglilikta orgiitiin ¢alisma
prensipleri etkili iken, diger bir ¢alisana gore ise Orgiitiin ¢alisana verdigi deger etkili

olmaktadir (Uyar, 2015: 25).
1.7. Orgiitsel Baghligin Sonuclar

Orgiitsel bagliligin sonuglari, diisiik orgiitsel baglilik, 1limli drgiitsel baglilik,

yiiksek orgiitsel baglilik, performans, devamsizlik, is giicii devir hiz1 ve isten ayrilma
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niyeti olarak incelenmektedir.
1.7.1. Diisiik Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel bagliligin diisiik oldugu isletmelerde isgdrenin isletmeye kars
baghilig: diisiiktiir. Isgdéren daha cazip imkanlar elde ettifinde isten ayrilmayr bir

firsat bilmektedir.

Diisiik orgiitsel baglilik olumlu ve olumsuz sonuglara yol agmaktadir. Olumlu
sonuglar olarak; birey Orgiite karsi diisilk baglilik gosterdiginden daha baska
alternatifler arayacaktir. Bu durumda insan kaynaklarinin daha etkin ¢alismasi
gerekmektedir. Diisiik orgiitsel baglilik gosteren isgérenlere katlanmak zorunda
kalmayan isletmeler, baska isgorenler bularak bu zarar ve maliyetlerden
kurtulabilirler. Diisiik bagliligi olan isgoérenlerin orgiitii birakmasi demek, bundan
sonra performans disiikligilinlin, yiiksek devamsizliklarin, calisanlar arasindaki

olumsuz sosyal iligkilerin olmamasi demektir (Atay, 2006: 90).

Ayrica isten ayrilan isgorenler, gittikleri diger isletmelerde isteklerine
kavusabilirler ve deneyimleriyle birlikte yeni isletmelerine faydali olabilirler ve

yiiksek baglilik yakalayabilirler. Bu durum oldukg¢a 6nemlidir (Balay, 2000: 83-86).
1.7.2. Thmh Orgiitsel Baghhk

[limli baghilik, bireyin 6rgiitiine sinirsiz sadakat duymadigi baghlik diizeyidir.
Bu diizeyde yer alan iggoérenler, sistemin kendilerini yeniden sekillendirmesine karsi
cikmakta ve bu yiizden birey olarak kimliklerini korumak icin c¢aba
gostermektedirler. Bu baglilik durumunda isgorenlere ve dolayisiyla orgiite doniik
olumlu sonuglardan dolay1 orgiitte hizmet siiresi artabilmekte, orgiitten ayrilma istegi
az olabilmekte ve daha biiyiik is doyumuna ulagilabilmektedir. Ilimli baghlik, birey
ve Orgiitiin karsilikli deger uyumunu yansittigindan bireye dengeli karar verme ve
kisisel tercih olanagi vermekte, sonu¢ olarak dengeli bir baglilik diizeyi ortaya

¢ikmaktadir (Yavuz ve Tokmak, 2009: 17-35).

Orgiite 1liml1 diizeyde bagliligin olumlu sonuglar1 olsa da bu durum her zaman
olumlu sonuglar dogurmayabilir. Mesleki gelisme ve ilerleme firsatlarinin sinirh
olmasi 1limh baglilik diizeyinin birey agisindan olumsuz sonuglart olabilmektedir.
Orgiit agisindan olumlu sonuglar; ¢alisanlarin sinirh ayrilma istegi, sinirli is devri, is
doyumunun yiiksekligi sayilabilmektedir. Bu diizeydeki bir orgiitsel bagliliga sahip

isgorenler topluma karsi sorumluluk ile oOrgilite duyduklari sadakat arasinda bir
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catigma yasayabilirler. Bu da bireyde kararsizliga ve orgiitiin c¢alismalarindaki

verimsiz isleyise yol agabilmektedir (Demir ve Oztiirk, 2011: 17-41).
1.7.3. Yiiksek Orgiitsel Baghhk

Calisanin, orgiitiin hedeflerini tam olarak benimsedigi, tim deger yargilarini
kabul ettigi, orgiitiine baglandig1 ve orgiit i¢in her tiirlii fedakarlig1 yapacak derecede
Ozdeslestigi bu baglilik Allen ve Meyer’e gore duygusal baghiliktir (Kog, 2009: 206).
Orgiitsel baghilig1 yiiksek calisanlar; orgiitiin amagclar1 ve orgiit kiiltiirii degisirse,

calisan hayal kirikligina ugrayarak yaptigi isten tatmin olmamaya baglarsa orgiitten

ayrilabilmektedir (Bayram, 2005:136).

Tablo 1: Baghhk Diizeylerinin Olasi Sonug¢lari

14

Bireysel Orgiitsel
B..aghhk. Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz
Diizeyleri
Performansi diisiik [ Devamsizlik, yiiksek
caliganlarin orgiitten | is devri, gecikme,
Blrgy‘ler'lr?w Mesleklerinde ayr1_1mas1 ile kuruma I_<urun_1de_1 kalmgya
yenilik¢iligi, . yeni ¢alisanlarin isteksizlik, az is
- yavas ilerleme . o
yaraticiligi ve ve celisme gelmesi ve kurumun | kalitesi, kurums
Ozgilinligi geis moralini yiikselterek | sadakatsizlik,
is glicli devir mzim | kuruma kars1 yasa
azaltma dis1 faaliyetler
Diisiik Bireysel . Zarz_ara sebep olan
Lo . Kurum i¢i dedikodu, siirli rol
Verimli insan | maliyetlerde . .
. dedikodularin kurum | iistii davranis, rol
kaynaklar dedikodu o -
icin yararli modeline zarar
kullanimi sonuglu :
olabilecek sonuglar1 | verme, galisan
tizerinde sinirli
orgiitsel kontrol
Ihraglarin
ihtimali, ayrilma
veya kurum
amagclar1 bozma
.Sah.lpl..enmenm Calisanlarin daha
ileri diizeyde . ..
Mesleki fazla gorev alma ve
olmast, . .
o gelismenin Caliganlarin kurumsal
Orta yeterlilik, .
. . sinirli olmasi ve | kideminde artig vatandaslik
giivenlik, .
ilerleme firsatlar1 davranislarinin
sadakat ve
N azalmasi
gorev




Baglillik Calisanlarin
diizeyinin diisiik, gorevleri digindaki
Calisanlarin tliml1 veya Ayrilma isteginin bireysel beklentileri
yaraticilig yiiksek olup dsiik olmasi ile kurumsal
olmadigimnin beklentileri
anlagilmamamasi dengelemesi
Calisanlarin
bireysel .
kimliginin Is devrinin disiik Kurumsal etkinligin
kurumdan olmast az olmasi
farkli
goriilmesi
Is tatmini yiiksek
olmast
Yaraticilik,
Calisanlarin . .
: bireysel gelisme, .
mesleki A - Insan kaynaklarinin
.. yenilik¢ilik ve Calisanlarin istikrarlt .
gelisim ve . S yeterli
oo | hareket ve giivenli i giicli
yeterliliklerinin kullanilmamasi
- . olanaklarinin
yiikselmesi
azaltilmast
Odiillendirilen | Biirokratik Cahsain e daha Kurumsal uyum,
. e fazla {iretim igin e
olumlu stirecte degisime .. | yenilikgilik ve
. . | kurumsal beklentileri .
davransglar kars1 gelinmesi 3 esneklik
kabul etmesi
falisaiign Ailevi ve sosyal valisapiiggpsnda Onceki politika ve
islerini severek | ... . performans ve .
- apmalarinin Mskilerdg orevlerinde yiiksek siireglere fazla
Yiiksek [ YP sikintilar & y giiven duyma
saglanmasi rekabet
Calisanlarin Calisanlardan fazla
arasidaki Kurumsal amaglarin | ¢aba gosterenlere
dayanismanin saglanmast ofke ve diigmanlik
azligi besleme
Calisam siiresi
disinda da Kurumun faydasina
kurumun bir yasa dis1 ve etik
araya gelmesi olmayan eylemlere
icin enerji ve girisme
zamanin az
olmasi

Kaynak: D.M. Randall, "Commitment and the Organization: The Organization Man Revisited",
Academy of Managment Review, 12/3, 1987, 5.462; Aktaran S. Dogan ve S. Kilig, "Orgiitsel
Bagliligin Saglanmasinda Personel Giiglendirmenin Yeri ve Onemi, Erciyes Universitesi IIBF Dergisi,
Say1:29, Temmuz-Aralik, 2007, s.53.

1.7.4. Performans

Orgiitsel baghlik kurumsal performans icin kritik bir noktadir; ancak, her

sorunun ¢Ozlimii de degildir. Dogru tamamlayicilarla birlestiginde sonug,
motivasyondur. Isletmenin faaliyetlerini basariyla siirdiirebilmesi igin calisanlar
sirkete bagli olmali, gerekli yetenege sahip olmali ve ne yapilmasi gerektigini
anlamalidirlar. Pargalardan biri eksik oldugunda problemler yasanacaktir. Sirket i¢in

cok Onemli olan hedefleri sozsel ve hareketsel olarak anlamada, sirkete bagh
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calisanlar, davranislarini sirkete en ¢ok avantaji saglayacak sekilde ayarlamak igin
Ozglr birakilirlar ve bir anlamda bu konuda kendi baslarina 6zgiirce hareket
edebilirler. Dogru zaman geldiginde, diger calisanlarla, miisterilerle, tedarikgilerle
birlikte dogru kararlar vermek kisiye birakilmistir. Sirkete bagli olan c¢alisanlar,
sirketin amaglar1 dogrultusunda motive edilmislerdir. Yiiksek baglilik ve kesin
hedefler, sirketin gelecegini korumak i¢in birlikte hareket etmektedir (Dogan, 2013:
88).

1.7.5. Devamsizlik

Yiiksek diizeyde bagliliga sahip calisanlar, digerlerine gore daha iyi bir sekilde
gbrev yaparlar ve orgiitte kalma konusunda daha giiclii bir istek duyarlar. Orgiitiin
amagclarina yiiksek diizeyde baglilik duyan ve o6rgiite kars1 pozitif tutum i¢inde olan
calisanlar, ise gelme ve amaglarin ulagilmasina katkida bulunma konusunda ¢ok daha
giiclii bir istek duymaktadir (Steers, 1995: 46). Islerinden yiiksek diizeyde tatmin
saglayan ve orgiitlerine giiglii bir bi¢imde baglilik duyan ¢alisanlarin devamsizlik
davranigindan sakindiklari ve islerine baglilikla devam ettikleri goriilmektedir (Sagie,
1998: 156). Baglilik ile devamlilik arasinda ¢ok gii¢lii olmamasina ragmen bir iligki
mevcuttur, ancak baghlik ¢alisanlarin devamlilik gostermelerini saglayan tek faktor

degildir (Ince ve Giil, 2005: 95-96).
1.7.6. Isgiicii Devir Hiz1 ve isten Ayrilma Niyeti

Duygusal baglilik, orgiitle kurulan duygusal bag seklindeki tanimina
dayanarak, isten ayrilma niyeti lizerinde en giiclii etkiye Sahiptir. Devam bagliligi,
isten ayrilmanin getirecegi algilanan yiiksek maliyetlerle iligkisi dolayisiyla, bir
orgiitiin tiyesi olmay1 stirdiirmeye iliskin bir istegi temsil etmez (Somers, 2009: 77).
Diisiik orgiitsel baglilik ve isten ¢ikma istegi arasindaki baglantiy1 aragtiran bir¢ok
calismaci vardir. Orgiitsel baghiligin en giiclii ve en fazla beklenen sonucu, isten
ayrilma niyetinin ve dolayisiyla is giicii devrinin azalmasidir. Buna gore, orgiitsel
baglilig diisiik olan bireylerin orgiitten ayrilma niyetlerinin ve isteklerinin daha fazla

olacagi sdylenebilmektedir (Coban, 2011: 50).

Alternatif is imkanlar1 ¢ok olan ¢alisanlarin baglilik oranmi diisiik oldugundan,
orglitten ayrilma egilimleri yiiksektir ve buna paralel olarak Orgiitiin ¢alisan devir
orani da yiikselir. Kidem, emeklilik haklar1 ve calistig1 orgiitteki statiisii ¢calisanlarin

orgiitten ayrilma egilimlerini diisiirmektedir (Sabuncuoglu, 2007: 617).
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IKINCi BOLUM
PERSONEL GUCLENDIRME

2.1. Personel Giiclendirme Kavrami ve Taninm

Kiiresellesme ve rekabetin sonucu ile personel giiglendirme kavrami yonetime
giic paylasimi, ekip ruhu, yardimlasma ve yetki artis1 vererek kisilerin gelismesine
imkan tanimaktadir (Vogt ve Murrel, 1990: 8).

Personel giiclendirme, isgorenlerin yetki, beceri, bilgi ve belirlenmis sinirlarda
karar verme isteginin bulunmasi durumudur. Orgiitiin basarisi icin alan Kararlarda

calisanlarin sorumluluklar: artmaktadir (Cetin, 2013: 118).

Giiglendirme, isgdrenlerin motive olmalarin1 saglayan, bilgi, beceri ve
tecriibelerine olan giivenlerini arttiran, oOncelik alarak oOrgiitlerin amaglari
dogrultusunda olaylar1 kontrol edebileceklerine inandiklari, uygun ve anlaml

bulduklari isleri yapmalarini ifade eder (Kozak, 2004: 77).

Personel giiclendirme; yoneticilerin de iizerinde siklikla durdugu, giiniimiiz
yonetim teknikleri ve araclariyla birlikte “is zenginlestirme, giliven, iletisim,
motivasyon, yetki devri, katilimli yonetim, geri besleme ve egitim vb.” yakindan
ilgili olmasiyla birlikte personel giiclendirme kavraminin ve orgiitsel etki boyutunun

cok yonlii olarak incelenmesi gerekmektedir (Pelit, 2015: 5).

Giiclendirilmis organizasyonlarda isgorenler yiiksek motivasyonla calisirlar.
Yoneticiler isgorenleri giligclendirmek icin sorumluluklari kabul ederler ve insan
kaynaklar1 yeni motivasyon teorileri yaratirlar. Orgiitlerde yoneticiler yetkiyi kendi
elinde tutmak istese de gii¢clendirme uygulanabilmesi igin yetkiyi alt kademelere
yaymalidirlar (Argyris, 1998: 98-99).

[sgorenlerin motivasyon ve yaraticilik becerilerini kullanmasi ile eski, demode
ve emir komuta tarzindaki yonetim uygulamalarindan kagmilarak isletme

problemlerinin ¢ozlilmesi anlamina gelmektedir (Dogan, 2006: 32).

Yoneticilerin gii¢ ve kontrolii isgérenlerle paylasmasi, isgorenlerin kendi
kararlarin1 verme, sorumluluk alma ve faaliyetleri ger¢eklestirmesini saglayacaktir.

(Conger&Kanungo, 1988: 471).

Personel giiglendirmeye iligkin tanimlamalarda ortak olan noktalar;
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- Isletme ya da toplumda hiyerarsik gii¢ yetkisinin en alt birimdeki

isgorenlere devredilmesi,
- Alt birim iggdrenler arasinda sorumlulugu arttirma,
- Alt birim iggdrenlerin problem ¢dzme becerilerinin gelistirilmesi,

- Alt birim isgorenlerin kendi yazgisinin  sorumluluklarini

istlenmeleri i¢in destek olmak ve cesaret vermek (Dogan, 2006: 31-32).

Yonetim ve organizasyon teknigi icerisinde personel giiclendirme oldukga
onemlidir. Orgiitleri 6ne c¢ikarmada ve iiretim faktorlerinin etkin kullanimindaki
emegin etkinligini yiikselterek yoOnetimde son yillardaki gelisimi Onem arz

etmektedir (Y1ldirim, 2011: 94).

Personel gii¢clendirmenin ortaya ¢ikmasmin sebepleri olarak; teknolojinin
gelismesiyle personelin yerine bilgi islem altyapisi olusturulmasi, rekabet artis1 ve
misteri taleplerinin hizli yerine getirilme istegi, isgdrenin yliksek egitim diizeyi ve
isteklerinin artis1, kurumlarda demokratik kararlarin ytlikselmesi, organizayonlarin
hiyerarsi diizeyinin kaybolmasi, kiiresellesen bir yapiya gecis yapilmasi

gosterilebilmektedir (Kogel, 2003: 417).
2.2. Personel Gii¢clendirmenin Tarihsel Gelisimi

1920 yillarinda F.W. Taylor’un ortaya ¢ikardigi bilimsel yonetime gore emek
ve diislincenin birbirinden ayrilmasiyla yonetimin planlanarak isgdrenin kendi
alaninda uzmanlagsmas1 ve isgorenlerin performansin1 verimliliini arttirmanin
onemli oldugu vurgulanmistir. Yonetimde isgorenlerin islerini temel parcalara
ayrarak performansin devir hizimi arttirarak iiretimin de artmasi saglanmaktadir.
Fakat personelin artan emegi, devamsizlik yapmalarina ve ige karsi uzaklagmalarina

yol agarak bu durum ydnetim igin problem olusturmaktadir (Huczynski, 1996: 119).

1950’lerde Elton Mayo’nun bakis acist temel alinarak Maslow’un baslattigi
Neo-insan iligkisi anlayisina gore kisilerin ihtiyaglarini bilinme, konum ve kabul
edilme olarak belirlemistir. Buna gore, personel yetenegi ile caba sarf edip
hedeflerine ulasip mutlu olmaktadir. Is hayatinin diisiik standartlarin1 yiiksek iicrete

tercih eden iggorenlerin fikrinde degisikliklere yol agmistir (Yildirim, 2011: 95).

Personel gii¢clendirme kavrami 1980’lerden 6nce tam anlamiyla personel

giiclendirmeyi karsilamasa da 1980’lerden sonra, toplam kalite yoOnetimi, kalite
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¢emberi ve calisma hayatinin Kkalitesinin iyilestirilmesi ¢aligmalariyla 6nem arz
etmeye basglamistir. 1980’lerde Block’un c¢alismalariyla "personel giiclendirme
orgiitlerde hayat bulmus” 0 zamanlarda slogan haline gelmistir (Dogan, 2006: 23-
28).

Isgdrenin taleplerinin yasalara dayandirilmas1 1970’1i yillarm baslarinda Bati
Avrupa’da Endiistriyel Demokrasi adi altinda olusturulmustur. Burada dikkat ¢eken
popiilist eylem ve politik eylemdir. Poliilist eylemde toplumun demokrasi anlayis,
esitlik ve olaylara elestirel bakis tarzi uygulanirken politik eylemde ise isgdrenlerin
sendikalar aracilig1 ile yonetim baskisindan kurtulmasini ve haklart i¢in pazarlik

yapmasini saglamaktadir (O’Connor, 2001: 15-32).

Bugiinlere geldigimizde miisterilerin 6ne ¢iktigini, faydalar icin isletmelerdeki
rekabetin arttigini, organizasyonlarda teciibe ve yeteneklerin verimlilik artisina yol

acmasi i¢in personel giiclendirmenin 6nemi anlasilmaktadir.
2.3. Personel Giiclendirmenin Cesitleri

Personel giiclendirme litaretiirde iki yaklasimla karsimiza ¢ikmaktadir. Bunlar
davranigsal personel giiclendirme ve psikolojik personel giiclendirmeden

olusmaktadir.
2.3.1. Davramssal Personel Giiclendirme

Isverenler tarafindan personele ne yapmalar1 gerektigini sdylemek, personele
ithtiyaclart olan ekipmanlari saglamak ve personele fikirlerini ortaya koyacak imkan

saglamaktir (Akan vd., 2017: 24).

Davranigsal boyutta isverenin sagladigi ortam ve ¢esitte motivasyon yontemleri
isgorenin is tatmini i{izerinde 6nemlidir. Ozyeterlik duygusu igin ydnetim seklinin
onemi olmamakta, personel gili¢clendirmesi ile isgdren organizasyonda faaliyetlere

katilarak daha aktif rol almaktadir (Pelit vd., 2011: 787).

Personel giiclendirmede davranigsal yaklasim, giiclendirmenin Oniindeki

engelleri kaldirarak igverenin gorevlerini agiklamaktadir (Bolat, 2003: 201).
2.3.2. Psikolojik Personel Giiclendirme

Kisilerin yeterlilik, etkinlik, anlamlilik ve bagimsizligin1 saglayan algisal
boyuttur. Burada bagimsizlik, bireylerin kendi kendine karar vermelerini; yeterlilik,

gerekli yeteneklere sahip olmasini; etkinlik, personelin ise katkisini ve bunun isin
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sonucunu etkilemesini; anlamlilik ise isin amaclart ile isgdrenin deger ve

davraniglarinin uyum igerisinde olmasini gostermektedir (Spreitzer, 1995: 1443).

Yetkinlik; isgorenler yetkin oldugu islerde ise daha kolay kendini etkili
gostermekte fakat deneyimlerinde basarisiz oldugu islerde yetkinlik algilamasi diisiik
olacak ve kendini kisitlayarak potansiyelini engelleyecektir (Bolat, 2003: 204).

Anlam; iggorenlerin inanisi, olaylara kars1 davranisi ve degerleri ile verilmis
olan gorevlerin arasinda uyum yiiksekse, verilen gorev ile personel acisindan
yiikledigi anlamda bir o kadar yiiksek olmaktadir (C6l, 2008: 37).

Bagimsizlik; iggorenlerin se¢imlerinde bagimsiz olmasi, 6zgiir karar verebilme
yetkisine sahip olmasi1 anlamina gelmektedir (Bolat, 2003: 204).

Etki; diger iic boyutun eksikliginde ortaya ¢ikan bir durum olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Bu boyutlardan biri eksik olmasi giiclendirmeyi ortadan kaldirmamakta
fakat giiglendirmenin etkisi azalmaktadir (C61, 2008: 38).

2.4. Personel Giiclendirmenin Unsurlari

Personel giiglendirme unsurlarinin bazilart; sorumluluk, katilim ve karar verme
yetkisi, esneklik, performansla ilgili geri bildirim yapma, bilgiye ulasilabilirlik ve
bilgiyi paylasma, yenilik, c¢alisanlart 6vme, giliven ortami saglama, egitim ve
gelistirme, takim c¢alismasi, ortak hedeflere yoneltme, yeterlilik ve yetenekleri

gelistirme, acik bir iletisim ortami1 olarak siralanabilir.
2.4.1. Sorumluluk

Isgorene sorumluluk verilirken bu durum her istedigini yapabilecegi anlamina
gelmemektedir. Calisanlarin sorumluluk anlayis1 orgiitteki diger calisanlara karsi
sorumlu davranmasi, anlayigli olmasi, sonu¢ odakli karar vermesi, kendi statiistinii
diistinerek en dogru kararlar1 yerine getirmesi siirecidir. Sorumlulugun
verilmesindeki amac calisanlarin kurumda yonetime katiliminmi gerceklestirmektedir
(Okumus ve Avct, 2008: 104).

Yoneticiler personel giiclendirmenin uygulanabilir olmasin1 istiyorlarsa
yetkinin diger bir yiizii olan sorumlulugu da calisanlara vermelidir. Buradaki amag,
giiven duygusunun isletmeye yerlestirilmesidir. Isgdrenlerin yénetim sorumlulugunu
da almasini saglayacaktir. Bu tiir sorumluluk alan iggdrenler orgiitiin performansini,
orgiitiin degisimini ve orgiitiin siirekliligini saglayacaktir. isgorenler sirketin karma

ve yararina olabilecek kararlar1 almada gli¢lendirilmekte ve aldiklar1 kararlarin
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sorumlulugunu iistlenmektedirler. Bunun amaci isgérenleri cezalandirmak veya kisa
stireli degerlendirmek degil, aksine onlarin birbirlerine ve calistiklari amaca uygun
yapabileceklerinin en iyisini yapma konusunda ortam olusturacaktir. Bu nedenle
kendi kendini yonetmek i¢in gii¢lendirilen isgdrenler devamlilik arz eden siireglerin

yonetim sorumlulugunu da iistlenmis olurlar (Dogan, 2006: 51-52).
2.4.2. Katihm ve Karar Verme YetKisi

Bireylerin zihin ve bedenen se¢im sirasinda sarf ettikleri gayretin tiimiidiir.
Ayrica hedeflenen konuya varilmasi i¢in ¢esitli imkanlar1 sunar ve psikolojik stiregtir
(Tosun, 1992: 308).

Calismada, grup ve grup iiyelerinin yoneticiler tarafindan onay alinmaksiniz
karar vermeleridir. Gii¢lendirilmis isgdren gruplar1 ve grup iiyelerinin

e Gruplarin gerceklestirecegi gorevlerin ve islerin bir programa dahil
edilmesi,

e Isgorenlerinlerin yapilacak is konusunda programlama ve planlama
yapmasi,

e Isgdren tarafindan kullanilan materyalin koruyucu bakimmin ve tamirinin
yapilmast,

e Yeni ekipmanlarin tedarik edilmesi, kurulmasi, diizeninin yapilmasi ve
kullanilmasi,

e Dis tedarikgilerle s6zlesmenin dogrudan yapilmasi veya girdilerin
zamanlama ya da kalite sartlari hakkinda kalite ve kontrol kismiyla
gorlsiilmesi,

o Miisterilerle karsilikl etkilesim ve geri besleme kanallar1 olusturulmast,

e Calisanin kalite standartlarini bilmesi ve kendi kendini denetlemesi,

e Isgbrenin iiretim esnasinda ¢iktinin kalite problemleri esnasinda iiretimin
durdurulmasi veya hizmetin durdurulmasi,

e Isgoren gruplarin yaptiklari is hakkinda egitilmesi ve egitimin
stirdiiriilebilir olmas1 i¢in diger gruplara transferin devam edilmesi,

e Grup toplantilarinin zamaninin, yerinin tespiti ve sikliginin belirlenmesi
gibi birtakim karar alma yetkilerine sahiptirler,

Goriildigi tizere iggoérenlerin yonetime katilmasiyla hem performanslart hem
de verimlilikleri artacaktir (Dogan, 2006: 47-48).

Karar verme siireci matematiksel rakamlara dayali oldugu gibi ayrica deneyim
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ve diislince gibi nicel olmayan kararlara da dayandirilmaktadir. Kisa vadede kararlar
alinirken hizli olmasina dikkat edilip planlama yapilmasi gerekmektedir. Uzun
vadede ise alinan kararlarin stratejik olmasi énemlidir (Tuncer, Ayhan ve Varoglu,
2008: 152).

Personel giiclendirmede tim personelin hizmet iiretimi disinda Grgiitte alinan
kararlara katilimi, personelin yaraticiligi, iretkenligi ve katkisi i¢in Onem arz
etmektedir. Bu baglamda rekabet ortami yaratilarak kurumun etkinligi artmakta ve

devamliligina yardimci olmaktadir (Okumus ve Avci, 2008: 104).
2.4.3. Esneklik

Esnek caligma ortami iggorenlerin ¢ikarlarina ve c¢alisma esnasinda rahat
calisma siireleri i¢in gerekli olan kosulu yaratmaktadir. Bununla birlikte esneklik
yoneticiler i¢in degerlendirildiginde is giicii esnekligini tanimlamaktadir. Bu iki
diisiince gelismis ilkelerde ¢ok fazla uygulanamamaktadir. Bunun sebebi,
igverenlerin esnek caligmay1 desleklemedigi ve bunun personel iizerinde

Kuralsizlagtirmaya sebep oldugu diisiiniilmektedir (Erdogdu, 1994: 324).

Esneklik, calisma esnasinda isin Onceden belirlenmis olan sekilde degil,
isgorenin kendine ait yontemleri kullanarak yapabilme yetenegi olarak goriilebilir.
Bu sekilde isgorenlerin kararlarinin kendi alabilmesine ve calisma hayatinin
kalitesinin artmasina neden olacaktir. Boylece giiclendirilmis personel, kendine bos
zaman Yyaratabilme, yaptigi isi degistirebilme, islerin giinlik yapilma diizenini
degistirme ve calisma biriminden ayrilabilme yeteneklerine sahip olmakta ve esnek
bir ¢alisma ortami saglayabilmektedir. Yoneticiler, isgorenlerin kendi kararlarin
verebileceklerine inanmalart gerekmektedir. Yoneticilerin, st diizey c¢alisma
kalitesine ulagsmada isgorenlerin yeteneksiz olduklarina inanmalar1 ve onlara
yetenekleri gelistirme faaliyetleri ve egitimleri saglamamalari halinde personel

giiclendirme programlar1 uygulanamayacaktir (Dogan, 2006: 59-60).
2.4.4. Performansla Ilgili Geri Bildirim Yapma

Performans degerlendirilmesinde, gliglendirilmis isgdrene geri bildirim
yapilmasi gerekmektedir. Personelin bu geri bildirim ile elde edebilecegi ddiilleri,
odiillendirme sistemi ile elde etmesine olanak saglayacaktir (Okumus ve Avci, 2008:
104).

Yoneticiler isgdrenlere yapabilecekleri seviyelerde hedef koyarak bunlara
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ulasmada motivasyon ve kendilerine giiven duymalarim saglayacaktir. Isgdrenlerin
calisma performanslart iizerinde geri besleme yapmasit Onemlidir. YOneticinin
calisanlarin1 iyi yaptigi isler i¢in Ovmesi, kotii yapilan islerde ise kendilerini
diizeltmek igin firsat ve zaman tanimasi gerekmektedir. Bu durum, isgorenlerin
koyulan hedefleri yerine getirirlerse kendi kaderlerini belirleyebileceklerini
hissetmelerini saglayacaktir (Dogan, 2006: 59-60).

2.4.5. Bilgiye Ulasilabilirlik ve Bilgilerin Paylasilmasi

Bilgi, genellikle yoneticilerin sahip oldugu ve astlariyla paylasimi yine onlarin
kontroliinde oldugu bir kavramdir. Rekabet¢i ortamlarda miisterilerin taleplerine hizl
cevap verilmesi i¢in bilginin hem tiist hem de astlar tarafindan ayn1 zamanda
ulasilmas1 saglanacak ortamlar yaratilmalidir. Ust yonetimin giicii bilgi olmaktan
cikarilip, bu bilginin paylasilan bir kavram olmasi basarinin en dnemli kosuludur

(Okumus ve Avci, 2008: 104).

Insanlik tarihinde bilgi, giic demektir. Iletisim ve bilgi, personel giiglendirme
icin ona hayat veren ve yasamini siirdiirmesi i¢cin gerekli olan bir 6gedir. Eger
isgorenlere yapilan islerle alakali olarak gerekli bilgilendirilme yapilirsa kafalarinin
icinde bulunan soru iseretleri giderilmis olacaktir. Yonetici sirketin basarisindan
herkesin sorumlu oldugu diisiincesini isgorenlere asilamali ve her konudaki bilgileri
paylasmalidir. Bu bilgi paylagimi, isgdrenlere yoneticinin giivendigini gosterecek ve
yaptiklart isi kendi isi gibi benimsemelerini saglayacaktir. Performansla ilgili
paylasilan bilgiler, isgérenlerin gelecekteki basarilari i¢in bir etken olacaktir (Dogan,

2006: 49-51).
2.4.6. Yenilik

Personel  giliclendirmede  yenilik anlayis1  isgérenin  calismalarini
cesaretlendirecektir. Isgdrenin isin yiiriitiilmesi ya da iiretim asamasinda daha kolay,
hizli ve kaliteli {iriin elde etmek icin yeni fikirler ortaya atmasinmi saglayacaktir

(Dogan, 2006: 49).

Yenilik, girisimcilik, gelisim, risk, esneklik kavramlarindan olusmaktadir.
Yenilik, kurumun verimliligini arttirmakta ve biiyiimesine ortam olusturmaktadir.
Personel ¢alisma ortaminda gergeklestirdigi yenilikler ile kurumuna fayda
saglamaktadir (Okumus ve Avci, 2008: 104).
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2.4.7. Calisanlar1 Ovme

ngii, insanlarin kendine olan giivenini arttiracak bir unsurdur. Her insan
baskalar1 tarafindan yaptig1 isle fark edilmeyi ve Oviilmeyi ister. Isgorenlere
yoneticilerin giivenini vurgulayan faktér nelerdir diye soruldugunda taninma,
odiillendirme ve dvme olarak cevap alinmistir. Dolayisiyla personel giiclendirmenin
en 6nemli 6gelerinden biri de isgorenlerin diger ¢alisanlar, insanlar ve meslektaslar

yaninda yaptigi islerden dolay1 6viilmektir (Dogan, 2006: 53).
2.4.8. Giiven Ortam Saglama

Personelin kendine giiven duymasi orgiit i¢inde yetistirilirken olanak taninan
esitliktir. Isgorene sorumluluk verilmesi esnasinda onu cesaretlendirmek, giiven

duygusu asilamak ve kendisine saygi duyulmasini saglamak gerekmektedir (Okumus
ve Avcl, 2008: 104).

Isletmede giivenin seviyesi, orgiitsel yapi, orgiitsel faaliyet, yonetim felsefesi
ve calisanlarmn  beklentilerilerine  baghdir. Isletmede ¢alisanlardan  bilgi
saklandiginda, kaynaklarin dagitimi adaletsiz oldugunda, isgérenlerin yonetim veya
igveren tarafindan destek gormediklerinde ve orgilite ait  olduklarmi
hissetmediklerinde orgiit giivenilmez sonuglardan dolay1 zarar goriir. Giiven olmayan
orgiitlerde  insanlar siki  denetim olmayan ortamda birlikte calismak
istemeyeceklerdir. Giiven ortaminin amaci, ¢alisanlarin orgiit liderlerine inanmalari,
onlarin diirtistligiini ve dogrulugunu kabul etmeleri ve isletmede yapilan
faaliyetlerin ¢alisanlarin  yararima oldugunu diisiinmelerini ve inanmalarini
saglamaktir. Isveren veya yonetim, onemli kararlarin ve yetkinin isgdrenlere

dagitimini yaparak onlara giivendigini gostermelidir (Dogan, 2006: 53-54).
2.4.9. Egitim ve Gelistirme

Isletmelerde egitim, nitelikli is giiciinii arttiracagindan kisa zaman zarfinda
maliyetli olmasina karsin uzun zaman zarfinda calisanlardan yiliksek diizeyde nitelikli
1§ giicli ve verim alimacagindan bir yatirim olarak goriilebilir. Egitim ve gelistirme,
orgiitin  kiiltiir ve degerlerini kuvvetlendirecek ve degisim gerekliliklerinin
anlagilmasin1  saglayacaktir. Egitim ve gelistirme, giiclendirilmis personelin
yeteneklerini arttirarak ve kendine giiven duymasini saglayarak standart seviyelerini
yiikseltecektir. Boylece giiglendirilmis personel yetki kademesi ne olursa olsun

sorumluluk alip, isin daha iyi nasil yapilabilecegini, Orgiitiin amaglarina ulagmasini
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kolaylastiracaktir (Dogan, 2006: 57-58).

Isletmeler teknoloji ve bilimin gelismesi ile rakiplerine ayak uydurmak
durumundadir. Isletmelerin devamliligi icin bu gelismeleri gormezden gelmeleri hem
onlarin hem de calisanlarinin zarar gormelerine neden olacaktir. Bunun igin

isletmeler iggérenlerin egitimlerine 6nem vermek zorundadir (Deniz, 1999: 24).
2.4.10. Takim Calismasi

Kurumlarda takim caligmasiin gelistirilmesi, takimin taniminin yapilmasi,
kurumdan destegin alinmasi, kisilerin yetenekleri dogrultusunda takima katkilar
saglanmasi ve avantajlarin fark edilmesi agisindan 6nemlidir. Yoneticilerin kurulan
takima destek olmalar1 ve personelin yetenekleri ile ayni1 yonde hedeflere ulasmast

gerekmektedir. (Kinlaw, 1995: 117).

Personel giiglendirmede orgiitler takimlar olusturmali, bu takimlar1 kullanarak
orgiitsel amaglar1 gerceklestirmek i¢in sorumluluk vermelidir. Takim c¢alismalarinin
en yaygin olani proje takimlart olusturmaktir. Bu tip organizasyonlar sik sik degisen
disiplin mensuplarini birlestiren yapidir. Gérev tamamlandiktan sonra proje takimi
sonlandirilir ve personel yeni gorevlere atanir. Proje takimlarinda amag, gorev
sorumluluklart iyi tanimlanmigsa ve proje dikkatli se¢ilmis iiyelerden olusturuldugu
takdirde etkili olacaktir. Gruplar takim olarak degerlendirilmemelidir. Grup ve takim
arasindaki en biiyiik fark, takimlar bireysel ve karsilikli sorumluluklart birlikte
gerceklestirme yonilinden ayrilmaktadir. Basarili takimlar onlara verilen gorevleri
gerceklestirmek i¢in zaman ve gayret sarfederler. Basarili takimlarda tiyelerin bir
amaci gerceklestirirken her birinin elinden gelen tiim gayreti gosterdigine inanirlar.
Onlarin ayn1 amag¢ ve yonde hareket ettiklerine inanmak isterler, birbirlerini
anlamaya caligirlar. Fakat personel gii¢lendirme boyle bir birligin saglanacagmnin
garantisini vermez. Cilinkii bazi zamanlarda vizyon, personel arasinda birligi
saglamay1 garanti etmeyebilir. Takim iiyeleri vizyonun yanlisligindan dolayr kendi
aralarinda rekabete girmeleri gerektigine inanabilirler. Bundan dolayr takim tiyeleri
ortak ¢aligmak yerine bireysel hareket edeceklerdir. Fakat takim iiyeleri bir kisinin
basarisinin herkesin basaris1 oldugunu ve kendisi i¢in iyi olanin herkes ig¢in iyi
olacagimmi diistinmelidir. Etkili takimlara sahip olan isletmeler gelecekte biiyiik

rekabet avantaji saglayacaklardir (Dogan, 2006: 61-62).
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2.4.11. Ortak Hedeflere Yoneltme

Personel giliglendirmenin 6nemli maddelerinden biri de isgérenleri ortak hedefe
yoneltmektir. Giiglendirilmis takimlar, takim i¢inde ii¢ boyutlu olarak i¢sel, yatay ve
dikey olarak hedeflere yoneltilmektedirler. Orgiitlerde ortak bir hedef yoksa
giiclendirme s6z konusu degildir. Takimlar, biitiiniiyle orgiitin misyon, vizyon,
oncelikler ve degerler ile 6zdes olmalidir. Bu 6zdeslik olmayan orgiitlerde personel

giiclendirme girisimlerinde kaos olusmaktadir (Dogan, 2006: 52).

Personel ortak hedeflere yonlendirildiginde orgiit bir biitiin ve uyum i¢inde
calisacak, bunun sonucu olarak orgiitiin verimi ve etkinligi artacak ve orgiite duyulan
giiven yiikselmis olacaktir. Personelin ortak hedeflere yonlendirilmesi orgiitlerin

temel degerleri arasinda yer almaktadir (Akan vd., 2017: 31).
2.4.12. Yeterlilik ve Yetenekleri Gelistirme

Giiglendirilmis iggorenlere yeterlilikleri olan isler verildiginde oOrgiitlerin
amaglaria yonelik calisacaklar ve basarili olacaklardir. Sonug olarak orgiit basarili
olacaktir (Cetin, 2013: 119).

Personel giiclendirmede yeterlilik, isgoren tarafindan isin yapilmasinda sahip
oldugu beceri ve kabiliyetini ifade etmektedir. Personel giiclendirmede yetenek ise,
isgdrenin yeterliligi i¢in gerekli olan bilgi ve egitimi ifade etmektidir (Dogan, 2006:
54-56).

2.4.13. Acik Bir Iletisim Ortamm

Bilgi esittir gii¢ denkliginde dogru bilginin yayilmas1 ancak 1yi bir iletisim ile
olacaktir. Yoneticiler, yaptiklariyla ve kullandiklar1 kelimelerle acik bir iletisim
ortami1 yaratmalidirlar. Isgérenlerin ydneticilerle diiriist ve acik bir bigimde iletisim
halinde olmasi1 calisanlarin kendini gli¢lendirilmis hissetmelerini saglayacaktir
(Dogan, 2006: 59).

Kisiler iy1 bir iletisim ortaminda karsisindaki kisinin isteklerine cevap vermek
isterken bunun sebeplerini de arastirirlar. Isgoren, orgiitte kendisiyle ilgili olaylar:
bilmek ve kendi diisiincesini agiklamak istemektedir. Bu durumu olusturacak kisi
yoneticidir. Isveren, ¢alisanlar icin iletisim ortamini yaratirken rol model olmak
zorundadir. Orgiitte agik bir iletisim ortami olusturulmazsa personelin verimliligi ve

caligmasindaki performansi diisiik olabilir (Barli, 2007: 231).
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2.5. Personel Giiclendirmenin Benzer Kavramlarla fliskisi

Personel giiclendirmenin is zenginlestirme, yetki devri, motivasyon ve
yonetime katilma kavramlan ile iligki igerisinde oldugu kabul edilmektedir. Fakat
personel giliclendirmenin bu kavramlarla aralarinda cesitli yonlerden farkliliklar

oldugu izlenmektedir.
2.5.1. Is Zenginlestirme ve Personel Giiclendirme

Is zenginlestirme kontrol teorisinin bir tiirevi gibidir. Isgdrenlerin is iizerindeki
kontrol yetkisinin arttirilmasi; kendi islerini kendi arag ve yontemlerini kullanarak is
doyumu, kontrol ve is davamliligi saglayacaktir. Artan is talepleri, isgérene yiiklenir
boylece daha fazla is verilen isgdrenler, isi tamamlamanin yani sira isi tamamlama
kontrolii elde ettigi i¢in hem motivasyonu artar hem de giiglendirilmis personel
olusturulur (Luthans, 1995: 176).

Is zenginlestirme kavrami iggdrenlerin yaptiklar is iizerinde karar vermesi ve
isin kontroliiniin elinde olmas1 anlamina gelmektedir. Bagka bir ifade ile is kontrolii
ve planlama konusunda, isgérenlerin sorumluluklarinin arttirilmasidir. Sonug olarak
isgorenlerin sorumluluklarimin artmas1 ilave yetkiler almak i¢in bulundugu
mevkiiden baska mevkiiye gecmesi ya da aymi mevkiide farkli rol ve yetkiler
edinmesini saglayacaktir. Alinan yetkiler neticesinde yaptiklari isin arkasinda olma,
calisma performansini kendisi kontrol etme, yapilan hatalar1 diizeltme, kullanilacak
malzeme se¢imi, makine ve ekipman secini, ¢aligma yontemlerini belirleme olanagi
isgdrenin elinde olacaktir. Is zenginlestirme ile isgdrenlerin yetki ve sorumlulugunun
artmasi, isgoreni motive edecek ve isgoren kendini ise daha fazla vermesini
saglayacaktir. Is zenginlestirme her ne kadar giiglendirme ile benzer 6zellikler
gosterse bile aradaki fark, is zenginlestirme isgorenin yaptigi is ile sirh kalacak
fakat personel giiclendirme isgdrenin is hayatinin tamamini1 kapsayacak bigimdedir.
Personel giiclendirme; isgérenin yaptigi isi ve calisma kosullarini o6rgiit bazinda
belirleme ve sonuglarini etkileme {izerine yogunlasirken is zenginlestirme sadece is

ile alakali yetki ve sorumluluk saglama olarak smirli kalacaktir (Akgakaya, 2010:
153-154).

2.5.2. Yetki Devri ve Personel Giiclendirme

Personel giiclendirme kavrami oldukca karisik bir yapidir. Bazi yoneticiler

personel giiclendirmenin sorumluluk ve yetki devri oldugunu diistinmektedirler. Bu
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tip diisiinen yoneticiler personel giiclendirmenin smirlar igerisinde karar verme
yetkisinin ~ devredilmesi  oldugunu  disiinmektedirler. ~ Onlarin  personel
giclendirmeyle alakali stratejileri sudur: personel giglendirme ist diizey
yoneticilerden baslar ve isletmelerin vizyon, misyon ve degerlerinin ¢alisanlar
tizerindeki gorevlerin, rollerin ve ddiillerin anlagilmasina yardimci olmakta, yetki ve
sorumlulugun st yoneticilerden ast ¢alisanlara dagitilmasini ve ast calisanlarin

sonuglardan mesul tutulmasini saglamaktadir (Dogan, 2006: 28-29).

Yetkilendirme, is yiikleme siireci degil, olanak taniyan bir siirectir. Bundan
dolay1 yetkilendirmenin motive edici bir etkisi vardir. Sonug¢ olarak yetki devri
yapilan iggérenlere, motivasyonu ylikseltilmis ve yeteneklerinin ortaya c¢ikmasina

fayda saglayacak ortam olusturmaktadir (Conger ve Kanungo, 1988: 473).

Yetki devri demek giic devri demektir. Gii¢; yenilik, motivasyon, enerji,
kapasite, otorite ve riski iistlenme gibi kavramlarla birlikte kullanilarak personel
giiclendirmede yetki devrinin giic devri oldugunu disilinebiliriz (Thomas &
Velthouse, 1990: 666-667).

Yoneticilerin kendi kararlarini kendileri alma hususlarini belirli kosullar
cercevesinde kendi talebiyle astina vermesi ve yine kendi istekleri dogrultusunda geri

almasi yetki devri olarak tanimlanmaktadir (Kogel, 2005: 415).

Yetki devrinde iggorenin giiclendirilmesi, egitilmesi ve kendisini gelistirmesi
onemlidir. Bu sayede yetkilerin daha verimli kullanilmasi saglanmaktadir. Yetki ve
dogan sorumluluk, personelin is ile ilgili firsatlarda inisiyatif almasini1 ve bu alanda
uzmanlagmasini miimkiin kilmaktadir (Okumus ve Avci, 2008: 99).

Yonetici, yetkiyi isgorenlerle paylasirsa Orglitsel kaynaklari kontrol etme
gliciinli isgorene devretmis olur. Sonu¢ olarak; yetki devri, orgiit kaynaklarinin
yOnetimi veya iktidar paylagma olarak anlagilabilir (Conger ve Kanungo, 1988: 472).

Yetkilendirme ile giliclendirme zaman zaman birbirleri ile karistirilmaktadir.
Yetkilendirme, isgérene Yyetki vererek Kkararlarinda se¢im hakki dogururken;
giiclendirme, isgdreni giiclii kilmay1 hedeflemektedir. Yetki, iistiin asta gecici olarak
karar alma hakkini devretmesidir. Giiglendirme, ise ger¢ekte isi yapanin isin sahibi
durumuna getirilerek firsatlar1 degerlendirmesine olanak saglamaktadir. Boylelikle

isi yapan yetkili konumdadir (Kogel, 2003: 415-416).
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2.5.3 Motivasyon ve Personel Giiclendirme

Isgoren  performansmin  vyiikseltilmesi igin  motivasyon  belirleyici
unsurlardandir. Isgdrenleri motive etmek icin birgok ozendirici tedbirlere ihtiyag
vardir. Giivenlik, gelir, statii kazanma, terfi, otorite kazandirma, kararlara katilma,

disiplin ve adil olma gibi 6zendirici tedbirler, isgdrenleri motive edebilmektedir
(Cuhadar, 2005: 25).

Diger yonetim kavramlarindan olan motivasyon, giiglendirme ile birbirlerine
benzemekle birlikte farkliliklar igermektedir. Motivasyon, insanlar1 belirli bir amaca

yonelten ve onlart bu amaca dogru hareket ettiren eylemlerin timiidiir (Okumus ve

Avet, 2008: 100).

Motivasyon ve personel giiglendirme arasindaki iliski ise motivasyon,
personeli giiclendirmekte kullanilan aragtir. Motivasyon, isgorenlerin davranigsal
hareketleri ve diisiinceleri lizerinde dururken, personel giiclendirme iggorenlerin is
tizerindeki yetki ve sorumluluklariyla is hakkinda karar vermesi, basarili olmasi,
kendisini yetistirmesi ve gelistirmesiyle ilgili kararlar vermesiyle ilgilidir (Akgakaya,

2010: 152-153).

Motivasyon, isgorenin isveren tarafindan gerekli ortamin hazirlanip yetenegini
ve bilgisini ortaya c¢ikarmasini saglamaktadir. Ayrica bireylerin davramiglarini ve

kontrol mekanizmasini tanimlayan bir kavramdir (Kogel, 2005: 416).
2.5.4. Yonetime Katilma ve Personel Giiclendirme

Yonetime katilma, iggdérenin organizasyonda onemli bir yer sahibi oldugunu
gostermektedir. Yoneticiler, kararlarin son asamasinda etkili olmasina ragmen
personel giiclendirmede isgdrenin iistlerinden kabul almalarina gerek duymadan ilgili
is hakkinda kararlar almasini saglamaktadir. Yani, isgoren karar aliminda belirli bir
diizeyde katilim saglarken, personel giiclendirme sisteminde karar verme siirecinin
her zaman igerisinde yer almaktadir (Kogel, 2005: 414-415).

Yonetime katilma, kurumun tesvigi ve isgorenin katilma istegi ile ilgilidir.
Yani, igverenin personeline karar verme yetkisini genisleterek uygulama islemidir
(Eren, 2001: 438).

Personel giiclendirmede isgorenin yaptig1 islerle alakali kararlar1 alma yetisi
isverenin bunu kabul etmesiyle ilgilidir. Fakat bununla birlikte karar siirecinde

isgorenin kendi istegi ile organizasyonda yer almasi gerekmektedir. Bunun i¢in de
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calisanlarin ve orgiitiin giiglendirilmesi saglanmalidir (Ates, 2011: 225).
2.6. Personel Giiclendirmenin Olumlu ve Olumsuz Yonleri

Personel gii¢lendirme uygulanan orgiitlerde faydalarinin yani sira zararlarinin

da oldugu goriilmektedir.
2.6.1 Personel Giiclendirmenin Olumlu Yonleri

Personel giiclendirme ile siire¢ sonunda hem ¢alisanlar hem kurum hem de
miisteriler fayda saglamaktadir. Miisteriye saglanan fayda; hizmet esnasinda
misterinin talepleri daha hizli karsilanmakta ve miisterinin problemleri ¢oziilerek
calisanlarin da kendilerini giivende hissetmelerini saglamaktadir. Sayet gii¢ eksikligi
olusursa miisteri memnuniyetsizligi ile hizmet kalitesi diismektedir. Isgérenin isinde
bagliligr artarak calistign Orgiite sadakati olugsmakta bu durum miisterilere de
yansimaktadir. Personel giiclendirme sayesinde calisanlarin fikirlerinin degerli
sayildigr, memnun misteri sayesinde kaliteli hizmet sunuldugu ortamlar
yaratilmaktadir (Bowen ve Lawler, 1992: 31).

Personel gii¢clendirmenin isgéren ve kurum igin faydalari; ¢alisanlarda kaygi
azalmasina, TUst yonetimin kariyer elde etmesine, teknolojik alt yapidan
yararlanilmasina, igverenin daha kolay odaklanip daha az is ile performansinin
yikselmesine ve daha hizli kararlar alinip verimlilikte artis olarak
siralanabilmektedir. Bunun yanisira miisterilere verilen hizmet kalitesi artmaktadir
(Ataman, 2009: 417).

Personel Giiglendirme ile;
e Miisteri hizmetleri en iyi seviyede sunulacaktir.
e Hizmet sektorlerinde ise miisteri memnuniyeti ve miisteri kazanma olacaktir.

e Isgorenler icin faydasi, alt kademede ¢alisanlarin karar verme giicii artacak,

isgorenin denetlenmesi ve kontrolii azalacaktir.

e Kendi kararlarin1 verme giicli ve yetkisine sahip olan isgorenler, orgiitii ortak

gibi sahiplenerek orgiitiin kar etmesini saglayacaktir.

e Yoneticiler, yetkiyi isgorenlere devrettiginde daha fazla sorumluluk alan
isgorenler kendini gelistirerek, kararlara daha c¢ok katilacak ve daha etkin

olacaktir.

e Isgdrenlere giivenilerek onlarin giivende hissetmesi saglanacaktir.
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e Yoneticiler, yetkiyi isgorenlere devrettiginde isletmeyle ilgili her konuda karar

verebileceklerdir.
e Yoneticiler, yetkiyi devrettigi gibi sorumluluk da paylasilmis olacaktir.

e Giiglendirilmis isgorenler, yetersiz olduklar1 durumlarda yardim talebinde
bulunabilecek, iletisim yukaridan asagiya ve asagidan yukariya iki yonde

olabilecektir.

e Giiglendirilmis isgdrenler, vizyon, misyon ve degerler kavramlarimi tam
anlamiyla benimseyip, uygulaylp isletme i¢in en iyi kararlan

uygulayacaklardir.
e Uriin veya hizmet kalitesi en dnemli 6ncelik olacaktir.
e Isgorenler, orgiite bagli ve sadik olacaktir.

e Is zenginlestirme ile is monotonluktan ¢ikip zevkli bir hale gelmesi

isgorenlerin orgiite baglanmasini saglayacaktir (Dogan, 2006: 155-164).
2.6.2. Personel Giiclendirmenin Olumsuz Yonleri

Personel giiclendirmede isgorenin etkin ve yaratict olmasi i¢in ¢esitli egitimler
verilmesi ayrica mevcut personelin ortama hazirlanmasi i¢in gerekli harcamalarin
yapilmast zorunludur. Kalifiyeli personelin yiliksek iicretlerle uzun siire elde
tutulmas1, kurum igin maliyet olusturmaktadir. Isgdrenin miisteri ile iliskide
bulunurken {ist yonetime danismadan karar vermesi ise Onemli tutarsizliklarin
sebebini olusturabilmektedir. Isgdrenin personel giiglendirmeden kaynaklanan
miisteri ile 6zel ilgisi, miisteri tarafindan farkli algilanabilmekte ve bu durum miisteri
tarafindan adil davramlmadigi kamsina varilmaktadir. Isgdrenin elde ettigi giic
sebebiyle temel kurallari ihlal ettigi durumlar, kurum i¢in 6nemli problemlere

sebebiyet vermektedir (Bowen ve Lawler, 1992: 31-35).
Personel Giliclendirme;

e Uygulanacak olan bir orgiitte isgorenlerin egitilmesi ve personel
giiclendirmenin orgiitte benimsenmesi zaman alacaktir. Orgiitler icin

zaman en biiylik maliyettir.

e Orgiitlerde yoneticinin  yetkiyi ve kontrolii elinden birakmasi

gerekmektedir.
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e Isgorenlerin egitilme ve segme maliyetleri yiiksektir. Isgorenlere yol
gosterecek ve destekleyecek olan yoOneticinin secilmesi ve egitilmesi

unsurlar isletmeler i¢in biiylik maliyetlere sebep olmaktadir.

e Personel giiclendirme ile miisteri memnuniyeti amaglandigindan

miisteriyi ilk asamada memnun etmenin neden oldugu maliyetleri vardir.

e Uygulanacak olan orgiitlerde isgorenler, bu konuda bilgilendirilip

personel giiclendirmeye ikna edilmelidir.

o lsgorenlerin personel giiclendirmeyi yoneticiler tarafindan sorumlulugu
alt kademeye yayma istegi oldugunu diisiinmeleri ve orgilitlerde giivensiz

ortam yaratmaktadir.

o lsgbrenlerin ve yoneticilerin 6rgiit i¢i biitiin bilgilere aninda ulasmasi
gerekmektedir. Orgiit igi iletisim hizli ve kolay olmalidir. Aksi takdirde

iletisim personel gliglendirmenin karsisinda biiyiik bir engel olacaktir.

e Yoneticilerin isgorenler iizerindeki siki kontrol ve denetimi birakip,
isgorenlerin yetenek ve kabiliyetlerinin ortaya ¢ikmasini saglamalidir.
Aksi takdirde oOrgiit icin degerli olacak fikirler ortaya g¢ikamayacaktir
(Dogan, 2006: 165-172).

2.7. Sigorta Sektoriinde Personel Giiglendirme

Kisiler giinliik hayatlarinda birgok riziko ile karsilasmaktadirlar. Riziko sonucu
olusan gelir kaybimm1 Onlemek amaciyla sigorta fikri ortaya cikmistir. Sigorta
sirketleri, 6denen primler karsiliginda, kisilerin ve kurumlarin rizikolarin1 azaltarak
aniden olusan olaylarin olumsuz sonuglarmin aza indirmek icin gilivence

saglamaktadir (Giivel ve Giivel, 2012: 19).

Sigorta sektorii, artan prim TUretimi ve sektoriin mali yapisinin giderek
iyilesmesiyle tilkemizde Onemli bir yere sahip oldugunu gostermistir. Ayrica bu
alanda calisacak personelin yeterli seviyede egitilmesi ve gili¢lendirilmesi

gerekliligini ortaya ¢ikarmistir.

Hizmet alaninda personel giiclendirme, etkili olmakla birlikte, 6zellikle sigorta
sektoriinde, personelin miisteri ile yiiz yiize iletisim kurarak, satis ve pazarlamayi
giiclendirme faaliyetleri kapsaminda o©Onemli bir teknik olarak goriilmektedir.

Boylece, artan miisteri memnuniyeti ile isgdrenin is tatmini ve Orgiite olan
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bagliliginin da artmasina neden olacaktir.

Bu baglamda, sigorta sektoriinde ¢alisan isgorenlerde, modern isletmeciligin en
onemli kavramlarindan biri olan personel giiclendirme olgusunun gelistirilerek bu
sektore entegre edilmesi ve bu ylikselen sektoriin en iyi c¢alisanlar tarafindan

anlatilmasini saglamak i¢in giiglendirilmis ¢alisana ihtiya¢ duyulmaktadir.

Literatiirde hizmet sektoriinde faaliyet gosteren banka, turizm ve saglk
alanlarina yonelik personel giliclendirme ve orgiitsel baglilik iliskisi iizerine bir¢ok
calisma yapildig1 fakat sigortacilik alanindaki ¢alisanlar {izerinde yapilmis herhangi
bir ¢alisma bulunmamaktadir. Yapilan bu calismada, finans sektdriiniin 6nde gelen
sirketlerinden olusan sigorta sektoriinde calisan isgiicliniin personel giiclendirme
teknikleriyle  orgiitsel  baglilhik  olgusunun  olusturulup  olusturulamadigi

incelenmektedir.

2.8. Personel Giiclendirmenin Orgiitsel Baghihga Etkisi fle Ilgili Literatiir

Arastirmasi

Orgiitsel baghihgin arttirilmasi icin, ¢aliganlarin takim calismalarini arttiric
faaliyetlerde bulunulmasi, g¢alisanlara giiven ve destekleyici ¢abalarda bulunma
orgiitsel baglhiligi arttiric1 etkilere yol agmaktadir. Ayrica ¢alisanlarin personel

giiclendirme yaklagimlar1 ile orgiitsel baglilig1 arttirilabilmektedir (Glimiistekin ve
Emet, 2007: 90-116).

Personel giiglendirmede, anlamlilik, yeterlilik, etki ve otonomi yaklasimlar tek
tek incelendiginde; anlamlilik boyutunun c¢alisanlarin gorevini yeterince anlaml
bularak, hedefleriyle eslestirmesini; yeterlilik boyutunun isgérenin isini yaparken
kendi yetenegini ve yapabileceginin en iyisini yapma inancini; 6zerklik boyutu
personelin isinde kendi iradesini kullanarak yaptig: isten takdir gérmesini; son olarak
da etki boyutunu ele alirsak calisanin is yerinde dnemli kararlarda etkili olmasin

tanimlamaktadir (Mete vd., 2015: 142).

Personel giiclendirme ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi ortaya koymak
amaciyla yapilan caligmalar incelendiginde en Onemli arastirmalardan biri, 1998
yilinda Argyris tarafindan ortaya cikarillan ve iliskiyi psikolojik olarak ele alip,
personelin igsel ve dissal baghlik yoniinii savunan ¢alismadir. Icsel bagliliga gore;
personel, kurumlarinda her tiirlii galismada bulunmayi igtenlikle tercih ederken dissal

baglilikta ise personelin hayatlar1 iizerinde ¢ok fazla s6z sahibi olmadiklar1 anlamina
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gelmektedir (Dogan ve Kilig, 2007: 57).

Steers (1977) orgiitsel baglilik ve personel giiclendirme arasindaki iliskiyi
incelerken, isgérenin is ile ilgili tecriibe ve beklentilerinin kurum i¢in Gnemli
etkenler oldugunu ve igveren tarafindan c¢alisana karst olusturulan olumlu

davraniglarin personelin kuruma olan bagliligini arttirdig1 goriilmektedir.

Hyman, Cunningham ve Baldry (1996) yaptiklar1 arastirmalar sonucunda,
orgiitsel bagliligin arttirilmasinin personel giiglendirme ve yoneticilerin ¢abasi ile
olusabilecegine ulagsmislardir. Personel giiglendirmesine gerekli 6nemin verilmemesi,
giic dagilim1 yaparken birtakim gilivensizliklerin olmasi ve diisiik iicret politikasi gibi
nedenler, bireylerin orgiite olan baghliklarini azaltmakta, bu da sirket gelecegini

olumsuz etkilemektedir.

Hansen ve Thurau (2000), orgiitsel baglilik ile personel giiclendirmenin
iliskisini iist ve ast iliskisi ile ortaya koymustur. Isgéren ile isveren arasinda olusacak
entegrasyon, baglilig1 arttirmakta ve gliven ortami yaratildiginda personelin orgiite

olan baglilig1 da artmaktadir.

Sigler ve Pearson (2000), tekstil fabrikasinda 727 galisan {izerinde, Spreitzer'in
gelistirdigi personel giiclendirme 6lgegi ile Porter'n olusturdugu orgiitsel baglilik
Olgeklerini kullanarak orgiitsel baglilik ile personel giiclendirmenin iligkisini ortaya
koymustur. Arastirmada, anlam, etki ve otonomi Olgeklerinin orgiitsel bagliliga
etkisinin yliksek oldugu ancak yetkinlik 6l¢egi ile orgiitsel baglilik arasinda herhangi
bir iligki bulunmadig tespit edilmistir.

Henkin ve Marchiori (2002) orgiitsel baghlik ve personel giiglendirmenin
iliskisini, {tiniversitede sinir hastaliklar1 alaninda uzman doktorlar {izerinde
aragtirmiglardir. Arastirmaya gore, personel giiclendirmenin duygusal baglilik ile
normatif baglilik tizerinde olumlu, devam baglilig: {lizerinde ise olumsuz bir iligki

oldugu saptanmistir.

Janssen (2004)'e gore, c¢alisanlar personel giiclendirmeyle birlikte
ozgiivenlerini gelistirerek kuruma olan baghliklarin arttiracak, kurumla biitlinlesecek
ve islerini uygulama esnalarinda her daim orgiitiin faydasini yiikseltecek 6nemli bir

iliski kuracaklardir.

Dogan ve Demiral (2009), akademik personel iizerinde yaptigi anket

caligmasinda personel giiglendirmenin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisini
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aragtirmiglardir. Akademik personelin, personel giliglendirmenin alt boyutlari olan
anlam ve etkinin orgiitsel baglilik alt boyutu olan duygusal baglilik iizerinde olumlu
etkisinin oldugu, yetenek ve anlam ile normatif baglilik arasinda herhangi bir iligki
bulunmadigi, otonomi ile devam baglilig1 arasinda ise giiclii bir iliski bulundugu

sonucuna ulasilmistir.

Celebi (2009), Karaman Defterdarlig1 ¢alisanlari iizerinde yaptigi ¢calismasinda
personel giiclendirmenin Orgiitsel bagliliga etkisini yiiksek lisans tezinde
incelemistir. Arastirmanin amaci, yonetim biliminde énemli bir kavram olan isgéren
ve 1isgOrenin kalitesinin arttirilmas1 personel giliclendirmenin ana hedefleri
arasindadir. Personel gili¢lendirmenin orgiitsel bagliliga etkisini ortaya koymak
amactyla yaptig1 calismasinda demografik degiskenlerden cinsiyet kavraminin
orgiitsel baglilikla arasinda iliski bulunmadigi ancak gelir durumu, yas, is yerinde
calisma siiresi, egitim ve medeni durum gibi faktorlerle iligki igerisinde oldugu tespit
edilmistir. Ayrica personel giiclendirme ve orgiitsel baglilik arasinda giiglii bir iliski
oldugu, bununla birlikte en yiisek bagliligin duygusal baglilik alt boyutunda yer

aldig1 sonucuna ulagmustir.

Mujka (2011), orgiitsel baglilik ve personel giiglendirme iliskisini ortaya
koymak amaciyla, Kosova'nin Pristina ilinde bankacilik sektdriinde ¢alisan personel
lizerinde yaptigr calismasinda olumlu bir iliski diizeyine ulasmistir. Personel
giiclendirmenin anlam ve otonomi alt boyutlar ile orgiitsel baglilik arasinda iligki
bulunurken, diger alt boyutlar1 olan etki ve yetkinlik boyutlar1 ile orgiitsel baglilik

arasinda herhangi bir iligki olmadig tespit edilmistir.

Giircii (2014), Istanbul'da bes yildizli bir otel c¢alisanlarinda personel
giiclendirme ile Orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi arastirmak amaciyla yiiksek
lisans tezinde incelemistir. Arastirma sonucunda, Orgiitsel baglilik ile personel
giclendirme arasinda anlamli bir iliski oldugu bulunmustur. Ayrica, otel
calisanlarinin personel giiclendirme alt boyutlarindan yetkinlik, etki ve anlam
algilariin, otonomi algisindan daha yiiksek olduguna ulasilmistir. Orgiitsel baglilik
alt boyutlarindan olan duygusal bagliligin, normatif ve devam bagliligindan daha

yiiksek bir algida oldugu tespit edilmistir.

Akgiin (2015), kamu kuruluslarinda personel gii¢glendirmenin orgiitsel bagliliga
iligkisini yiliksek lisans tezinde incelemistir. Arastirmanin amaci, gelisen dis diinya

ile kamu sektoriiniin de insan kaynaklaria verecegi 6nemi vurgulamak ve personelin
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katilmer kimligini 6n plana sergilemektir. Bu c¢alismasinin uygulama alani,
Ankara'da bulunan kamu personelidir. Verilerin analizi yapildiginda ulasilan sonug,
personel giiclendirme ile orgiitsel baglilik arasinda 6nemli derecede yiiksek bir iligki
oldugu saptanmistir. Calisanlarinin uzmanlastirilmasi, alanlarinda destekleyici
egitimler ve sorumluluklar verilmesi ile bircok anlamda orgiite dahil edilmesi

kurumun gelecek hedeflerinin gergeklestirilmesinde 6nemli goriillmektedir.

Kili¢ (2015), Diyarbakir ilinde Cevre ve Sehircilik il Miidiirliigii personeli
tizerinde, personel giliclendirmenin Orgiitsel baglilik iligkisini incelemistir. Sonug
olarak personel giiclendirmenin orgiitsel baglilik iizerinde etkili oldugu ve personel
giiclendirme alt boyutu olan otonomi ile Orgiitsel baglilik alt boyutu olan normatif
bagliligin arastirmada etkili olmadigi yani personel giliclendirmesi i¢in 6nem arz

etmedigi sonucuna ulasilmistir.

Personel giiglendirme ile orgiitsel baglilik iliskisi olusturulan kurumlarda, bu
durumun etkisinin olumlu sonuglara yol a¢tig1 goriilmektedir. Giimiistekin ve Emet
(2007), Mete vd. (2015), Dogan ve Kili¢ (2007), Steers (1977), Hyman, Cunningham
ve Baldry (1996), Hansen ve Thurau (2000), Sigler ve Pearson (2000), Henkin ve
Marchiori (2002), Janssen (2004), Dogan ve Demiral (2009), Celebi (2009), Mujka
(2011), Giircii (2014), Akglin (2015) ve Kilig (2015) tarafindan yapilan ¢alismalarda,
personeli giiclendirilmis kurumlarda, olusan problemlerin ¢ézlimiinde birlikte karar
alabildikleri, yoneticilerin ¢alisanlarin goriiglerini alarak karara varmalarina ve giiven
ortamimin olusturulmasiyla c¢alisanlarin  orgiite olan baghliklarinin  arttig

gorilmektedir.
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UCUNCU BOLUM
ORGUTLERDE PERSONEL GUCLENDIRME iLE ORGUTSEL

BAGLILIK ARASINDAKI iLiSKi UZERINE SIGORTA
SEKTORUNDE ARASTIRMA, SAMSUN iLi ORNEGI

Calismanin teorik olarak birinci boliimiinde, orgiitsel baglilik kavrami ve
orglitsel baglilik ile ilgili baslica konular, orgiitsel baglilig1 etkileyen ve ona yol agan
faktorler ile sonuglarina; ikinci boliimde ise personel giiglendirmenin kavramsal
olgusuna, personel giiclendirme ¢esitlerine ve unsurlarina, personel giiclendirmenin
olumlu ve olumsuz sonuglarmma ve son olarak personel giiclendirme ile Orgiitsel
baglilik iligkisine deginilmistir.

Bu boliimde ise, Samsun ilinde sigorta sektoriinde faaliyet gosteren isletmeler
tizerinde yapilan anket calismasinin sonuglarinin yorumlanmasma bagli olarak

orgiitsel baglilik ile personel gii¢lendirme iliskisi incelenmektedir.
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Sigortacilik sektoriinde cesitli ¢aligmalar bulunsa da sigorta sektorii 6zelinde
personel giiclendirme ve orgiitsel baglhilik iliskisiyle ile ilgili ¢aligmalarin az oldugu
goriilmektedir. Bu agidan Samsun ili sigorta sektorii personel giiclendirme ve
orgiitsel bagliliga etkisiyle 1ilgi bu c¢aligmanin literatiire katkis1 olacagi
diisiiniilmektedir. Ulkemizde sigortacilik sektorii is devir hizinm yiiksek oldugu
sektorlerden biridir. Bunun i¢in orgiitsel baglilik ve personel giiclendirmeye konulari
bu sektér i¢in oOnemlidir. Bu sektorde ¢alisan kisi sayisi da yadsinamaz
biiyiikliiktedir. Tiirkiye Sigorta Birligi'nin yayinladigi istthdam raporuna gore
31.12.2018 tarihi itibariyle dogrudan satis personeli hari¢ sirket calisan sayisimi
14.070 kisi olarak belirlemistir. Sektérde dogrudan satis elemanlariyla birlikte 50
binden fazla kisiye istihdam saglanmaktadir (Tiirkiye Sigorta Birligi: Genel Sigorta
Verileri, 2018). Sigorta sektoriinde rekabetin arttirilmasiyla nitelikli is giicii 6nem

tasimaktadir

Orgiitsel baglilk ve personel giiclendirme kavramlarinin sigorta sektdrii
calisanlar1 lizerine yapilan bu arastirmanin amaci, sektoriin Tiirkiye'de hizla
gelismesi ve sigortacilik mesleginin iilkemizde goézde mesleklerden biri haline
gelmesidir. Ayrica, sigortacilifin gelecekte daha da 6nemli ve giiclii bir yapiya sahip

olmasiyla bu sektore yol gosterici nitelikte bir arastirma kazandirmak istenmistir.
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Istihdam edilecek personelin 6nemi, sektoriin gelecegi icin de dnemlidir.

Kiiresellesmenin etkisiyle artan rekabet baskisi ve teknolojik gelismeler,
firmalardaki orgiit kiiltiiriinlin de degisimine ve yeniliklerin gelmesine sebep
olmaktadir. Personel gii¢lendirme, isverenin calisanlarina yetki ve otonomi gibi
imkanlar taniyarak calisanlarin orgiitsel bagliliginin artmasina olanak saglamaktadir.
Bu bolimde personel giiglendirmenin oOrgiitsel baglilik iligkisi istatistiksel

yontemlerle arastirilmistir.

Aragtirma Samsun ilinde yer alan sigorta acentelerinde calisan personel
kapsaminda yapilmistir. Bu baglamda; ¢alisma, sigorta sektoriindeki firmalar igin

ornek bir ¢alisma olarak yol gosterici niteliktedir.
3.2. Arastirmanin Konusu ve Kapsami

Giiniimiizde, c¢alisanlardan istenen yiiksek performans beklentisi isverenin
birincil hedefi haline gelmistir. Ayrica nitelikli ¢alisanlarin yiiksek maas talebi ve is
ortamindaki sayginlik duyma istegi de kurumdaki devamlilig1 ve sadakati acisindan

isverenleri ¢esitli 6nlemleri almaya siirtiklemistir.

Tezin konusu, personel giiclendirmenin oOrgiitsel bagliliga etkisinin
arastirilmasidir. Arastirma Samsun ilinde yer alan sigorta sirketleri ve sigorta
acentelerinde c¢alisan personel lizerinde gergeklestirilmistir. Toplam 220 personele
anket gonderilmistir. Bunlarin 200 tanesinden geri doniis saglanmistir. Anketlerin

cevaplandirilma oran1 %90,9'dur.
3.3. Arastirmanin Varsayimlari ve Simirlar

Aragtirmanin yontemi anket olarak belirlenmistir. Ankete katilanlarin kendi hiir
ve Ozglir iradeleri ile sorulara yanit verdikleri, bununla birlikte kullanilan 6lgekler,
personel giliclendirmeyi ve Orgilitsel bagliligt dogru bir sekilde Olctiigi

varsayilmaktadir.

Aragtirmanin zaman dilimi Ocak 2017 ve Mart 2019 oldugu i¢in zaman

igerisinde ankete katilanlarin tutumlarinin degisebilecegi varsayilmaktadir.
3.4. Arastirmanin Veri Toplama Yontemi

Bu aragtirma sadece Samsun ili igerisinde yer alan sigorta sirketleri ve sigorta
acenteleri ile smirlandirilmistir. Arastirmada kullanilan 6rneklem Samsun ili ile

sinirli olup sonuglarin genellenmesi amaglanmaktadir.
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Arastirmada veriler anket yontemi ile elde edilmistir. Anket uygulamasi sigorta
sektoriinde calisanlara uygulanmistir. Anket formunun birinci bolimiinde
demografik 6zelliklere, ikinci boliimiinde personel giiclendirme ve orgiitsel baglilik
ile ilgili sorulara yer verilmistir. Arastirmada, veri toplama ydntemi olarak anket
yontemi tercih edilmistir. Anket, iki boliimden ve toplam 41 ifadeden olugmaktadir.
Birinci boliimde, ¢alisanlarin demografik bilgilerini test etmek amaciyla 6 ifade;
ikinci kisimda ise orgiitsel bagliligin alt boyutu olan duygusal bagliligi belirlemek
i¢cin 7 ifade, devam bagliligini belirlemek i¢in 8 ifade, normatif bagliligini belirlemek
icin 8 ifade yer almaktadir. Ayn1 bolimiin devaminda ise personel giiclendirmenin

alt boyutlar1 olan anlam, etki, yetkinlik ve otonomi ile ilgili 3'er ifade bulunmaktadir.

Anketler, SPSS Statistics 21.0 programinda incelenmistir. Anket cevaplari
ikinci boliimiinde 5'li Likert 6lgegine gore diizenlenip sorular, kapali uclu sorulardan
olusmaktadir. Olgekteki cevaplar 1. Kesinlikle Katilmiyorum, 2. Katilmiyorum, 3.

Kararsizim, 4. Katiliyorum, 5. Kesinlikle Katiliyorum seklindedir.

Orgiitsel bagliliga iliskin anket sorular1 1990 yilinda Meyer ve Allen tarafindan
savunulan ve 2000 yilinda Wasti tarafindan incelenen ii¢ boyutlu 6rgiitsel baglilik
olcegi kullanilmistir. Olgegin bilesenleri, devam baglihg, duygusal baglilik ve
normatif bagliliktan olugmaktadir (Balay, 2000: 25):

Devam Bagliligi: Calisanlar, calistiklar1 kurumda bulunmalarinin zorunlu
olduklarini ve orgiitten ayrildiklarinda ¢ok fazla se¢enekleri olmadiklarini diistinerek
is yerlerinde calismaya devam etmektedirler. Kimi ¢alisan, birtakim zorunlu

nedenlerden dolayi is yerlerinde kalmaktadir.

Duygusal Baglilik: Calisanlar, is yerlerinin amaclarini ve Onemlerini
anladiklarinda olusan baghliktir. Boylece personel, orgiitiin degerini anlayip parcasi
olmaya devam etmek ister. Isveren, orgiite bagliligi duygusal agidan yiiksek

personelle ¢alismay1 her zaman arzu etmektedir.

Normatif Bagllik: Isgorenler, kurumunda c¢alismayr bir gorev olarak
tanimlamakta ve bunun icin is yerlerine borg¢lu olduklarimi diistinmektedirler.
Kurumun ona kars1 tatmin edici oldugunu ve bunun da baghliklarini arttirdigi

kanisindadirlar.

Bazi arastirmacilara gore, duygusal baglilik ile devam baglhilig1 arasinda ¢ok

stk bir iliski oldugu diisliniilmektedir. Duygusal bagliligin devam baghiligim
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diistirdiigii, devam bagliliginin ise duygusal baglhiligt arttirdigi  goriisii
savunulmaktadir. Caliganlarin  farkli i3 secenegi olmadigindan duygusal
bagliliklarinin da yiiksek oldugu goriilmektedir. Kisler islerini kaybetme korkusunun
duygusal baghiliklarindan kaynaklandigi iggiidiisiinii kabul etmediklerinde devam

bagliliklarini da yitirdikleri sonucuna varilmaktadir (Giindogan, 2009: 50).

Normatif baglilik, ¢alisanlarin kurumlarina sadik olmasini ahlaki sorumluluk
olarak gormektedir. Ayn1 zamanda zorunluluk kavrami olarak da diisiiniilmektedir.
Normatif bagliligin ortaya ¢ikmasinda sosyal cevrenin etkisi oldugu ve devam
baghgindaki c¢ikar iliskisinden ziyade ahlaki degerlerden kaynaklandigi
varsayllmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 42).

Baysal ve Paksoy'un 1999 yilinda yaptigi1 calismada, orgiitsel bagliligin alt
boyutlarinin giivenilirlik analizlerini incelemisler, Allen ve Meyer'in olusturdugu
modelin, 0,81 katsayisina sahip oldugu sonucuna ulasmislardir. Ayrica Orgiitsel
bagliligin alt boyutlarindan duygusal bagliligin giivenilirlik katsayisinin 0,81, devam
baglilig1 giivenilirlik katsayisinin 0,72 ve son olarak normatif baghligin giivenilirlik

katsayisinin 0,66 oldugunu tespit etmislerdir (Baysal ve Paksoy, 1999: 10).

Personel giiclendirme ile ilgili anket sorular1 1995 yilinda Spreitzer tarafindan
gelistirilen etki, yetkinlik, anlam ve ozerklik boyutlarinin 6l¢lilmesinden

olusturulmustur:

Etki: Isgdren yaptig1 isin kurumu i¢in énemli oldugunu ve 6rgiitii etkiledigini
anladiklarinda, personelin de isine karsi tutumu degismekte ve isini Gnemseme
derecesi de artmaktadir. Personeli gii¢lendirilmis kurumlarda calisanlarin fikirleri

Oonemsendigi i¢in calisanlarin da islerine olan bagliligi artmaktadir (Dogan, 2006:
171).

Yetkinlik: Personel giiclendirmesiyle, ¢alisanlarin kurumun sorumluluklarinin
bilincine vardiklarinda, sorumluluklarin1 basarili olarak yerine getirdiklerinde bu
durum yeteneklerini de ayni dl¢iide etkilemektedir (Dogan, 2006, 47). Giiglendirme
amactyla isverenin g¢alisanlarinin yetkinligini arttirmasi ig¢in; calisanlarin motive
edilmesi, yetki devri yapmalari ve egitim ile 6zgiivenini gelistirmeleri gerekmektedir

(Churin, 2006: 157-158).

Anlam: Calisanlar, islerini 6nemsedikleri, 6nemli gordiikleri ve isin anlamli

oldugunu fark ettiklerinde ise olan bagliliklar1 da arttig1 goriilmektedir (Lee ve Koh,
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2001, 686).

Ozerklik: Calisanlarin sinirlar dogrultusunda bagimsiz hareket edebildikleri

siirece ige bagliliklar1 artmakta ve kendilerini igin sahibi olarak gormektedirler

(Spreitzer, 1995: 1443).

Ankette orgiitsel bagliligi ve personel giiclendirmeyi dlgmeye ¢alisan sorulara

yer verilmis ve verilen cevaplar dogrultusunda olusturulan hipotezler sinanmistir.
3.5. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni olarak Samsun ilinde yer alan sigorta acenteleri, banka
sigortaciligl yapan banka subeleri ve sigorta bolge miidiirliikleri bulunmaktadir.
Arastirmanin 6rneklemi ise bahsi gegen isletmelerden kolayda 6rneklem ile segilen
calisanlara anket uygulanmistir. Karadeniz boélgesinde finans ¢alisanlarinin en yogun
oldugu Samsun ilinde, personel giiclendirmenin Orgiitsel baglilifa etkisi ilizerine

yapilan bu arastirma, Samsun ili i¢cin 6nemli faydalar saglayacagi varsayilmaktadir.

Evren, ¢alismanin sonuglarinin biitlin halinde ele alindigi, durum, nesne ve
bireylerin hepsini kapsamaktadir (Balci, 2015: 35). Orneklem ise drneklem tiirlerine
gore evrenin i¢inden segilen, daha az katilimcidan olusan parcasidir (Senol, 2012:
68). Arastirma, kolayda 6rneklem sistemi ile ¢alisanlardan segilen bireyler tizerinde

olusturulmustur.

Samsun ilinde sigorta sektoriinde calisan toplam kisi sayisi bilinmedigi i¢in

sinirsiz evren soz konusudur.

Calisma, maliyet ve zaman kisit1i gibi nedenlerle 220 personel iizerinde
uygulanabilmistir. Hair (1998)'e gore analizler i¢in en az olmas1 gereken 6rneklem

sayist 100-150'dir. Yapilan arastirma gerekli kosulu yerine getirmektedir.
3.6. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirma modeli olarak, bagimsiz degisken personel giiclendirme, bagimli

degisken ise orgiitsel baglilik kabul edilmistir.

Aragtirma modeli ve hipotezi, kissm 1.2 ve 2.8'de yer alan literatiir
taramalarindan yola c¢ikilarak olusturulmustur. Ayrica personel giiclendirmenin
demografik degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigine dair hipotezlere

iligkin literatiir tarandiginda asagidaki bulgulara rastlanmaistir:
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Calismanin 1.2. kisminda orgiitsel bagliligin kisisel faktorlerdeki etkisi

arastirilmistir, literatiire gore:

Orgiitsel baglilik ve personel giiclendirmede demografik degiskenlerden
cinsiyet kavraminin etkili oldugunu, Bartlett (1999), Angle ve Perry (1981), Mowday
(1982), Dixon (2005) ve Kuusio (2010), Cheng ve Stocdale (2003), Giil ve Oktay
(2005) ile Eren (1996), Ince ve Giil (2005) belirtmektedir. Ancak, Colakoglu (2009)
ve Giffords (2009) orgiitsel baglilik ve personel giiclendirmede cinsiyetin etkili

olmadigini savunmaktadir.

Yas kavraminin oOrgiitsel baglilik ve personel giiclendirmede etkili oldugunu
Allen ve Meyer (1993), Agca ve Ertan (2008), Kaya (2014), Demir (2012), Cakir
(2001), Rowden (2000), Mathieu ve Zajac (1990), Bozkurt (2007), Angle ve Perry
(1981), Giffords (2003), Balay (2000) ve Khan vd. (2010), Tas (2004) ve Kirel
(1999) savunmaktadir. Ancak, Col ve Giil (2005), Tiirkoglu (2011), Giilova ve
Demirsoy (2011) yas kavramu ile orgiitsel baglilik ve personel giiglendirme arasinda

herhangi bir etki bulunmadigi sonucuna ulagmislardir.

Egitim durumu kavraminin 6rgiitsel baglilik ve personel giiclendirmede etkili
oldugunu, ince ve Giil (2005), Yal¢im ve Ipek (2005), Angle Perry (1981), Morris ve
Steers (1980), Basyigit (2006) ile Iverson ve Buttigieg (1999) savunmaktadir. Ancak,
Mathieu ve Zajac (1990) egitim durumu kavraminin orgiitsel baglilik ve personel

gliclendirme arasinda herhangi bir etki bulunmadigini savunmaktadir.

Calisma siireleri ile orgiitsel baglilik ve personel gii¢clendirme iizerinde etkili
oldugunu Giilova ve Demirsoy (2011), Kursunoglu (2011), Allen ve Meyer (1997),
Ergen¢ (1982), Bozkurt (2007), Giilliioglu (2012), Becker (1960), Angle ve Perry
(1981), Sheldon (1971) savunmaktadir. Ancak, Balay (2000), Williams ve Hazer
(1986) calisma siireleri ile oOrgiitsel baglilik ve personel giiglendirme {izerinde

herhangi bir etki olmadigini savunmaktadir.

Medeni durum degiskeni orgiitsel baglilik ve personel gii¢clendirmede etkili
oldugunu, Iverson ve Buttigieg (1999), Ersoy (2007), Kursunoglu vd. (2010),
Mathieu ve Zajac (1990), Cohen (1992), Ayka¢ (2010), Cengiz (2001) ileri
stirmektedir. Ancak, Giilova ve Demirsoy (2011) herhangi bir etki olmadigini

distinmektedir.

Kurumdaki pozisyonu kavramimin orgiitsel baglilik ve personel giiclendirmede
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etkili oldugunu Eren (2011), Matkieu ve Zajac (1990), Tekin (2002), Chiu vd.
(1999), Eren (2001) savunmaktadir. Ancak, Boylu vd. (2007) herhangi bir etki

olmadigin tespit etmislerdir.

Calismanin 2.8. kisminda personel giiclendirmenin oOrglitsel bagliliga etkisi
aragtirtlmistir. Personel giliclendirmenin orgiitsel bagliliga etkisini savunan goriisler
ise, Gumiistekin ve Emet (2007), Mete vd. (2015), Dogan ve Kili¢ (2007), Steers
(1977), Hyman, Cunningham ve Baldry (1996), Hansen ve Thurau (2000), Sigler ve
Pearson (2000), Henkin ve Marchiori (2002), Janssen (2004), Dogan ve Demiral
(2009), Celebi (2009), Mujka (2011), Giircii (2014), Akgiin (2015) ve Kili¢ (2015)
tarafindan ortaya atilmistir. Bu ¢alismalara gore personeli giiglendirilmis kurumlarda

calisanlarin orgiite olan bagliliklarinin artti1 goriilmektedir.

Demografik
/ Degiskenler \
o Cinsiyet
e Yas
e Medeni 5 y
PERSONEL | puum ORGUTSEL
GUCLENDIRME |- Galsma BAGLILIK
e Pozisyon

Devam Baglhlig

Normatif
Baghlik

Duygusal

Ozerklik Baglilik

Sekil 3: Personel Gii¢clendirme ve Orgiitsel Baghlik Alt Boyutlar1 Arasindaki Etkileri Incelemek
Amaciyla Olusturulan Arastirma Modeli

Sekil 3'te yer alan aragtirma modeli incelenerek olusturulan hipotezler:
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Hi: Personel giiclendirmenin orgiitsel baglilik lizerinde anlamli ve olumlu

yonde etkisi vardir.

Hia: Personel giiclendirme faktérii olan anlamin orgiitsel baghlik faktori

normatif baglilik iizerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi vardir.

Hib: Personel giiclendirme faktorii olan anlamin orgiitsel baglilik faktorii

olan duygusal baglilik lizerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi vardir.

Hic: Personel giiclendirme faktérii olan anlamin orgiitsel baghlik faktori

olan devam baglilig1 {izerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi vardir.

Hic: Personel giiglendirme faktorii olan etkinin orgiitsel baglilik faktorii

olan normatif baglilik {izerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi vardir.

Hid: Personel giiglendirme faktorii olan etkinin orgiitsel baglilik faktorii

olan duygusal bagllik iizerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi vardir.

Hie: Personel giiclendirme faktorii olan etkinin 6rgiitsel baglilik faktorii olan

devam bagliligi tizerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi vardir.

H,f: Personel giiclendirme faktorii olan yetkinligin orgiitsel baglilik faktorii

olan normatif baglilik {izerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi vardir.

H1g: Personel giiclendirme faktorii olan yetkinligin orgiitsel baglilik faktorii

olan duygusal baglilik iizerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi vardir.

H:h: Personel gii¢lendirme faktorii olan yetkinligin orgiitsel baglilik faktori

olan devam baglilig: iizerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi vardir.

Hi1: Personel giiclendirme faktorii olan 6zerkligin orgiitsel baglilik faktori

olan normatif baglilik tizerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi vardir.

H.i: Personel gii¢lendirme faktorii olan 6zerkligin orgiitsel baglilik faktori

olan duygusal baglilik lizerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi vardir.

Hij: Personel giiclendirme faktorii olan 6zerkligin orgiitsel baglilik faktorii

olan devam baglilig1 {izerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi vardir.

Hy: Personel Giiglendirmenin alt boyutlar1 ile ¢alisanlarin cinsiyetleri arasinda

anlaml bir farklilik bulunmaktadir.

H.a: Anlam ile calisanlarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.
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Hob: Etki ile c¢alisanlarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

Hoc: Yetkinlik ile ¢alisanlarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

Hac: Ozerklik ile calisanlarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

Hs: Orgiitsel Bagliligin alt boyutlar1 ile ¢alisanlarin cinsiyetleri arasinda

anlaml bir farklilik bulunmaktadir.

Hsa: Duygusal baglilik ile calisanlarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.

Hsb: Devam bagliligr ile calisanlarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.

Hsc: Normatif baglilik ile calisanlarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.

Hs: Personel Giiglendirmenin alt boyutlart ile ¢alisanlarin yaslar1 arasinda

anlaml bir farklilik bulunmaktadir.

Hja: Anlam ile c¢alisanlarin yaslart arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

Hsb: Etki ile calisanlarin yaslar1 arasinda anlamli  bir farklilik

bulunmaktadir.

Hic: Yetkinlik ile calisanlarin yaslart arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

Hsc: Ozerklik ile calisanlarin yaslar1 arasinda anlamli bir farklilhik

bulunmaktadir.

Hs: Orgiitsel Bagliligin alt boyutlari ile galisanlarin yaslart arasinda anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.

Hsa: Duygusal baglilik ile ¢alisanlarin yaglar1 arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

Hsb: Devam baglilig: ile ¢alisanlarin yaslar1 arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.
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Hsc: Normatif baglilik ile ¢alisanlarin yagslari arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

Hs: Personel Giiglendirmenin alt boyutlar ile ¢alisanlarin medeni durumlari

arasinda anlaml bir farklilik bulunmaktadir.

Hga: Anlam ile ¢alisanlarin medeni durumlar1 arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

Heb: Etki ile calisanlarin medeni durumlar1 arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

Hgsc: Yetkinlik ile calisanlarin medeni durumlari arasinda anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.

Hec: Ozerklik ile ¢alisanlarin medeni durumlari arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

H-: Orgiitsel Bagliligin alt boyutlari ile galisanlarin medeni durumlari arasinda

anlaml bir farklilik bulunmaktadir.

Hza: Duygusal baglhilik ile calisanlarin medeni durumlari arasinda anlamh

bir farklilik bulunmaktadir.

H;b: Devam baglilig1 ile ¢alisanlarin medeni durumlar1 arasinda anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.

H7c: Normatif baglilik ile ¢alisanlarin medeni durumlari arasinda anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.

Hs: Personel Giiglendirmenin alt boyutlar1 ile calisanlarin egitim durumlari

arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Hga: Anlam ile ¢alisanlarin egitim durumlari arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

Hgb: Etki ile calisanlarin egitim durumlart arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

Hsc: Yetkinlik ile calisanlarin egitim durumlart arasinda anlaml bir farklilik

bulunmaktadir.

Hgc: Ozerklik ile calisanlarin egitim durumlar arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.
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Ho: Orgiitsel Bagliligin alt boyutlari ile calisanlarin egitim durumlari arasinda

anlamh bir farklilik bulunmaktadir.

Hoa: Duygusal baglilik ile ¢alisanlarin egitim durumlari arasinda anlamli bir

farklilik bulunmaktadair.

Hgb: Devam baglilig ile ¢alisanlarin egitim durumlari arasinda anlamli bir
farklilik bulunmaktadir.

Hgc: Normatif baglilik ile ¢alisanlarin egitim durumlari arasinda anlamli bir

farklilik bulunmaktadair.

Hio: Personel Giiglendirmenin alt boyutlar1 ile ¢alisanlarin kurumdaki ¢alisma

sureleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Hioa: Anlam ile ¢alisanlarin kurumdaki ¢alisma siireleri arasinda anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.

Higb: Etki ile calisanlarin kurumdaki c¢alisma siireleri arasinda anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.

Hioc: Yetkinlik ile calisanlarin kurumdaki ¢alisma siireleri arasinda anlaml

bir farklilik bulunmaktadir.

Hiog: Ozerklik ile calisanlarin kurumdaki calisma siireleri arasinda anlaml

bir farklilik bulunmaktadir.

Hii: Orgiitsel Baghiligin alt boyutlar1 ile calisanlarin kurumdaki calisma

sureleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Hiia: Duygusal baglilik ile ¢alisanlarin kurumdaki ¢alisma siireleri arasinda

anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Hiib: Devam baglilig1 ile ¢alisanlarin kurumdaki ¢aligma siireleri arasinda

anlaml bir farklilik bulunmaktadir.

Hiic: Normatif baghlik ile ¢alisanlarin kurumdaki ¢alisma siireleri arasinda

anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Hi,: Personel Giiclendirmenin alt boyutlar1 ile c¢alisanlarin kurumdaki goérev

tanimlar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Hisa: Anlam ile ¢aliganlarin kurumdaki gorev tanimlari arasinda anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.
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Hyob: Etki ile ¢alisanlarin kurumdaki gorev tanimlar1 arasinda anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.

Hioc: Yetkinlik ile calisanlarin kurumdaki gérev tanimlar1 arasinda anlamli

bir farklilik bulunmaktadir.

Hioc: Ozerklik ile galisanlarin kurumdaki gorev tanimlari arasinda anlaml

bir farklilik bulunmaktadir.

Hia: Orgiitsel Bagliligin alt boyutlar ile ¢alisanlarin kurumdaki gorev tanimlari

arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Hisa: Duygusal baglilik ile ¢alisanlarin kurumdaki gorev tanimlar1 arasinda

anlaml bir farklilik bulunmaktadir.

Hisb: Devam baglilig: ile ¢alisanlarin kurumdaki gorev tanimlar1 arasinda

anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Hisc: Normatif baglilik ile ¢alisanlarin kurumdaki gorev tanimlari arasinda

anlaml bir farklilik bulunmaktadir.
3.7. Arastirmanin Bulgular:

Bu kisimda, sigorta sektoriinde g¢alisanlara uygulanan anket formlari, SPSS
Statistics 21.0 programi yardimiyla anlamli hale getirilmis ve elde edilen bulgular ile

ilgili yorum yapilmistir. Yapilan arastirmaya bazi analizler uygulanmistir. Bunlar;

Normallik Testi: Anket cevaplarinin normal dagilima uygunlugunu arastirmak

amaciyla yapilmstir.

Cronbach's Alpha: Anket cevaplarinin giivenilirligini kontrol etmek amaciyla

yapilmistir.

Frekans Analizi: Anketi cevaplayan katilimcilarin cevaplarimin oranlarini

incelemek amaciyla yapilmustir.

Korelasyon Analizi: Orgiitsel baglilik ve personel giiglendirme arasindaki
iliskiyi ve faktorlerin birbirleriyle olan iligkilerini ortaya koymak amaciyla

yapilmistir.

Regresyon Analizi: Personel gliglendirmenin orgiitsel bagliligi olusturmadaki

etkisinin analizi amactyla yapilmistir.

T-Testi ve Anova: Anketi cevaplayan katilimcilarin personel giiclendirme ve
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orgiitsel baghilik yaklagiminda anlamli farkliliklarinin  arastirilmasi  amaciyla

yapilmustir.
3.7.1. Orneklemin Demografik Bulgular
3.7.1.1. Orneklem Grubunun Cinsiyete Gére Dagilimi

Ankete katilan isgorenlerin cinsiyet dagiliminda en yiiksek oranin %56 ile
erkek calisanlara ait oldugu, kadinlarin ankete katilim oraninin ise %44 oldugu
gorilmektedir. Yani anket cevaplarinin g¢ogunlugu erkek sigorta ¢alisanlar

tarafindan verilmistir.

Tablo 2: Orneklemin Cinsiyet Dagilhim

Cinsiyet Frekans %
Kadin 88 44,0
Erkek 112 56,0
Toplam 200 100,0

Grafik 1: Orneklemin Cinsiyet Dagilim
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3.7.1.2. Orneklem Grubunun Yasa Gére Dagilim

Calisanlarin yas durumuna gore dagilimi bakildiginda en yiiksek payin %77'lik
pay ile 26-35 yas grubunda g¢alisanlarin, ikinci sirada ise %48'lik pay ile 18-25 yas
arasinda calisanlarin ve ardindan %44 ile 36-45 yas grubunda yer alanlar ve en son

olarak %31'lik pay ile 46 ve iizeri yas aras1 ¢alisanlar yer almaktadir.
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Tablo 3: Orneklemin Yasa Gore Dagihim

Yas Frekans %

18-25 48 24,0
26-35 77 38,5
36-45 44 22,0
46 ve lizeri 31 15,5
Toplam 200 100,0

Grafik 2: Orneklemin Yas Dagilhim
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3.7.1.3. Orneklem Grubunun Medeni Duruma Gére Dagilimi

Calismada ankete katilanlarin medeni durumlarina bakildiginda, en yiiksek
payin %53,5 ile evli olanlara ait oldugunu ve en diisiik paym ise %46,5 ile bekar

olanlarin cevapladigi goriilmektedir.

Tablo 4: Orneklemin Medeni Duruma Gére Dagilimi

Medeni Durumu Frekans %
Evli 107 53,5
Bekar 93 46,5
Toplam 200 100,0
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Grafik 3: Orneklemin Medeni Durumu Dagilimi
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3.7.1.4. Orneklem Grubunun Egitim Seviyesine Gore Dagilhim

Ankete katilan ¢alisanlarin egitim durumlarina bakildiginda en yiiksek payin

%48,5 1ile lisans mezunlarina ait oldugu, ikinci sirada ise %30,5 ile Onlisans

mezunlarina, en disik paymm ise %3 ile ilkdogretim mezunlarna ait oldugu

goriilmektedir.

Tablo 5: Orneklemin Egitim Seviyesine Gore Dagihim

Egitim durumu Frekans %
ko gretim 6 3,0

Lise 20 10,0

Onlisans 61 30,5

Lisans 97 48,5
Yiikseklisans 16 8,0

Toplam 200 100,0

Grafik 4: Orneklemin Egitim Durumu Dagilimi
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3.7.1.5. Orneklem Grubunun isletmede Cahsma Siiresine Gore Dagilim

Ankete katilan calisanlarin kurumlarindaki ¢alisma siirelerine bakildiginda,
%36,5 ile 1-5 yil arasi1 galisanlar, %25 orani ile 5-10 yil arasi ¢alisanlar, en diisiik

paya sahip olanlar ise %10'luk pay ile 16 yil ve tlizeri ¢alisanlar yer almaktadir.

Tablo 6: Orneklemin isletmede Calisma Siiresine Gore Dagihm

Kurumdaki Calisma Siiresi | Frekans %
1 yildan az 24 12,0
1-5yil 73 36,5
5-10 yil 50 25,0
11-15 yul 33 16,5
16 y1l ve iizeri 20 10,0
Toplam 200 100,0

Grafik 5: Orneklemin Kurumdaki Cahsma Siiresi Dagilim

kurumdaki galisma sdresi

40—

30

20

Percent

T T T T T
1 yildan az 1-5 il 510 yil 1115 il 16 yil ve Gzeri
kurumdaki galigma siresi

3.7.1.6. Orneklem Grubunun Isletmedeki Pozisyonuna Gore Dagihim

Ankete katilan ¢alisanlarin gorev linvanlaria bakildiginda, %40,5'inin miidiir
yardimcisi, %25,5'inin uzman ve en diisilk paya sahip olanlarin gérev tanimi ise

%7,5'lik pay ile diger grubunda ¢alisan personelden olusmaktadir.

Tablo 7: Orneklemin isletmedeki Pozisyonuna Gore Dagilimi

Isletmedeki Pozisyonu Frekans %
Miidiir 38 19,0

Miidiir yardimcisi 81 40,5
Uzman 51 25,5

Uzman yardimcist 15 7,5

Diger 15 7,5
Toplam 200 100,0

52



Grafik 6: Orneklemin isletmedeki Pozisyonuna Gére Dagilimm
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Ankete katilan kisilerin gorev tanimlarma bakildiginda en yiiksek katilimin

miidiir yardimeilari ve uzmanlar oldugu goriilmektedir.

3.7.2. Normallik Testi

SPSS programi yardimiyla yapilan Kolmogorov-Smigrov ve Shapiro-Wilk
testlerine gore anlamlilik degerlerinin 0,05 sayisindan biiyiik olmasi gerekmektedir.
Sayet bulunan sonu¢ 0,05'ten biiylik olursa, degiskenlerin normal dagilima uygun

oldugu diistliniilmektedir.

Tablo 8: Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Orgiitsel baghhk ,176 200 ,060 ,691 200 ,060
Personel giiglendirme ,255 200 ,060 ,609 200 ,060

a. Lilliefors Significance Correction
Tablo 8'de p degerleri 0,060 bulunmaktadir. 0,05 anlamlilik diizeyinden yiiksek
ciktigindan ve normal dagilim kriterlerine uygun olduklarindan analizde Pearson

Korelasyon testlerin yapilmasi gerektigi bilinmektedir.
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3.7.3. Giivenilirlik Analizi (Cronbach Alpha Analizi)

Anket sorularina, SPSS programi yardimiyla Cronbach Alpha teknigi ile
Giivenilirlik Testi yapilmis ve analiz sonucuna gore genel ortalamasini engelleyen
anketler degerlendirmenin disinda birakilmistir. Ayrica anket sorularindan 4, 5, 7, 8§,
23. sorular ters kodlanarak, verilerin daha verimli olusturulmasi ve giivenilirlik
analizinden basarili sonuglar elde edebilmek amaglanmistir. Ters kodlanan sorular
anket sorularinin genel fikri ile ters diistligli i¢in verilen olumulu yanitlar bile anket

sonucunu olumsuz etkileyebilecek niteliktedir.

0 ile 1 arasinda deger alan Alpha katsayisi igin kullanilan degerlendirme
kriterleri asagida yer almaktadir (Akgiil ve Cevik, 2005: 436):

0,00 < a < 0,40 ise giivenilir degil
0,40 < a < 0,60 ise diisiik giivenilirlik
0,60 < a < 0,80 ise gilivenilir

0,80 < a < 1,00 ise yliksek giivenilirlik

Personel gii¢lendirme ve oOrgiitsel bagliliga ait alt boyutlarin giivenilirlik

analizleri ayr1 ayr1 bulunmustur. Asagida yer alan tabloda yer almaktadir:

Tablo 9: Olgeklere iliskin Giivenilirlik Testi

12 0,831

Anlam 3 0,810

Etki 3 0,825

Personel Otonomi 3 0,854
Giiclendirme Yetkinlik 3 0,847
23 0,878

Devam Bagliligi 8 0,913

. Duygusal Baglilik 7 0,886
Orgiitsel Baghhk Normatif Baghlik 8 0,834
Toplam 35 0,866
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Tablo 9'da her bir alt dlgegin giivenilirlik analizine bakilmistir. Cronbach's
Alpha degeri, personel giiclendirmenin alt faktorleri olan; "anlam" i¢in 0,810, "etki"
icin 0,825, "otonomi" icin 0,854, "yetkinlik" icin 0,847, orgiitsel baghligin alt
faktorleri; "devam baghiligl" i¢cin 0,913, "duygusal baghilik" icin 0,886, "normatif
baghilik" ic¢in 0,834 sonuglarina ulagilmistir. Analizin toplam sonucu ise %86,6
bulunmustur. Sonuglarin giivenilirlik katsayilar1 genel olarak 0,810 ile 0,913 arasinda
oldugu i¢in dlgeklerin gilivenilir oldugu ve dogru sekilde oOlgiildiigli goriilmektedir.
Yani 35 soruluk orgiitsel baglilik ve personel giiclendirme analizi giivenilir

bulunmaktadir.

3.7.4. Orgiitsel Baghhk ve Personel Giiclendirme Olceklerine iliskin Tamimlayici
Istatistikler

Yapilan arastirmalar incelendiginde normal dagilima sahip veriler igin
Kolmogrov-Simirnov ve Shapiro-Wilk analizlerinin uygulandigi goriilmektedir.
Ancak sosyal bilimlerde verilerin dagilimindan ziyade basiklik ve carpiklik
durumlarmin da analiz edilmesi gerekmektedir. Veriler pozitif ise sivrilik, veriler
negatif ise basikligini gostermektedir. Carpiklik, verilerin simetriklik durumunu
aciklamaktadir. Pozitif ise veriler solda, negatif ise veriler saga kaymaktadir (Nakip,

2008:178).

Verilerin normalligi i¢in literatiire bakildiginda, Tabachnick ve Fidell (2013)
basiklik ve carpikliklarinin +1,5 ile -1,5 arasinda olmasi gerektigini, George ve

Mallery (2010) ise +2 ile -2 araligini1 savunmaktadir.
3.7.4.1. Orgiitsel Baghhk Olcegi Tammlayic: Istatistikleri

Orgiitsel baglilik dlgeginde yer alan 23 ifadeyle ilgili ortalama, standart sapma,

varyans, ¢arpiklik ve basiklik verileri Tablo 10'da yer almaktadir.
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Tablo 10: Orgiitsel Baghhgm Tammlayic: istatistikleri

Orgiitsel Baglihk

Degiskenler | Ortalama Standart Sapma | Varyans | Carpiklik | Basiklik
DU1 4,0357 1,8951 3,59140 0,172 0,342
DU?2 4,3658 1,9451 3,78341 -1,21 1,41
DU3 4,4518 1,9476 3,79315 -0,752 0,781
DU4 4,3514 2,1478 4,61304 -0,68 -0,052
DU5 4,0265 1,8715 3,50251 -1,14 1,23
DU6 3,9854 1,8653 3,47934 -0,82 -0,35
DU7 3,9845 2,1485 4,61605 -0,45 -0,58
DE1 3,8745 1,9667 3,86791 1,2 0,82
DE?2 4,0224 1,9841 3,93665 0,523 0,478
DE3 4,0268 1,8812 3,53891 -0,14 0,265
DE4 3,8561 1,9529 3,81382 -1,02 -0,32
DES 4,1547 1,8912 357664 | 0635 | 0,784
DE6 4,2365 1,9784 3,91407 -0,562 -0,265
DE7 3,8541 1,8962 3,59557 0,231 0,451
DES 3,9462 1,9021 3,61798 0,524 0,485
NO1 3,8963 1,9003 3,61114 0,485 0,895
NO2 3,9548 1,8741 3,51225 0,487 0,695
NO3 4,0214 1,8968 3,59785 | -0,895 0,145
NO4 4,0145 2.2878 523403 | 0,151 | -0,253
NOS 37548 1,8911 357626 | -105 | -1,23
NO6 3,9831 2,1544 4,64144 -1,45 1,25
NO7 3,8853 1,9701 3,88129 -0,254 0,268
NOS 4,0854 1,8798 3,563365 | -1,423 0,984

DU: Duygusal Baglilik

DE: Devam Baglilig

NO: Normatif Baglilik

Tablo 10'da, orgiitsel baglilik ifadelerinin tanimlayict istatistiklerine

bakildiginda, kiigiik degeri NO.5, en biiylik degerin DU.3 oldugu goriilmektedir.

Standart sapmanin ve standart sapmanin karesi olan varyansin en biiyiik oldugu ifade
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ise, NO.4, en kiigilik oldugu ifade ise DU.6'dr.
3.7.4.2. Personel Giiclendirme Olcegi Tamimlayici Istatistikleri

Personel giiclendirme 6l¢eginde yer alan 12 ifadeyle ilgili ortalama, standart

sapma, varyans, ¢arpiklik ve basiklik verileri Tablo 11'da yer almaktadir.

Tablo 11: Personel Giiclendirme Tamimlayiel istatistikler

Personel Gii¢lendirme
Degiskenler | Ortalama Standart Sapma | Varyans Carpiklik Basiklik
ANL 4,2548 2,0146 4,05861 0,487 0,2568
AN? 4,0145 1,9848 3,93943 -0,521 -0,236
AN3 4,0365 1,9945 3,97803 0,289 0,365
ET1 4,5123 1,9623 3,85062 -0,452 -0,745
ET2 4,0266 1,9941 3,97643 -1,12 -0,874
ET3 4,4451 2,0894 4,36559 0,125 0,785
YET1 4,0368 2,1249 4,51520 0,745 0,654
YET? 4,1254 2,1912 4,80136 0,789 0,521
YET3 4,5628 2,0154 4,06184 0,695 0,487
OT1 4,6235 1,9445 3,78108 0,172 0,365
OT2 4,1254 1,8103 3,27719 0,741 0,632
OT3 4,4561 1,8412 3,39002 0,368 0,541
AN: Anlam
ET: Etki
YET: Yetkinlik
OT: Otonomi

Tablo 11'de, personel giliclendirme ifadelerinin tanimlayici istatistiklerine
bakildiginda, cevaplarin ortalamalarindan en kiiciik degeri AN.2, en biiyiik degerin
OT.1 oldugu goriilmektedir. Standart sapmanin ve standart sapmanin karesi olan

varyansin en biiyiik oldugu ifade ise, YET.2, en kiigiik oldugu ifade ise OT.2'dir.

Tablo 10 ve Tablo 11'de degiskenlerin basiklik ve c¢arpiklik durumlari
gosterilmektedir. Literatlirde yer alan bilgiler dogrultusunda kullanilan 6lgeklerin
normal dagilima sahip oldugu kabul edilmektedir. Boylece verilerimize diger

asamamiz olan faktor analizi yontemi uygulanabilmektedir.
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3.7.5. Olceklerin Kesfedici Faktor Analizi

Faktor analizi yontemi, aralarinda baglanti olan verilerin sayica azaltilip
bagimsizlastirilmasi ve gruplara ayirarak ortak faktorler olusturmaya denir. Boylece
verilerin anlami artmakta ve kisaltilmis olarak analizdeki etkinligin artmaktadir

(Ozdamar, 2002: 235).
Faktor Analizi, farkli boliimlerden olusmaktadir. Bu asamalar (Patir, 2009: 71):

1.Oncelikle hazirlik asamasi olarak, problemin belirlenmesi ve verilerin

olusturulmasi gerekir.

2.Degiskenler arasindaki iliskiyi ortaya koyabilmek icin korelasyon

matrisinin diizenlenmesi gerekir.
3. Faktorlerin neler olacaginin tespit edilmesi

4.Faktorlerin yorumlamasina yardimci olmasi i¢in faktdr eksen dondiirme

(factor rotation) gerekmektedir.

Faktorlerdeki verilerin uygunlugunu tespit etmek amaciyla cesitli yontemler
kullanilabilir. Bunlar; korelasyon analizi, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Barlett
testleri yapilabilir (Akgiil ve Cevik, 2003: 417).

Faktor analizinde birtakim o6l¢iitler kullanilmaktadir. Bulunan KMO sonuglar1

(Aydin, 2007: 4):
e 0,9 ile 1 araliginda ise sonu¢ miikemmel,
¢ 0,8 ile 0,89 araliginda ise ¢ok iyi,
e 0,7 ile 0,79 araliginda ise 1yi
e 0,6 ile 0,69 araliginda ise orta,
e 0,5ile 0,59 araliginda ise zayif,

e 0,5'in altinda yer aliyorsa faktor analizi i¢in verilerin uygun olmadigi

sonucuna ulasilmaktadir.

Faktor analizi iki cesitten olusmaktadir. Ik olarak kesfedici faktdr analizi,
degiskenlerin faktor yapisini anlatmak i¢in yapilirken, diger bir faktor analizi olan
dogrulayic1 faktor analizi ise onceden kullanilan bir dlgegin faktoére uygunlugu icin

yapilan aragtirmadir (Suhr, 2006: 23).
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Kesfedici faktor analizi, verilerdeki tanimlanamayan ve dlclilemeyen nedenleri
arastirmak amaciyla yapilmaktadir (Johnson ve Winchern, 2002: 55). Faktor
analizinde, faktor yiikleri 0,50'den yliksek olanlar ile 6z degeri 1'den daha fazla

olanlar dikkate alinip varimax dondiirme yontemi uygulanmaistir.

Tablo 12: Orgiitsel Baghhk Olcegi Kesfedici Faktor Analizi

Orgiitsel Baghhk
Faktor Degisken Faktor Yiikii

DU?2 0,643

Duygusal Baghhik (KMO: %380,6) DU4 0,701
DUS 0,777

DU6 0,712

DE3 0,821

DE4 0,682

Devam Baghhg (KMO: %84,9)

DE5 0,741

DE6 0,735

DES 0,696

NO1 0,725

NO?2 0,691

NO3 0,812

0,785

Normatif Baghhk (KOM: %83) NO4

NO5 0,743

NO6 0,768

NO7 0,801

NOS 0,747

N: 200 ; KMO: 0,895
Bartlett's Test of Sphericity X?: 3938,034; p:0,000
Toplam Aciklanan Varyans: %68,56
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Tablo 12'de, kesfedici faktor analizi orgiitsel baglilik dlgegine uygulanmustir.
Analiz sonucunda, KMO degeri %50in iizerinde %89,5 bulunmustur. Bartlett's
testinin degeri de yiiksek c¢ikarken, p degeri 0,000 tespit edilmistir. Elde edilen
sonuglardan, verilerin ve orneklem biiyiikliigiiniin yeterli seviyede oldugu sonucuna
varilmistir.  Orgiitsel baglihgin alt boyutlar1 ile birlikte toplam varyansimin
%68,56's1n1 acikladig goriilmektedir.

Tablo 13: Personel Giiclendirme Olcegi Kesfedici Faktor Analizi

Personel Giiclendirme
Faktor Degisken Faktor Yiikii
AN1 0,799
Anlam (KMO: %82,7) AN2 0,801
AN3 0,816
ET1 0,782
Etki (KMO: %80,41) ET2 0,812
ET3 0,765
YET1 0,781
Yetkinlik (KMO: %79,8) YET? 0,803
YET3 0,793
oT1 0,813
Otonomi (KMO: %80,12 OT2 0,796
oT3 0,794
N:200 ; KMO: 0,884
Bartlett's Test of Sphericity X?:3891,456; p:0,000
Toplam Aciklanan Varyans: %67,68

Tablo13'te, kesfedici faktor analizi personel giiclendirme Olgegine
uygulanmistir. Analiz sonucuna gore, KMO degeri %88,4 bulunmustur. Bu oran
%50'nin oldukga tizerinde yer almaktadir. Bartlett's degerinin yliksek ve p degerinin
de 0,000 oldugu tespit edilmistir. Toplam varyansa bakildiginda, personel
giiclendirmenin alt boyutlarinin modelimizi agiklama oran1 %67,68 olarak

bulunmustur.

Kesfedici faktdr analizine gore, oOrgiitsel baglilik o6lceginin toplamda ii¢
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boyuttan (devam bagliligi, duygusal baglilik ve normatif baglilik) ve toplamda yirmi
tic maddeden, personel giiclendirme Olgeginin ise dort boyuttan (anlam, etki,

yetkinlik, otonomi) ve toplam on iki maddeden olustugu sonucuna ulasilmistir.

3.7.6. Personel Giiclendirme ve Orgiitsel Baghhiga iliskin Ifadelerin Frekans

Analizi

Frekans Analizi, anket katilimcilarmin verdigi cevaplarin analizinden
olusmaktadir. Anket formunda personel giiclendirme ve oOrgiitsel baglilik ile ilgili
toplam 35 soru bulunmaktadir. Bu sorularin 23 tanesi orgiitsel baglilik, 12 tanesi de

personel giiclendirme hakkindadir.

Tablo 14: Katiimcilarin Anket ifadelerine iliskin Analizi

(S =
= = =
g5 £ 5| ¢ |&:
a —_ > > »n =
Ifadeler L c Z = = = c =
S|¥F| 8| 2| & |¥Z
"Orgiitsel Baghhk" ile ilgili Ifadeler
A 5 N 4 12 5 3 176
Kariyerimi ¢alistigim kurumda
gecirmek istiyorum. % ) 6 25 15 88
N 6 5 3 88 98
Calistigim kurumu diger insanlara
anlatmaktan hoslanirim. % 3 25 15 44 49
Calistigim kuruma kolayca N 4 6 4 52 134
baglanabildigim gibi baska kurumlara
da kolayca baglanabilirim. % 2 3 2 26 67
o N 8 5 2 40 145
Kurumumda ailenin bir par¢astymisim
ibi hissetmiyorum.
g Y % | 4 | 25 | 1 | 20 | 725
N 5 6 3 43 143
Kuruma duygusal olarak kendim bagh
hissetmiyorum.
Y % | 25 | 3 | 15 | 215 | 715
N 6 4 2 46 142
Kurum kendim i¢in biiyiik anlam
t .
syor % | 3 2 1 | 23 | n
Kuruma ait olmadigimi diigiiniiyorum. N 6 7 2 65 120
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% 3 3,5 1 32,5 60
e N 5 4 5 68 118
Kurumumdan vazgegtigimde
olacaklardan korkmuyorum.
y % | 25 | 2 | 25 | 34 | 59
N 5 4 1 27 163
Kurumumdan ayrilmak istesem bile
bunu yapmak ¢ok zor olurdu. % 25 ’ 05 135 | 815
Kurumumdan ayrilmak istesem N 4 5 3 42 146
hayatimda olumsuz yonde degisim
olurdu. % 2 2,5 15 21 73
Bu kurumda ¢alismak zorundayim N 5 5 3 43 144
¢linkii, diger kurumlarda bu kadar
kazanamam. % 2,5 25 15 21,5 72
N 6 7 3 48 136
Kurumda, ¢alismak zorunda oldugum
icin kal .
- % | 3 | 35 | 15 | 24 | 68
N 6 4 2 33 155
Az segenegim oldugu i¢in kurumdan
ayrilmayi diiginmiiyorum. % 3 ’ 1 165 | 775
N 6 5 1 31 157
Kurumdan ayrilmamamin nedeni
mevcut alternatiflerin azligidir. % 3 25 05 155 | 785
Kurumda ¢aligsmaya devam etmenin N 6 4 2 39 149
en bilyiik nedenlerinden biri de
kurumun bana sagladigi olanaklardir.
Baska bir kurumda bu olanaklara % 3 2 1 19,5 74,5
sahip olmayabilirim.
. N 6 4 3 76 111
Insanlarin son zamanlarda siklikla
K desistirdiklerini diisiinii .
urum degistirdiklerini diigiiniiyorum % 3 ’ 15 38 55,5
Insanlarin ¢alistigi kuruma her zaman N 5 5 2 28 160
sadakat gostermesi gerektigini
diisliniiyorum. % 2,5 2,5 1 14 80
Bir kurumdan baska bir kuruma N 6 5 3 88 98
gecmenin etik olmadigini
diistiniyorum. % 3 25 15 44 49
Kurumda ¢aligtyor olmamin énemli N 5 5 3 43 144
sebeplerinden biri de sadakatin 6nemli
olduguna inancim ve kalmanin ahlaki
zorunluluk oldugunu diisiinmemdir. % 2,5 2,5 1.5 21,5 2
Daha avantajli bagka bir kurumdan bir N 6 5 3 47 139

is teklifi olsa da kurumumu terk
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etmemin dogru olmayacagini

diisiini % 3 2,5 15 235 | 69,5
iistiniiyorum.
N 7 4 3 45 141
Kuruma sadik kalmanin ¢ok degerli
bir olgu oldugunu disiinmekteyim. % 35 ) 15 225 | 705
0 ) ) ) )
o . . N 6 2 1 47 144
Kariyerimin ¢ogunu su an ¢alistigim
kuruma borg bilirim. Y 3 1 05 235 77
0 , ;
N 6 4 4 47 139
Kurumun adami ya da kadint olmanin
mantikli olmadigini diisiniiyorum. o 3 ) ’ 235 | 695
0 ; :
"Personel Giiclendirme" ile ilgili ifadeler
N 6 5 2 5 182
Yaptigim is benim i¢in ¢ok onemlidir.
% 3 2,5 1 2,5 91
. N 6 5 2 2 185
Isimle ilgili faaliyetler kisisel olarak
benim i¢in anlamlidir. o 3 25 1 1 925
0 ’ y
N 8 5 3 2 182
Yaptigim is bana anlamli gelmektedir.
% 4 2,5 1,5 1 91
— . . N 8 5 3 0 184
Isimi yapmak i¢in yeteneklerim
konusunda kendime giiveniyorum. % 4 25 15 0 92
Isimdeki faaliyetlerimi yerine N 8 5 3 3 181
getirmek i¢in gerekli kapasiteye sahip
oldugumdan eminim. % 4 2,5 15 15 90,5
. N 7 6 3 4 180
Isim i¢in gerekli yeteneklere uzmanlik
derecesinde sahibim.
% 3,5 3 1,5 2 90
— . . N 9 5 3 0 183
Isimi nasil yapacagimi saptamak igin
onemli dlgiide 6zerklige sahibim. o A5 95 15 0 915
0 ) H H H
— 9 . N 7 5 3 5 180
Isimi nasil yapacagimi kendi bagima
karar verebiliyorum.
Y % | 35 | 25 | 15 | 25 | 90
Isimi nasil yaptigim konusunda N 7 4 3 3 183
bagimsiz ve 6zgiir davranmak i¢in
onemli derecede firsata sahibim. % 3,5 2 15 15 91,5
Calistigim boliimde gelisen olaylar N 7 5 1 2 185

tizerinde etkim fazladir.
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% 3,5 2,5 0,5 1 92,5

N 7 5 3 1 184
Calistigim boliimde gelisen olaylar

iizerinde ¢ok fazla kontrole sahibim.

% 3,5 2,5 1,5 0,5 92

Calistigim boliimde gelisen olaylar N 7 4 4 1 184
iizerinde 6nemli dl¢iide etkiye
sahibim. % 3,5 2 2 0,5 92

Tablo 14'de katilimcilarin 6rgiitsel baglilik ve personel giiclendirme anket

ifadelerine verdikleri cevaplarin analizi yer almaktadir.

Orgiitsel baglilik ifadeleri incelendiginde; “Kariyerimi calistigim kurumda
gecirmek istiyorum.” ifadesine verilen en yiiksek yanit, %88 ile “Kesinlikle
Katiliyorum” olmustur. “Calistigim kurumu diger insanlara anlatmaktan hoslanirim.”
ifadesine verilen en yiiksek yanit, %49 ile “Kesinlikle Katiliyorum” olmustur.
“Calistigim kuruma kolayca baglanabildigim gibi baska kurumlara da kolayca
baglanabilirim.” sorusuna verilen en yiiksek yanit, %67 ile “Kesinlikle Katiliyorum”
olmustur. “Kurumumda ailenin bir parcasiymisim gibi hissetmiyorum.” sorusuna
verilen en yiliksek yanit, %72,5 ile “Kesinlikle Katiliyorum” olmustur. “Kuruma
duygusal olarak kendim bagli hissetmiyorum.” sorusuna verilen en yiiksek yanit,
%71,5 ile “Kesinlikle Katiliyorum” olmustur. “Kurum kendim i¢in biiyiik anlam
tasiyor.” sorusuna verilen en yiiksek yamt, %71 ile “Kesinlikle Katiliyorum”
olmustur. “Kuruma ait olmadigimi diislinliyorum.” sorusuna verilen en yiiksek yanit,
%60 ile “Kesinlikle Katiliyorum” olmustur. “Kurumumdan vazgegtigimde
olacaklardan korkmuyorum.” sorusuna verilen en yiiksek yanit, %59 ile “Kesinlikle
Katiliyorum” olmustur. “Kurumumdan ayrilmak istesem bile bunu yapmak ¢ok zor
olurdu.” sorusuna verilen en yiiksek yanit, %81,5 ile “Kesinlikle Katiliyorum”
olmustur. “Kurumumdan ayrilmak istesem hayatimda olumsuz ydnde degisim
olurdu.” sorusuna verilen en yiiksek yanit, %73 ile “Kesinlikle Katiliyorum”
olmustur. “Bu kurumda c¢alismak zorundayim c¢iinkii, diger kurumlarda bu kadar
kazanamam.” sorusuna verilen en yiiksek yanit, %72 ile “Kesinlikle Katiltyorum”
olmustur. “Kurumda, ¢aligmak zorunda oldugum i¢in kaliyorum.” sorusuna verilen
en yiiksek yanit, %68 ile “Kesinlikle Katiliyorum” olmustur. “Az secenegim oldugu
i¢in kurumdan ayrilmay1 diisiinmiiyorum.” sorusuna verilen en yiiksek yanit, %77,5

ile “Kesinlikle Katiliyorum” olmustur. “Kurumdan ayrilmamamin nedeni mevcut
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alternatiflerin azlhigidir.” sorusuna verilen en yiiksek yanit, %78,5 ile “Kesinlikle
Katiliyorum” olmugstur. “Kurumda ¢alismaya devam etmenin en biyilik
nedenlerinden biri de kurumun bana sagladig1 olanaklardir. Bagka bir kurumda bu
olanaklara sahip olmayabilirim.” sorusuna verilen en yiiksek yanit, %74,5 ile
“Kesinlikle Katiliyorum” olmustur. “Insanlarin son zamanlarda siklikla kurum
degistirdiklerini diisliniiyorum.” sorusuna verilen en yiiksek yanit, %55,5 ile
“Kesinlikle Katiltyorum” olmustur. “Insanlarin ¢alistig1 kuruma her zaman sadakat
gostermesi gerektigini diisliniiyorum.” sorusuna verilen en yiiksek yanit, %80 ile
“Kesinlikle Katiliyorum” olmustur. “Bir kurumdan bagka bir kuruma ge¢menin etik
olmadigimi diisiiniiyorum.” sorusuna verilen en yiiksek yanit, %49 ile “Kesinlikle
Katiliyorum” olmustur. “Kurumda ¢alisiyor olmamin 6énemli sebeplerinden biri de
sadakatin Onemli olduguna inancim ve kalmanin ahlaki zorunluluk oldugunu
diistinmemdir.” sorusuna verilen en yiiksek yanit, %72 ile “Kesinlikle Katiliyorum”
olmustur. “Daha avantajli bagka bir kurumdan bir is teklifi olsa da kurumumu terk
etmemin dogru olmayacagini diisiinliyorum.” sorusuna verilen en yiiksek yanit,
%69,5 ile “Kesinlikle Katiliyorum” olmustur. “Kuruma sadik kalmanin ¢ok degerli
bir olgu oldugunu diisiinmekteyim.” sorusuna verilen en yiliksek yanit, %70,5 ile
“Kesinlikle Katiliyorum” olmustur. “Kariyerimin ¢ogunu su an c¢alistigim kuruma
borg bilirim.” sorusuna verilen en yiiksek yanit, %72 ile “Kesinlikle Katiliyorum”
olmustur. “Kurumun adami ya da kadint olmanin mantikli olmadigini
diistinliyorum.” sorusuna verilen en yiiksek yanit, %69,5 ile “Kesinlikle

Katiliyorum” olmustur.

Personel giiglendirme ifadeleri incelendiginde; “Yaptigim is benim i¢in ¢ok
onemlidir.” sorusuna verilen en yliksek yanmit, %91 ile “Kesinlikle Katiliyorum”
olmustur. “Isimle ilgili faaliyetler kisisel olarak benim i¢in anlamlidir.” sorusuna
verilen en yiiksek yanit, %92,5 ile “Kesinlikle Katiliyorum™ olmustur. “Yaptigim is
bana anlamli gelmektedir.” sorusuna verilen en yiiksek yanit, %91 ile “Kesinlikle
Katiliyorum” olmustur. “Isimi yapmak igin yeteneklerim konusunda kendime
giiveniyorum.” sorusuna verilen en yiiksek yanit, %92 ile “Kesinlikle Katiliyorum”
olmustur. “Isimdeki faaliyetlerimi yerine getirmek icin gerekli kapasiteye sahip
oldugumdan eminim.” sorusuna verilen en yiiksek yanit, %90,5 ile “Kesinlikle
Katiliyorum” olmustur. “Isim igin gerekli yeteneklere uzmanlik derecesinde

sahibim.” sorusuna verilen en yiiksek yanit, %90 ile “Kesinlikle Katiliyorum”
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olmustur. “Isimi nasil yapacagimi saptamak i¢in énemli dlgiide 6zerklige sahibim.”
sorusuna verilen en yiiksek yanit, %91,5 ile “Kesinlikle Katiliyorum” olmustur.
“Isimi nasil yapacagimi kendi basima karar verebiliyorum.” sorusuna verilen en
yiiksek yanit, %90 ile “Kesinlikle Katiliyorum” olmustur. “Isimi nasil yaptigim
konusunda bagimsiz ve 6zgir davranmak i¢in 6nemli derecede firsata sahibim.”
sorusuna verilen en yiiksek yanit, %91,5 ile “Kesinlikle Katiliyorum” olmustur.
“Calistigim bolimde gelisen olaylar {izerinde etkim fazladir.” sorusuna verilen en
yiksek yanit, %92,5 ile “Kesinlikle Katiliyorum” olmustur. “Calistigim boliimde
gelisen olaylar iizerinde ¢ok fazla kontrole sahibim.” sorusuna verilen en yliksek
yanit, %92 ile “Kesinlikle Katiliyorum.” olmustur. “Calistigim boliimde gelisen
olaylar lizerinde 6nemli 6l¢iide etkiye sahibim.” sorusuna verilen en yiiksek yanit,

%92 ile “Kesinlikle Katiliyorum” olmustur.
3.7.7. Korelasyon Analizi Sonuclari

Korelasyon analizi, degiskenler arasindaki iligkinin olup olmadigini ayrica
iligkinin siddetini ve yoniinii gdstermektedir. Korelasyon analizi yapmamizdaki
amag, personel giiclendirme ve Orgiitsel bagllik arasinda iligkinin nasil oldugu
sorusuna cevap bulmaktir. Pearson korelasyon katsayisi, normal dagilimda bulunan
veriler i¢in uygun iken, Spearman korelasyon analizi ise, daha ¢ok normal dagilimda
bulunmayan verilerde kullanilmaktadir. Korelasyon analizinde bulunan deger, +1 ile
-1 arasinda yer almaktadir. Bulunan korelasyon katsayis1 negatif ise, degiskenlerin
birbirleriyle ters orantili hareket etmekte oldugu, pozitif ise, degiskenler arasinda
dogru orantt oldugu yani biri artarken digerinin de arttifi incelenmektedir.

Korelasyon degeri,
e 0,00 ile 0,25 arasinda ise ¢ok zayif iligki
e 0,26 ile 0,49 arasinda ise zayif iliski
e 0,50 ile 0,69 arasinda ise orta iligki
e 0,70 1le 0,89 arasinda ise yliksek iligki

e 0,90 ile 1 arasinda ise ¢ok yiiksek iliski s6z konusudur (Akgtil, 2003: 65).
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3.7.7.1. Personel Giiclendirme ile Orgiitsel Baghhk Arasindaki iliski
(Korelasyon Analizi)

Tablo 15: Personel Giiclendirme ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki Pearson Korelasyon Analizi

Korelasyon
Orgiitsel Personel
baghhk giiclendirme
Pearson Correlation 1 407
Orgiitsel baghhk Sig. (2-tailed) ,000
N 20*(2 200
Pearson Correlation ,407 1
Personel giiclendirme  Sig. (2-tailed) ,000
N 200 200

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tablo 15'de 0,01 anlamlilik diizeyinde 0,407 oraninda bulunan sonug,
degiskenler arasinda anlamli ve pozitif yonde iliski oldugu bulunmaktadir. Sigorta
sektorlinde personel giiclendirme ile oOrgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski
vardir. Yani, sigorta sektoriinde ¢alisanlar tizerinde personel giiclendirme galigmalari,
orgiitsel baglilig1 arttirici niteliktedir. Personel giigclendirme ve oOrgiitsel baglilik

arasindaki anlamli ve ayn1 yonde pozitif bir iliski bulunmaktadir.

3.7.7.2. Personel Giiclendirmenin Alt Boyutlar1 ile Orgiitsel Baghhgin Alt

Boyutlar1 Arasindaki iliskinin Incelenmesi

Anket c¢aligmamizda orgiitsel baglilik ve personel giiclendirme arasindaki
iliskiyi anlayabilmek amaciyla "Pearson Korealasyon" analizi uygulanmistir.

Analizin sonucu;

67



Tablo 16: Korelasyon Analizi Sonugclari

Standart

Ort Sapma 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
1. Cinsiyet 1,5600| ,49763 1| -022| -116| -072|-2007| ,061| ,001| -074| ,005| ,046| -044| ,064| -041
2. Medeni durumu 1,4650 | ,50003| -,022 1(-211"| -103|-2477| ,010| -010| -030| ,040| -094| -128| -099| ,039
3. Yas 2,2900 | 1,00045| -116]-,211" 1| ,180°| ,6597| -039| -126| -071| -070| ,006| -075| -014| -075
4. Egitim Durumu 3,4850 | ,89092| -072| -103| ,180 1| ,055|-263"| -043| ,000( ,081| ,088| ,133| ,116| -,039
5. Kurumdaki Cahsma Siiresi |2 7600 | 1,16585|-,200" |-247 | 6597 | ,055 1| ,01| -115| -088| -046| -039| -046| -103| -073
6. Kurumdaki Statiisii 2,4400| 1,11021| ,061| ,010| -039]|-263"| 101 1| ,002| ,028| ,005| -013| ,035| ,006| -048
7. Duygusal Baghihk 45593 | 57425| ,001| -010| -126| -043| -115| 002 1| ,6897| ,6207| 229 | 226" | ,139"| 204"
8. Devam Baghhig 45871| ,53601| -074| -030| -071| ,000| -088| ,028| ,689™ 1| ,6307| ,301™"| ,287"| ,160"| ,280™"
9. Normatif Baghhk 45367| ,46851| ,005| ,040| -070| ,081| -046| ,005| ,620 | ,630" 1| ,3547| 2657 | ,158"| ,282"
10. Anlam 4,7533| 57516| ,046| -094| ,006| ,088| -039| -013| ,229™| ,301""| ,354™ 1| ,3557| ,198™| 259
11. Etki 4,7250| ,58211| -044| -128| -075| ,133| -046| ,035| 226" | ,287""| 265 | ,355 1| ,289™| 257"
12. Yetkinlik 4,7333| 56117 ,064| -099| -014| ,116| -103| ,006| ,139"| ,160"| ,158"| ,198™ | ,289™ 1| ,3147
13. Otonomi 47567 | ,59282| -041| ,039| -075| -039| -073| -,048| ,204™"| 280" | ,282""| 259" | 257" | ;314” 1

**Korelasyon %1 diizeyinde anlamlidir (2 Yonlii).
* Korelasyon %5 diizeyinde anlamlidir (2 Yonli).

N=200
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Tablo 16 incelendiginde, demografik degiskenlerden; cinsiyet, medeni durum,
yas, egitim durumu, kurumdaki calisma siiresi, kurumdaki statiisii ile Orgiitsel
bagliligin alt boyutlar1 olan duygusal baglilik, devam baglilig1, normatif baghlik ve
personel giiclendirme alt boyutlar1 olan etki, anlam, yetkinlik ve otonomi arasinda

herhangi bir iligki olmadig tespit edilmistir.
3.7.7.2.1. Anlam ile Normatif Baghlik Tliskisi

Personel giiclendirme faktorii olan anlam ile orgiitsel baglilik faktérii normatif
baghilik arasindaki iligski incelendiginde (r=0,354, p<0,01) disiik diizeyde pozitif
yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir.

3.7.7.2.2. Anlam ile Duygusal Baghhk iliskisi

Personel giiglendirmenin anlam boyutu ile orgiitsel bagliligin alt faktorii olan
duygusal baglilik arasindaki iligski incelendiginde (r=0,229, p<0,01) diisiik diizeyde
pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir.

3.7.7.2.3 Anlam ile Devam Baghhg iliskisi

Personel giiclendirme faktorii olan anlam ile Orgiitsel baglilik faktorii olan
devam baglilig1 arasinda anlamli bir iligski incelendiginde (r=0,287, p<0,01) diisiik
diizeyde pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir.

3.7.7.2.4. Etki ile Normatif Baghlik Tliskisi

Sigorta sektoriinde personel giiclendirme faktorii olan etki ile orgiitsel baglilik
faktorii olan normatif baglilik arasindaki iliski incelendiginde (r=0,265, p<0,01)
diisiik diizeyde pozitif yonlii bir iligki oldugu tespit edilmistir.

3.7.7.2.5. Etki ile Duygusal Baghhk iliskisi

Sigorta sektoriinde personel giiclendirme faktorii olan etki ile orgiitsel baglilik
faktorii olan duygusal baglilik arasindaki iligki incelendiginde (r=0,226, p<0,01)
diistik diizeyde pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir.

3.7.7.2.6. Etki ile Devam Baghhg Iliskisi

Sigorta sektoriinde personel giliglendirme faktorii olan etki ile orgiitsel baglilik
faktorii olan devam bagliligr arasindaki iliski incelendiginde (r=0,287, p<0,01) diisiik
diizeyde pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir.
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3.7.7.2.7. Yetkinlik ile Normatif Baghhk Iliskisi

Sigorta sektoriinde personel giliclendirme faktorii olan yetkinlik ile orgiitsel
baglhilik faktorii olan normatif baglilik arasindaki iliski incelendiginde (r=0,158,
p<0,01) diisiik diizeyde pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir.

3.7.7.2.8. Yetkinlik ile Duygusal Baghlik iliskisi

Sigorta sektoriinde personel giliclendirme faktorii olan yetkinlik ile orgiitsel
baglhilik faktorii olan duygusal baglilik arasindaki iliski incelendiginde (r=0,139,
p<0,01) diisiik diizeyde pozitif yonlii bir iligski oldugu tespit edilmistir.

3.7.7.2.9. Yetkinlik ile Devam Baghhg iliskisi

Sigorta sektoriinde personel gliclendirme faktorii olan yetkinlik ile orgiitsel
baglilik faktorii olan devam bagliligi arasindaki iliski incelendiginde (r=0,160,
p<0,01) diisiik diizeyde pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir.

3.7.7.2.10. Ozerklik (Otonomi) ile Normatif Baghhk Iliskisi

Sigorta sektoriinde personel giiclendirme faktorii olan 6zerklik (otonomi) ile
orgiitsel baglilik faktorii olan devam baglilig1 arasindaki iliski incelendiginde baglilik
(r=0,282, p<0,01) diisiik diizeyde pozitif yonlii bir iligski oldugu tespit edilmistir.

3.7.7.2.11. Ozerklik (Otonomi) ile Duygusal Baghhk iliskisi

Sigorta sektoriinde personel giiclendirme faktorii olan yetkinlik ile orglitsel
baglilik faktorii olan duygusal baglilik arasindaki iligki incelendiginde (r=0,204,
p<0,01) diisiik diizeyde pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir.

3.7.7.2.12. Ozerklik (Otonomi) ile Devam Baghhg Iliskisi

Sigorta sektoriinde personel giliglendirme faktorii olan 6zerklik (otonomi) ile
orgiitsel baglilik faktorii olan devam baglihigi arasindaki iligki incelendiginde

(r=0,280, p<0,01) diisiik diizeyde pozitif yonlii bir iligski oldugu tespit edilmistir.
3.7.8. Personel Giiclendirmenin Orgiitsel Baghhiga Etkisinin Regresyon Analizi

Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki etkiler, regresyon analizi ile test
edilmektedir. Calismada personel giliclendirmenin orgiitsel bagliliga etkisi SPSS

programi yardimiyla regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analizi;
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Tablo 17: Personel Giiglendirme ile Orgiitsel Baghhk Arasindaki Regresyon Analizi

Standart Standart
Edilmemis Edilmis
Model Katsayilar Katsayilar t Sig.
Standart
B Hata Beta
Sabit 2,313 ,359 6,439 ,000
1

Personel 474 076 407 6271 | ,000

Giiclendirme

a. Dependent Variable: Orgiitsel Baglilik

"Hj: Personel giiclendirmenin orgiitsel baglilik {izerinde anlamli ve olumlu

yonde etkisi vardir." Hj; hipotezi (p=0,000, p<0,01) kabul -edilir.

Regresyon analizi degiskenler arasindaki etkiyi belirlemek veya tahmin etmek

amaciyla yapilmaktadir. Degiskenler arasindaki etkiyi belirlerken matematiksel bir

regresyon modeli olusturulmaktadir.

Y=a+pX+e

Y= bagimh degisken
X=bagimsiz degisken
= regresyon katsay1si
a= sabit terim

¢= tesadufi hata terimi

Analize bakildiginda, personel giiclendirmenin Orglitsel baglilik {izerinde

0,474'lik pozitif yonlii ve anlaml1 bir etkiye yol actig1 anlasilmaktadir.

Y=0+0,474X+¢

Personel giiglendirmede olusabilecek bir birimlik degisim Orgiitsel baglilikta

%47,4 degerinde artisa sebep olmaktadir.
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3.7.8.1. Personel Giiclendirme Alt Boyutlar1 ile Orgiitsel Baghhk Alt
Boyutlarinin Arasindaki Etkileri Gosteren Hiyerarsik Regresyon Analizi

Sonuclari

Personel giiclendirmenin duygusal baglilik iizerinde etkisini arastirmak
amactyla hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Hiyerarsik regresyon analizinin ilk
asamasinda cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, kurumdaki ¢alisma stiresi
ve kurumdaki statiisii kontrol degiskenleri bulunmaktadir. Ikinci asamada ise kontrol
degiskenlerinin disinda personel giiglendirmenin alt boyutlar1 olan anlam, etki,

yetkinlik, otonomi analiz edilmistir.

Tablo 18: Personel Giiglendirmenin Duygusal Baghhk Uzerindeki Etkilerine Yonelik Hiyerarsik
Regresyon Analizi Sonuclari

Bagimh Degisken: Standart
Standart Edilmemis | Edilmis
Duygusal Baghlk Katsayilar Katsayilar t Sig.
Standart
B Hata Beta
. 4,976 325 15,319 | ,000
Sabit
Cinshieg -031 085 027 | -367 | 714
Medeni durumu -,058 085 050 | -0,680 | 497
Molde' Yas -.049 056 _085 | -877 | 381
Egitim Durumu -,020 049 031 | -0410 | ,683
Kurumdaki -,037 049 075 | -0,756 | 451
Calisma Siiresi
Kurumdaki Statiisi |, .., 039 000 000 | 1,000
Sabit 2.917 588 4962 | 000
Cinsiyet 023 | 082 020 | -278 | 781
Medeni durumu -015 084 013 | -0175 | 861
Yas -,041 054 -072 762 | 447
Model
2 we e
Egitim Durumu -041 048 064 | -0866 | 388
Kurumdaki -,023 048 .046 | -0,480 | 632
Calisma Siiresi
Kurumdaki Statiisii - 005 038 _010 _136 892
Anlam 150 075 151 1,997 | 047
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Etki 131 077 133 1,706 | ,090
Yetkinlik 040 078 039 0517 | 606
. ,103 074 ,106 1,398 | ,164
Otonomi
1. Model 2. Model
R 0,145 0,33
R2 0,21 0,109
Diizeltilmis R2
-0,009 0,62
F 2,696 6,654
Sig. F 0,034 0,000
Durbin Watson
2,002

Tablo 18'de regresyon analizi sonuglari yer almaktadir. Iki modelin
anlamliliklar1 ve gecerlilikleri test edilmektedir. ANOVA analizi sonuglarina gore,
birinci modelin F degeri, 2,696; ikinci model icin 6,654 olarak bulunmustur.
Anlamlilik degeri ise, birinci model igin p= 0,034, ikinci model i¢in p= 0,000 olarak
bulunmustur. Personel giiclendirme ile orgiitsel baglilik alt boyutu olan duygusal

baglilik arasindaki etkisi igin kurulan regresyon modeli anlamli modeldir.

Modelde R? degerine bakildiginda, kontrol degiskenler, duygusal baglliktaki
degisimin 0,21'ini yani personel giliclendirme boyutlar1 duygusal baghiligi %21

oraninda etkilemektedir.

“Hib: Personel giiglendirme faktorii olan anlamin orgiitsel baglilik faktorii olan
duygusal baglilik iizerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi vardir.” hipotezi kabul
edilmistir (B = 0,151, p= 0,047, p<0,05) ve personel giiglendirme faktorii olan anlam
boyutunun duygusal baglilik lizerinde etkisi oldugu goriilmektedir.

“Hid: Personel giiglendirme faktorii olan etkinin orgiitsel baglilik faktori olan
duygusal baglilik {izerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi vardir.” hipotezi kabul
edilmemistir ve personel giiclendirme faktorii olan etki boyutunun duygusal baglilik

tizerinde etkisi olmadig1 goriilmektedir.

“H1g: Personel giiclendirme faktorii olan yetkinligin orglitsel baglilik faktorii
olan duygusal baglilik {izerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi vardir.” hipotezi

kabul edilmemistir ve personel giliclendirme faktorii olan yetkinlik boyutunun
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duygusal baglilik tizerinde etkisi olmadig1 goriilmektedir.

“Hai: Personel gii¢lendirme faktorii olan 6zerkligin orgiitsel baglilik faktorii
olan duygusal baglilik {izerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi vardir.” hipotezi

kabul edilmemistir ve personel giiclendirme faktorii olan 6zerklik boyutunun

duygusal baglilik tizerinde etkisi olmadig1 goriillmektedir.

Tablo 19: Personel Gii¢lendirmenin Devam Baglhihg Uzerindeki Etkilerine Yonelik Hiyerarsik

Regresyon Analizi Sonuclari

. .. Standart
Bagimh Degisken: Standart Edilmemis | Edilmis
Katsayilar Katsayilar t Sig.
Devam Baghhg: Standart
B Beta
Hata
. 4,959 303 16,369| 000
Sabit
Cighet - 111 079 .103| -1.407| 161
Mederlgggpimu -,070 079 .065| -877| 381
Molde' o -010 052 -019| -201| 841
Egitim Durumu 005 045 009| 21| 904
ilidiindaki 4 -,054 046 117 -1186| 237
Calisma Siiresi
Kurumdaki Statiisi 023 036 049 650 517
Sabit 2.496 529 4722|000
Cinsiyet -,099 074 -092| -1,336| 183
Medeni durumu -.024 075 2022| -320| 749
Yas 000 049 000| -002| 998
Egitim Durumu -016 043 027| -371| o1
Model | Kurumdaki -039 043 _085| -916| 361
2 Calisma Siiresi
Kurumdaki Statisii 020 034 041 582 561
Anlam 185 068 108| 2729 007
Etki 145 069 158| 2103 037
Yetkinlik 017 070 017| 237|813
_ 158 066 175| 2390| 018
Otonomi
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1. Model 2. Model
R 0,15 0,416
R2 0,23 0,173
Diizeltilmis R2 -0,08 0,129
F 2,745 8,582
Sig. F 0,014 0,000
Durbin Watson 1,879

Tablo 19'da regresyon analizi sonuglari yer almaktadir. Iki modelin
anlamliliklar1 ve gecerlilikleri test edilmektedir. ANOVA analizi sonuglarina gore,
birinci modelin F degeri, 2,745; ikinci model icin 8,582 olarak bulunmustur.
Anlamlilik degeri ise, birinci model i¢in p= 0,014, ikinci model i¢in p= 0,000 olarak
bulunmustur. Personel giiglendirme ile oOrgiitsel baglilik alt boyutu olan devam

baglilig1 arasindaki etkisi igin kurulan regresyon modeli anlamli modeldir.

Modelde R? degerine bakildiginda, kontrol degiskenler, devam bagliliktaki
degisimin 0,23'ini yani personel giiglendirme boyutlart devam bagliligi %23 oraninda

etkilemektedir.

“Hsc: Personel giiclendirme faktorii olan anlamin 6rgiitsel baglilik faktorii olan
devam baglilig1 iizerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi vardir.” hipotezi kabul
edilmistir (B = 0,198, p= 0,007, p<0,01) ve personel giiglendirme faktorii olan anlam

boyutunun devam baglilig1 iizerinde etkisi oldugu goriilmektedir.

“Hse: Personel giiclendirme faktdrii olan etkinin orgiitsel baglilik faktorii olan
devam baglilig1 iizerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi vardir.” hipotezi kabul
edilmistir (B = 0,158, p= 0,037, p<0,05) ve personel giiglendirme faktorii olan etki

boyutunun devam baglilig1 iizerinde etkisi oldugu goriilmektedir.

“Hih: Personel giiclendirme faktorii olan yetkinligin orgiitsel baglilik faktorii
olan devam baglilig iizerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi vardir.” hipotezi kabul
edilmemistir ve personel giiclendirme faktorii olan yetkinlik boyutunun devam

baglilig tizerinde etkisi olmadig1 goriilmektedir.

“Hyj: Personel gii¢lendirme faktorii olan 6zerkligin orgiitsel baglilik faktorii
olan devam baglilig1 {izerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi vardir.” hipotezi kabul

edilmistir (B = 0,175, p= 0,018, p<0,05) ve personel giiclendirme faktorii olan 6zerklik
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boyutunun devam baglilig1 iizerinde etkisi oldugu goriilmektedir.

Tablo 20: Personel Gii¢lendirmenin Normatif Baglilik Uzerindeki Etkilerine Yonelik Hiyerarsik
Regresyon Analizi Sonuclari

- o . Standart
Bagimh Degisken: Standart Edilmemis | Edilmis t Sig
Normatif Baglilik Katsayilar Katsayilar '
Standart
B Hata Beta

Sabit 4,337 ,266 16,323 ,000
Cinsiyet ,004 ,069 ,004 ,055 ,956
Medeni durumu ,033 ,070 ,035| 0,477 ,634
'V'Olde' Yas -,042 046 -090| -924| 356
Egitim Durumu ,057 ,040 ,108| 1,424 ,156
Rurumdgld™ 006 040 014| 0140| 889

Calisma Siiresi
Kurumdaki Statiisii ,012 ,032 ,028 ,374 ,709
Sabit 2,075 ,457 4,536 ,000
Cinsiyet ,010 ,064 ,010 ,154 ,878
Medeni durumu ,074 ,065 079 1,134 ,258
Yas -,036 ,042 -,077 -,860 ,391
Egitim Durumu ,038 ,037 ,073| 1,027 ,306
Kurumdaki 020 037 051| 0549 583

Calisma Siiresi

Model
2

Kurumdaki Statiisii ,009 ,029 ,022 ,324 , 746
Anlam ,217 ,059 ,266| 3,701 ,000
Etki ,094 ,060 116 | 1,564 ,119
Yetkinlik ,016 ,061 ,019| 0,259 ,796
Otonomi ,139 ,057 1761 2,433 ,016
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1. Model 2. Model
R 0,126 0,436
R2 0,16 0,29
Diizeltilmis R2 -0,015 0,147
F 4,523 10,133
Sig. F 0,019 0,000
Durbin Watson 1,840

Tablo 20'de regresyon analizi sonuglari yer almaktadir. Iki modelin
anlamliliklar1 ve gegerlilikleri test edilmektedir. ANOVA analizi sonuglarina gore,
birinci modelin F degeri, 4,523; ikinci model i¢in 10,133 olarak bulunmustur.
Anlamlilik degeri ise, birinci model i¢in p= 0,019, ikinci model i¢in p= 0,000 olarak
bulunmustur. Personel giiclendirme ile orgiitsel baglilik alt boyutu olan normatif

baglilik arasindaki etki i¢in kurulan regresyon modeli anlamli modeldir.

Modelde R? degerine bakildiginda, kontrol degiskenler, normatif bagliliktaki
degisimin 0,16'sin1 yani personel giiclendirme boyutlart1 normatif bagliligi %16

oraninda etkilemektedir.

“Hja: Personel giiclendirme faktorii olan anlamin orgiitsel baghlik faktorii
normatif baglilik tizerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi vardir.” hipotezi kabul
edilmistir (B = 0,266, p= 0,000, p<0,01) ve personel giiglendirme faktorii olan anlam

boyutunun normatif baglilik tizerinde etkisi oldugu goriilmektedir.

“Haig: Personel giiclendirme faktorii olan etkinin orgiitsel baglilik faktorii olan
normatif baglilik tizerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi vardir.” hipotezi kabul
edilmemistir ve personel giiglendirme faktorii olan etki boyutunun normatif baglilik

tizerinde etkisi olmadig1 goriilmektedir.

“Hif: Personel giiclendirme faktorii olan yetkinligin orgiitsel baglilik faktorii
olan normatif baglilik ilizerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi vardir.” hipotezi
kabul edilmemistir ve personel giiclendirme faktorii olan yetkinlik boyutunun

normatif bagllik {izerinde etkisi olmadig1 goriilmektedir.

“Hi1: Personel giiclendirme faktorii olan 6zerkligin oOrgiitsel baghlik faktorii
olan normatif bagllik iizerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi vardir.” hipotezi
kabul edilmistir (B = 0,176, p= 0,016 p<0,05) ve personel giiglendirme faktorii olan

ozerklik boyutunun normatif baglilik iizerinde etkisi oldugu goriilmektedir.
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3.7.9. Personel Giiclendirme ve Orgiitsel Baghhk Ile Tigili t-Testi, ANOVA ve
Tukey Testleri

3.7.9.1. Personel Giiclendirme ve Orgiitsel Baghhgin Cinsiyete Gore
Farklih@imin Testi (t-Testi)

T testi, 6rneklemde yer alan farkliliklara ulasmak amaciyla yapilmaktadir.
Arastirmanin bu kisminda personel giliglendirme ile orgiitsel baglilik ve bunlarin alt

boyutlarinin cinsiyet ile iliskisinde anlamli farklilik olup olmadigi incelenmektedir.

Tablo 21: Personel Giiclendirme ve Orgiitsel Baghligin Cinsiyete Gore Farkhhg Testi (t-Testi)

Standart

Standart| Hata
Sapma | Ortalam

asli

Cinsiyet | Say1 | Ortalama Sig.

kadin | 88 4,7386 ,37443 | ,03991 674

Personel
Giiclendirme
erkek | 112 4,7448 ,40614 ,03838
kadin 88 4,5711 47579 ,05072 ,919
Orgiitsel
Baghhk

erkek | 112 4,5493 44073 | ,04165

Tablo 21 incelendiginde, p degerlerinin 0,05 anlamlilik diizeyinden yiiksek
oldugu, calisanlarin cinsiyetinin, Orgiitsel baglilik veya personel giiclendirme
arasindaki farkliligin olmadigr ya da anlaml bir fark olusturmadigi goriilmektedir.
Personel giiclendirme p degeri, 0,674 (p>0,05), Orgiitsel baglilik p degeri ise, 0,919
(p>0,05) olarak bulunmustur.
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Tablo 22: Personel Giiglendirme ve Orgiitsel Bagliigin Alt Boyutlarimn Cinsiyete Gore
Farkhiligimin Testi (t-Testi)

.. . Standart Hata

Olgekler | Cinsiyet| N |Ortalama Hata |Ortalama F t p
Kadin 88 4,72 0,61 0,07

Anlam 0,47 | -0,65 | 0,49
Erkek | 112 4,78 0,55 0,05
Kadin 88 4,75 0,55 0,06

Etki 156 | 0,62 |0,21
Erkek | 112 4,70 0,61 0,06
Kadin 88 4,69 0,57 0,06

Yetkinlik 1,25 | -0,90 | 0,26
Erkek | 112 4,76 0,55 0,05
Kadin 88 4,78 0,55 0,06

Otonomi 1,35 | 0,58 [0,25
Erkek | 112 4,74 0,63 0,06
Kadin 88 4,56 0,57 0,06

Duygusal -

Baghlik 0,01 | -0,02 | 0,91
Erkek | 112 4,56 0,58 0,05
Kadin 88 4,63 0,52 0,06

Devam

Baghhi 0,50 | 1,04 {0,48
Erkek 112 4,55 0,54 0,05
Kadin 88 4,53 0,52 0,06

Normatif

Baghhik 1,73 | -0,07 | 0,19
Erkek | 112 4,54 0,43 0,04

Tablo 22'de orgiitsel baglilik ve personel giliglendirme alt boyutlarinin cinsiyete

gore farklilik gostermedigi goriilmektedir.
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Hipotezlerde yer alan; “Hj,a: Anlam ile ¢alisanlarin cinsiyetleri arasinda
anlamli bir farklilik bulunmaktadir.”, "Hb: Etki ile ¢alisanlarin cinsiyetleri arasinda
anlamh bir farkliik bulunmaktadir.”, “H.C: Yetkinlik ile ¢alisanlarin cinsiyetleri
arasinda anlamli bir farkliik bulunmaktadir.”, “Hy¢: Ozerklik ile calisanlarin
cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.”, “Hsa: Duygusal baglilik ile
calisanlarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.”, “Hsb: Devam
baglilig1 ile calisanlarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.”,
“Hsc: Normatif baglilik ile calisanlarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik
bulunmaktadir.” hipotezleri p>0,05 oldugu i¢in kabul edilmemistir. Analize gore,
cinsiyet ile orgiitsel baglilik alt boyutlar1 olan duygusal baglilik, devam baglilig1 ve
normatif baglilik ile personel giiglendirme alt boyutlar1 olan anlam, etki, yetkinlik ve

otonomi arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir.

3.7.9.2. Personel Giiclendirme ve Orgiitsel Baghliin Medeni Duruma Gére
Farkhihginin Testi (t-Testi)

Tablo 23: Personel Giiclendirme ve Orgiitsel Baghligin Medeni Duruma Gére Farklihgmin
Testi (t-Testi)

. Standart
Medeni Say1 Ortalama Standart Hata Sig.
durumu Sapma
Ortalamasi
evli 107 4,7796 ,25500 ,02465 ,072
Personel
giiclendirme
bekar 93 4,6989 ,50317 ,05218
evli 107 4,5583 41759 ,04037 ,511
Orgiitsel
baghhk
bekar 93 4,5596 49776 ,05162

Calisanlarin evli ya da bekar olma durumlart orgiitsel baglilik ile personel
giiclendirme tlizerinde herhangi bir farklilik olmadigi anlasilmaktadir. p degerleri

incelendiginde 0,05 anlamlilik diizeyinde anlaml1 bir farklilik yoktur.
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Tablo 24: Personel Gii¢lendirme ve Orgiitsel Baglihgin Alt Boyutlarimin Medeni Duruma Géore
Farkhiligimin Testi (t-Testi)

. Medeni Standart Hata
Olgekder Durum N Ortalama Hata Ortalama F t P
Evli 107 4,80 0,43 0,04
Anlam 7,38 11,33| 0,017
Bekar 93 4,70 0,70 0,07
Evli 107 4,79 0,49 0,05
Etki 9,43 1,82 0,00"
Bekar 93 4,65 0,67 0,07
Evli 107 4,79 0,49 0,05
Yetkinlik 6,36 |1,40|0,01"
Bekar 93 4,67 0,63 0,07
Evli 107 4,74 0,58 0,06
Otonomi 0,90 0,55 0,34
Bekar 93 4,78 0,61 0,06
5 : Evli 107 4,56 0,61 0,06
uygusa
Baghhik 0,17 {0,141 0,68
Bekar 93 4,55 0,54 0,06
Evli 107 4,60 0,51 0,05
Devam 0,46 |0.42 | 0,50
Baghh@
Bekar 93 4,57 0,57 0,06
Normatif Evli 107 4,52 0,43 0,04
Baghhk 0.12 0,56 0.73
Bekar 93 4,56 0,51 0,05
* p<0,01

Tablo 24'te orgiitsel baglilik ve personel giiglendirme alt boyutlarinin medeni
duruma gore farklilik gosterip gostermedigi goriilmektedir. Personel giiclendirme alt
boyutlarinin anlam, etki, yetkinlik ve otonomi boyutlarinin medeni duruma gore
iligkisi incelendiginde anlam, etki ve yetkinlik boyutlarinin medeni durumla
aralarinda anlamli bir fark bulundugu ancak otonomi boyutunun anlamli bir fark

bulunmadig goriilmektedir.

Hipotezler incelendiginde; “Hea: Anlam ile calisanlarin medeni durumlari

b

arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.”, “Hgb: Etki ile ¢alisanlarin medeni
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durumlar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.” ve “Hec: Yetkinlik ile
calisanlarin medeni durumlar1 arasinda anlamli bir farklihk bulunmaktadir.”

hipotezleri p<0,01 anlam diizeyinde kabul edilmektedir.

“Hgc: Ozerklik ile calisanlarin medeni durumlari arasinda anlamli bir farklilik
bulunmaktadir.”, “Hza: Duygusal baglilik ile calisanlarin medeni durumlar1 arasinda
anlaml1 bir farklilik bulunmaktadir.”, “Hzb: Devam baglilig ile ¢alisanlarin medeni
durumlar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.” ve “H;c: Normatif baglilik
ile calisanlarin medeni durumlar arasinda anlamli bir farklihk bulunmaktadir.”
hipotezleri (p>0,01) oldugu icin otonomi ile medeni durum arasinda anlamli bir fark

bulunmamaktadir.

3.7.9.3. Personel Giiclendirme ve Orgiitsel Baghhgin Yas Faktoriine Gore
Farkhihg Testi (ANOVA Testi)

Personel giiclendirme ve orgiitsel baghiligin yas diizeylerine gore farkli olup
olmadigint belirlemek amaciyla ANOVA testi yapilmistir. Yas gruplari arasinda
olusan farkliliklarin kaynagin1 bulmak i¢in de Post-Hoc (Tukey) testi uygulanmistir.
Ayrica, homojenligini arastirmak amaciyla Levene testi uygulanmis ve p degeri 0,05

anlam diizeyinden yiiksek olanlarin homojen oldugu varsayillmistir.

Tablo 25: Personel Giiclendirme ve Orgiitsel Baghligin Yas Gruplarina Gore Farklihg

Standart Standart
Say1 | Ortalama Sapma Hata Sig.
p Ortalamasi
18-25 48 4,7743 ,35603 ,05139
26-35 77 4,7684 ,40973 ,04669 ,913
Personel 36-45 aa | apa96 | 46817 | 07058
giiclendirme
46 ve iizeri 31 4,7581 ,25033 ,04496
Toplam 200 4,7421 ,39155 ,02769
18-25 48 4,6178 ,28503 ,04114
Orgiitsel 26-35 77 4,6002 ,50778 ,05787 ,694
baghhk 36-45 44 4,4328 ,55584 ,08380
46 ve iizeri 31 4,5442 ,34526 ,06201
Toplam 200 4,5589 ,45545 ,03221
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Calisanlarin yas gruplarina baktigimizda, p degelerinin;
e personel giiclendirme i¢in p = 0,913 > 0,05
e Orgiitsel baglilik i¢in ise p = 0,694 > 0,05

oldugundan ankete katilan sigorta sektorii calisanlarinin yaslari ile personel

giiclendirme ile Orgilitsel baglillk arasinda anlamli bir farklilik olmadigi

anlagilmaktadir.

Personel gii¢lendirme diizeyi en yiiksek yas faktoriiniin 4,7743 ortalamasi ile
18-25 yas arasindaki grubun, en diisiik ise 36-45 yas arasmin 4,6496 ortalamaya
sahip oldugu goriilmektedir. Orgiitsel bagllik diizeyine baktigimizda, en yiiksek olan
yas grubu ise, yine 18-25 yas grubuna ait oldugu ve en diisiik orgiitsel baglilik diizeyi
36-45 yas grubunda yer almaktadir.

Tablo 26: Personel Gii¢lendirme ve Orgiitsel Baghligin Alt Boyutlar ile Cahisanlarin Yas
Gruplar Arasindaki Farklilik Anova Analizi Sonuclar:

Anova Levene Testi
Olcekler
Yas
Grubu N | Ortalama | F p |Levene| p
18-25 48 4,7708
26-35 77 47446
Anlam [384° | 44 47121 018|001 | 090 |0.44
a6ve | 49 4,8065
uzeri
Total | 200 4,7533
. 18-25 48 4,7778
E 26-35 | 77 4,7835
t -
E| Eta |35 | 44| 4545|1630 014 | 311 [0,03
23
= abve | 4 4,7527
~ uzeri
g Total | 200 4,7250
£ 18-25 | 48 4,7222
Ay
26-35 77 4,7706
Yetkinlik |04 | 44 46742 1908 0,84 | 0,73 |053
a6ve | 4 4,7419
uzeri
Total | 200 4,7333
~118-25 48 4,8264
Otonomi 0,60| 0,62 | 227 |0,08
26-35 77 47749
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36-45 | 44 4,6667

aove | 3 4,7312
uzeri
Total 200 4,7567
1825 | 48 4,6429
26-35 | 77 4,6141
Duygusal |36-45 | 44 44221 | 158|020 | 084 |047
Baghlk ;5o T ’ |
e 31 4,4885
uzeri
Total 200 4,5593
. 1825 | 48 4,6548
el 26-35 | 77 4,6122
]
@ [ Devam |36-45 | 44 4451311781 0,28 | 0,91 |0,44
2 | Baghh@r 757 B o
Z Ve gy 4,6129
&D uzeri
Q Total 200 45871
1825 | 48 4,5694
26-35 | 77 4,5801
Normatif |36-45 | 44 4426811111035 | 021 |0,89
Baghhk 750 T ’ |
ol 31 4,5341
uzeri
Total 200 4,5367

Tablo 26'de analizin sonuglari incelendiginde. Personel giiglendirme alt
boyutlarinin anlam, etki, yetkinlik ve otonomi boyutlar1 ve orgiitsel baglilik alt
boyutlar1 olan duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglhlik ile ¢alisanlarin

yas diizeyleri arasinda anlamli bir fark olmadig1 sonucuna ulasilmistir (p>0,05).

Hipotezlerde yer alan; “Hja: Anlam ile ¢alisanlarin yaslari arasinda anlamli bir
farklilik bulunmaktadir.”, “Hsb: Etki ile calisanlarin yaslar1 arasinda anlamli bir
farklilik bulunmaktadir.”, “Hac: Yetkinlik ile ¢alisanlarin yaslar1 arasinda anlamli bir
farklilik bulunmaktadir.”, “Hsg: Ozerklik ile ¢alisanlarin yaslari arasinda anlamli bir
farklilik bulunmaktadir.”, “Hsa: Duygusal baglilik ile ¢alisanlarin yaslar1 arasinda
anlamli bir farklilik bulunmaktadir.”, “Hsb: Devam baglilig: ile ¢alisanlarin yaslar
arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.”, “Hsc: Normatif baglilik ile calisanlarin
yaslar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.” hipotezleri p>0,05 oldugu i¢in
kabul edilmemistir. Analize gore, ¢alisanlarin yaglar1 ile Orgiitsel baghlik alt
boyutlart olan duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baghlik ile personel

giiclendirme alt boyutlar1 olan anlam, etki, yetkilendirme ve otonomi arasinda

anlaml bir fark bulunmamaktadir.
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Levene testi sonucuna gore, etki disinda (p<0,05), diger degiskenlerde p>0,05

sart1 saglandig1 icin tek yonlii varyans analizi yapilabilmektedir.

Tablo 27: Personel Giiclendirme ve Orgiitsel Baghligin Alt Boyutlari ile Cahsanlarin Yas
Gruplan Arasmndaki Farkhihigin Tukey Testi Sonuclar:

-- Degisken | Degisken | Ortalama
Olgek ) Q) Fark(1-3) | P
26-35 02624 995
18-25 36-45 05871 962
46 ve .,03562 | ,993
uzeri
18-25 .,02624 | 995
26-35 36-45 ,03247 ,991
46ve | 6186 | 958
Anlam uzeri
18-25 -05871 | 962
36-45 26-35 -,03247 | 991
i c -,09433 | ,899
uzeri
18-25 03562 993
£ 46 ve iizeri | 26-35 ,06186 958
S
g 36-45 ,09433 899
5 26-35 -,00577 | 1,000
§ 18-25 36-45 123232 221
Z
2 46 ve 02509 998
uzeri
18-25 00577 | 1,000
26-35 36-45 23810 133
46 ve 03086 | 994
Etkl uzeri
18-25 23232 | 221
36-45 26-35 -,23810 ,133
46 ve -,20723 423
uzerl
18-25 -,02509 | ,998
46 ve iizeri | 26-35 -,03086 | ,994
36-45 20723 423
Yetkinlik| 18-25 26-35 .,04834 | 966
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uzeri

36-45 04798 977
46 ve -01971 | ,999
uzeri
18-25 04834 966
26-35 36-45 09632 803
46 ve 02863 | 995
uzeri
18-25 .,04798 | 977
36-45 26-35 -,09632 ,803
46 ve -,06769 | ,956
uzeri
18-25 01971 1999
46 ve iizeri | 26-35 -,02863 | ,995
36-45 06769 956
26-35 05150 965
18-25 36-45 15972 572
e 09521 899
uzeri
18-25 .,05150 | ,965
26-35 36-45 10823 771
46 ve 04371 | 986
Otonomi uzeri
18-25 15972 | 572
36-45 26-35 10823 | 771
46 ve .,06452 | 967
uzeri
18-25 -09521 | ,899
46 ve fizeri | 26-35 -,04371 | 986
36-45 06452 967
26-35 02876 993
18-25 36-45 22078 253
46 ve 15438 645
v uzeri
2 18-25 .,02876 | ,993
2 Duygusal
- ] 36-45 19202 287
2 Baghhk 26-35
i 46 ve 12562 730
:5 uzeri
18-25 .22078 | 253
36-45 26-35 -19202 | 287
46ve | 06640 | ,960
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1825 | -15438 | 645

46 veiizeri| 2635 | -12562 | ,730

36-45 06640 | 960

26-35 04252 | 973

18-25 36-45 20346 | 266

o 04186 | 986

1825 | -04252 | 973

26-35 36-45 16095 | 385

Devam ii;llé -00066 1,000

Baglihig: 18-25 -,20346 | 266

36-45 26-35 | -16095 | ,385

fge‘f 16160 | 571

1825 | -04186 | ,986

46 ve iizeri | 26-35 00066 | 1,000

36-45 16160 | 571

26-35 | -01064 | ,999

18-25 36-45 14268 | 464

wve | oss30 | 988

18-25 01064 | ,999

26-35 36-45 15332 | 309

Normatif Wve | oae04 | 967
Baghhk

18-25 | -14268 | 464

36-45 26-35 | -15332 | ,309

i‘;e‘f -10728 | 763

1825 | -03539 | ,988

46 ve lizeri | 26-35 -,04604 ,967

36-45 10728 | 763

Tablo 27'de Post-Hoc analizi yapilarak farkliliklarin kaynaklari arastirilmastir.
p<0,05 anlam diizeyinde gruplarin ve ortalamalarmin p degerleri incelendiginde
p>0,05 oldugu i¢in gruplar ve ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark bulunmadigi

sonucuna ulagilmistir.
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Sonuglar degerlendirildiginde “Hy: Personel Gii¢glendirmenin alt boyutlari ile
calisanlarin yaslari arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.” ve alt hipotezler
olan Hja, Hsb, Hac, Hag ile “Hs: Orgiitsel Baglihgin alt boyutlar: ile ¢alisanlarin
yaslar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.” ve alt hipotezleri olan Hsa, Hsb,

Hsc kabul edilmemektedir.

3.7.9.4. Personel Giiclendirme ve Orgiitsel Baghh@mn Egitim Faktériine Gore
Farklihg Testi (ANOVA Testi)

Ankete katilan ¢alisanlarin egitim durumlari arasinda olusan farkliliklarin
kaynagini bulmak i¢in Anova analizinde Post-Hoc (Tukey) testi uygulanmistir.
Ayrica, homojenligini arastirmak amaciyla Levene testi uygulanmig ve p degeri 0,05

anlam diizeyinden yiiksek olanlarin homojen oldugu varsayilmastir.

Tablo 28: Personel Giiclendirme ve Orgiitsel Baghligin Egitim Durumuna Goére Farkhihg

Standart Standart .
Say1 | Ortalama Sapma Hata Sig.
Ortalamasi
ilkogretim 6 4,6944 47629 ,19444
lise 20 4,5542 ,69684 , 15582
Personel Onlisans 61 4,7527 ,32630 ,04178
Gi¢lendirme lisans 97 47792 ,34924 ,03546 0,200
yiikseklisans 16 4,7292 ,28137 ,07034
Toplam 200 4,7421 ,39155 ,02769
ilkdgretim 6 4,5507 ,26183 ,10689
lise 20 4,5130 ,60961 , 13631
. . Onlisans 61 4,5937 ,25549 ,03271
Orgiitsel Baglilik lisans 97 | 45320 | 52320 | 05312 | 0481
yiikseklisans 16 4,6495 47349 , 11837
Toplam 200 4,5589 ,45545 ,03221

Calisanlarin egitim durumlar ile personel giiclendirme diizeyinin en diisiik
grubun lise mezunu olanlarin, en yiiksek grubun ise lisans mezunyetine sahip
olanlarin oldugunu, bununla birlikte 6rgiitsel baglilik diizeyinin ise en yiiksek oldugu
grubun yiikseklisans mezunlarinin, en diisiik grubun ise lise mezunlarina ait oldugu
anlagilmaktadir. Analizde p degerlerine baktigimizda, personel giiclendirmenin
p=0,200'tn 0,05 anlamlilik diizeyinden yiiksek oldugu, orgiitsel baglilikta p=0,481
degerinin 0,05 anlamlilik diizeyinden yiiksek oldugu ve isgorenlerin egitim
durumlariyla personel giiglendirme ve oOrgiitsel baglilik arasinda anlamli farklilik

olmadig1 goriilmektedir.
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Tablo 29: Personel Giiglendirme ve Orgiitsel Bagliigin Alt Boyutlari ile Cahsanlar Egitim

Durumuna Goére Farklih1 Anova Analizi Sonug¢lar

Anova Levene Testi
Olcekler <
Egitim
g N |Ortalama| F p |Levene| p
Durumu
ilkogretim 6 4,7778
lise 20 4,5833
onlisans 61 4,7541 .
Anlam - 0,76 {0,55| 2,97 |0,02
lisans 97 4,7595
yiikseklisans 16 4,9167
Total 200 4,7533
ilkogretim 6 46111
lise 20 4,5000
Onlisans 61 4,6885 *
@ Etki - 1,2510,29| 3,81 |0,01
£ lisans 97 4,7973
"E yiikseklisans 16 4,7500
LB
= Total 200 4,7250
&) ilkdgretim 6 4,7778
% lise 20 4,5167
g Onlisans 61 4,6667 *
o | Yetkinlik 1,59/0,18| 5,05 |0,00
lisans 97 4,8213
yiikseklisans 16 4,7083
Total 200 4,7333
ilkdgretim 6 4,6111
lise 20 4,6167
onlisans 61 4,9016 N
Otonomi [ 1,86/0,12| 6,29 |0,00
lisans 97 4,7388
yiikseklisans 16 45417
Total 200 4,7567
ilkogretim 6 4,6190
lise 20 45214
Onlisans 61 4,6136 *
Duygusal | 0,29/0,88| 331 |0,01
Baghhk | lisans 97 4,5449
é yiikseklisans 16 4,4643
o Total 200 4,5593
E ilkdgretim 6 4,6429
%]
p= lise 20 4,5000
)
= onlisans 61 4,6581
© | Devam 081(052| 085 |0,50
Baghhg | lisans 97 4,5376
yiikseklisans 16 4,7054
Total 200 4,5871
Normatif |ilkogretim 6 4,425910,97(0,43| 1,09 | 0,36
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Baghhk | lise 20 4,5167
Onlisans 61 45282
lisans 97 45178
yiikseklisans 16 4,7500
Total 200 4,5367

*p<0,01

Tablo 29'da analizin sonuglart incelendiginde; personel giiglendirme alt
boyutlarinin anlam, etki, yetkinlik ve otonomi boyutlar1 ve orgiitsel baglilik alt
boyutlar1 olan duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik ile ¢alisanlarin

egitim diizeyleri arasinda anlamli bir fark olmadig1 sonucuna ulasilmistir (p>0,05).

Hipotezlerde yer alan; “Hga: Anlam ile galisanlarin egitim durumlari arasinda
anlamli bir farklilik bulunmaktadir.”, “Hgb: Etki ile ¢alisanlarin egitim durumlari
arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.”, “Hgc: Yetkinlik ile ¢alisanlarin egitim
durumlart arasmnda anlamli bir farklihk bulunmaktadir.”, “Hgg: Ozerklik ile
calisanlarin egitim durumlar arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.”, “Hga:
Duygusal baglilik ile ¢alisanlarin egitim durumlari arasinda anlamli bir farklilik
bulunmaktadir.”, “Hgb: Devam baglilig: ile calisanlarin egitim durumlar1 arasinda
anlamli bir farklilik bulunmaktadir.”, “Hgc: Normatif baglilik ile ¢alisanlarin egitim
durumlar: arasinda anlaml bir farklilik bulunmaktadir.” hipotezleri p>0,05 oldugu
icin kabul edilmemistir. Analize gore, ¢alisanlarin egitim durumu ile orgiitsel baglilik
alt boyutlar1 olan duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik ile personel
gliclendirme alt boyutlart olan anlam, etki, yetkinlik ve otonomi arasinda anlaml bir

fark bulunmamaktadir.

Levene testi sonucuna gore, anlam, etki, yetkinlik, otonomi, duygusal baglilik
disinda (p<0,05), diger degiskenler olan devam baglilig1 ve normatif baglilik p>0,05

sart1 saglandig1 i¢in tek yonlii varyans analizi yapilabilmektedir.
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Tablo 30: Personel Giiglendirme ve Orgiitsel Bagliigin Alt Boyutlari ile Cahsanlari Egitim

Durumuna Gére Farklilik Tukey Testi Sonuclar:

-- Degisken Degisken | Ortalama
Olgek 0 ) Fark(1-3) | P
lise ,19444 ,951
. Onlisans ,02368 1,000
ilkogretim -
lisans ,01833 1,000
yiikseklisans -,13889 ,987
ilk6gretim -,19444 ,951
i Onlisans -, 17077 ,780
1se
lisans -,17612 7126
yiikseklisans -,33333 422
ilk6gretim -,02368 1,000
) lise ,17077 ,780
Anlam Onlisans -
lisans -,00535 1,000
yiikseklisans -,16257 ,853
ilkogretim -,01833 1,000
. lise 17612 726
lisans
Onlisans ,00535 1,000
yiikseklisans -,15722 ,850
g ilkdgretim | 13889 987
= , lise 33333 422
o yiikseklisans ———
= Onlisans , 16257 ,853
o lisans 15722 850
%)
S lise 11111 ,994
S , , Gnlisans 07741 | 998
ilkogretim -
lisans -,18614 ,941
yiikseklisans -,13889 ,987
ilkogretim -11111 ,994
i Onlisans -,18852 ,716
1se
lisans -,29725 231
yiikseklisans -,25000 , 702
) ilkogretim ,07741 ,998
Etki -
) lise ,18852 ,716
Onlisans -
lisans -,10873 ,782
yiikseklisans -,06148 ,996
ilkgretim ,18614 941
] lise ,29725 231
lisans
Onlisans , 10873 , 782
yiikseklisans ,04725 ,998
) ilkogretim ,13889 ,987
yiikseklisans -
lise ,25000 ,702
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Onlisans ,06148 ,996
lisans -,04725 ,998
lise ,26111 ,853
) ) Onlisans 11111 ,990
ilkogretim -
lisans -,04353 1,000
yiikseklisans ,06944 ,999
ilkogretim -,26111 ,853
i Onlisans -,15000 ,835
Ise
lisans -,30464 175
yiikseklisans -,19167 ,844
ilk6gretim -11111 ,990
o ) lise ,15000 ,835
Yetkinlik | onlisans -
lisans -,15464 ,439
yiikseklisans -,04167 ,999
ilk6gretim ,04353 1,000
: lise ,30464 ,175
lisans
Onlisans , 15464 ,439
yiikseklisans , 11297 ,944
ilkogretim -,06944 ,999
lise , 19167 ,844
yiikseklisans ————
Onlisans ,04167 ,999
lisans -,11297 ,944
lise -,00556 1,000
) Onlisans -,29053 77
ilkogretim -
lisans -,12772 ,986
yiikseklisans ,06944 ,999
ilkdgretim ,00556 1,000
i Onlisans -,28497 331
1Se
lisans -,12216 ,916
yiikseklisans ,07500 ,996
ilkogretim ,29053 77
) lise ,28497 ,331
. Onlisans -
Otonomi lisans ,16281 ,439
yiikseklisans ,35997 , 191
ilkégretim 12772 ,986
) lise ,12216 916
lisans
Onlisans -,16281 ,439
yiikseklisans , 19716 , 726
ilkégretim -,06944 ,999
lise -,07500 ,996
yiikseklisans Onlisans -,35997 , 191
lisans -,19716 726
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Orgiitsel Baghhk

lise ,09762 ,996
) ) Onlisans ,00546 1,000

ilkogretim -
lisans ,07413 ,998
yiikseklisans ,15476 ,981
ilk6gretim -,09762 ,996
i Onlisans -,09215 ,972

1se

lisans -,02349 1,000
yiikseklisans ,05714 ,998
ilkogretim -,00546 1,000

5 Onlisans -
Baghhk lisans ,06866 ,950
yiikseklisans , 14930 ,889
ilk6gretim -,07413 ,998
. lise ,02349 1,000

lisans
Onlisans -,06866 ,950
yiikseklisans ,08063 ,986
ilk6gretim -,15476 ,981
lise -,05714 ,998
yiikseklisans ———

Onlisans -,14930 ,889
lisans -,08063 ,986
lise ,14286 ,979
) ) Onlisans -,01522 1,000

ilkogretim -
lisans ,10530 ,990
yiikseklisans -,06250 ,999
ilkogretim -,14286 ,979
i Onlisans -,15808 , 784

1se

lisans -,03756 ,999
yiikseklisans -,20536 , 785
ilkdgretim ,01522 1,000
) lise ,15808 , 784

Onlisans -
5 lisans ,12052 ,645

evam
Bag\;mgl yilkseklisans | -,04728 | ,998
ilkogretim -,10530 ,990
. lise ,03756 ,999
lisans
Onlisans -,12052 ,645
yiikseklisans -,16780 175
ilk6gretim ,06250 ,999
lise ,20536 ,785
ylikseklisans

Onlisans ,04728 ,998
lisans ,16780 175
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lise -,09074 ,994
) ) Onlisans -,10231 ,986
ilkogretim -
lisans -,09183 ,990
yiikseklisans | -,32407 ,600
ilkogretim ,09074 ,994
i Onlisans -,01157 1,000
1se
lisans -,00109 1,000
yiikseklisans | -,23333 574
ilkogretim ,10231 ,986
Normatif| . .. lise ,01157 1,000
. Onlisans -
Baghhk lisans ,01048 1,000
yiikseklisans -,22177 446
ilk6gretim ,09183 ,990
. lise ,00109 1,000
lisans
Onlisans -,01048 1,000
yiikseklisans -,23225 ,356
ilk6gretim ,32407 ,600
lise ,23333 574
yiikseklisans ———
Onlisans 22177 ,446
lisans ,23225 ,356

Tablo 30'da Post-Hoc analizi yapilarak farkliliklarin kaynaklari arastirilmustir.
p<0,05 anlam diizeyinde gruplarin ve ortalamalarinin p degerleri incelendiginde
p>0,05 oldugu icin gruplar ve ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark bulunmadigi

sonucuna ulagilmistir.

Sonuglar degerlendirildiginde “Hg: Personel Giiglendirmenin alt boyutlar1 ile
calisanlarin egitim durumlar arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.” ve alt
hipotezler olan Hga, Hgh, Hsc ve Hgg ile “Hg: Orgiitsel Baghiligm alt boyutlar: ile
calisanlarin egitim durumlar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.” ve alt

hipotezleri olan Hea, Hgb ve Hgc kabul edilmemektedir.

3.7.9.5. Personel Giiclendirme ve Orgiitsel Baghhgin Kurumdaki Calisma
Siiresine Gore Farklihg: Testi (ANOVA Testi)

Calisanlar iizerinde uygulanan anket verileri calisanlarin kurumdaki ¢alisma
stireleri arasinda olusan farkliliklarin kaynagini bulmak icin Anova analizinde Post-
Hoc (Tukey) testi uygulanmistir. Ayrica, homojenligini arastirmak amaciyla Levene
testi uygulanmis ve p degeri 0,05 anlam diizeyinden yiiksek olanlarin homojen

oldugu varsayilmistir.

94



Tablo 31: Personel Gii¢lendirme ve Orgiitsel Bagliigin Kurumdaki Cahsma Siiresine Gore

Farkhihig:
Sayr | Ortalama| Standart | Standart Sig.
Sapma Hata
Ortalamasi

1 yildan az 24 4,6563 ,43358 ,08850

1-5 yil 73 4,8139 ,22802 ,02669

5-10 yil 50 4,8233 ,19390 ,02742| 0,004
Personel
giiclendirme 17_y5 yil 33 4,5328 , 12647 ,12646

16 yil ve 20 4,7250 ,26915 ,06018

iizeri

Total 200 4,7421 ,39155 ,02769

1 yildan az 24 4,6159 ,27815 ,05678

1-5y1l 73 4,5819 ,31240 ,03656
Orgiitsel 5-10 yil 50 4,6235 44777 ,06332 0,063
baghhk 11-15y1l 33 4,3465 , 714917 ,13041

16 y1l ve 20 4,5957 ,38711 ,08656

iizeri

Total 200 4,5589 ,45545 ,03221
* p<0,01

Sigorta sektoriinde yer alan personelin, c¢alisma siireleri ile personel
giiclendirme arasinda (p=0,004) 0,05 anlamlilik diizeyinde anlamli bir farklilik
bulunmaktadir. Calisma stirelerinin Orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin ise,
(p=0,063) 0,05 anlamlilik diizeyinde anlamli olmadig1 birbirlerini agiklamadig:

gorilmektedir.

Personel giiclendirme diizeylerine baktigimizda en yiiksek gurubun, 5-10 yil
arasi calisanlarda, en diisiik grubun ise 11-15 yil arasi calisan personelde oldugu,
orgilitsel baglilik diizeyinin ise en yiiksek grubun yine 5-10 yil calisanlarda, en diisiik
grubun 11-15 y1l ¢alisanlarda oldugu anlasilmaktadir.
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Tablo 32: Personel Gii¢lendirme ve Orgiitsel Baghligin Alt Boyutlari ile Kurumdaki
Calisanlarin Calisma Siirelerine Gore Farklihg1 Anova Analizi Sonuclari

Anova Levene Testi
Olcekler | Kurumdaki
Calisma N |Ortalama| F p |Levene| p
Siiresi
1 yildanaz | 24 46111
1-5y1 73 4,8311
5-10 y1l 50 4,8533
Anlam | 1115y | 33| 45051 274|003 | 11,36 0,00
oyilve 1 551 48000
uzeri
Total 200 4,7533
l yildanaz | 24 4,5556
1-5 yil 73| 4,7991
5-10 y1l 50 4,8667
g Etki 11-15 yil 33 4,4848 3,08 (0,02 9,82 |0,00
= toxilve | 291 47000
c uzeri
§ Total |200| 47250
© lyldanaz | 24| 4,819
%)
5 -5yl | 73| 47443
8 5-10yil | 50| 4,8333
Yetkinlik 11-15 yll 33 45152 1,84 0,12 7,62 0,00
oyilve | 501 47000
uzeri
Total 200 4,7333
l yildanaz | 24 4,6389
1-5 yil 73|  4,8813
5-10 y1l 50 4,7400
Otonomi 11-15 yll 33 4,6263 151 0,20 6,05 0,00
oyibve | 551 47000
uzeri '
Total 200 4,7567
l yildanaz | 24 4,5893
1-5y1l 73 4.6399
» 5-10yil | 50|  4,5600
= | Duygusal
% | Baghuk | 11-15yil | 33) 43983 1,09/ 036 | 226 10,06
- oyilve | 50| 44929
§ uzeri !
’;_’D Total 200|  4,5593
© 1 yildanaz | 24 4,6786
Devam | & 1 | 73| 45851|2,33| 0,06 | 278 |0,03
Baghhg
5-10 y1l 50 4.6914
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11-15 yil 33 4,3506

16 y1l ve
iizeri

Total  |200| 45871
l yildanaz | 24 4,5880
15yl | 73| 45342
| 510yl | 50| 46200
Normatif -
Baghk | 11-15yil | 33| 4,3030|29910027) 3,17 10,01

16 y1l ve
iizeri

Total 200 4,5367

20 4,6143

20 4,6611

* p<0,01, **p<0,05

Tablo 32'de analizin sonuglar1 incelendiginde; personel giiglendirme alt
boyutlarinin anlam, etki ile orgiitsel baglilik alt boyutlarindan normatif baglilik ile
calisanlarin gorev siireleri arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulagilmistir
(p<0,05). Ancak, personel giiclendirme alt boyutu olan yetkinlik ve otonomi
boyutlar1 ve orgiitsel baglilik alt boyutlar1 olan duygusal baglilik ve devam baglilig1
ile calisanlarin gorev siireleri arasinda anlamli bir fark olmadigi sonucuna

ulagilmigtir (p>0,05). Hipotezlerde yer alan;

“Hypa: Anlam ile c¢alisanlarin kurumdaki calisma siireleri arasinda anlamli bir
farklilik bulunmaktadir.”, “Higb: Etki ile ¢alisanlarin kurumdaki calisma siireleri
arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.”, “Hjjc: Normatif baglilik ile
calisanlarin kurumdaki ¢alisma siireleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.”

hipotezleri p< 0,05 anlam diizeyinde kabul edilmektedir.

“Hjia: Duygusal baglhlik ile ¢alisanlarin kurumdaki ¢aligma siireleri arasinda
anlamli bir farklihik bulunmaktadir.”, “Hjjb: Devam baglihigr ile calisanlarin
kurumdaki calisma siireleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.”, “Hjoc:
Yetkinlik ile ¢alisanlarin kurumdaki c¢aligma siireleri arasinda anlamli bir farklilik
bulunmaktadir.”, “Higc: Ozerklik ile ¢alisanlarin kurumdaki ¢alisma siireleri arasinda
anlamli bir farklilik bulunmaktadir.” hipotezleri (p>0,01) oldugu icin ¢alisma siireleri
ile duygusal baglilik, devam baghlig, yetkinlik ve 6zerklik arasinda anlamli bir fark

bulunmamaktadir.

Levene testi sonucuna gore, duygusal baghlik disinda (p>0,05), diger
degiskenlerde p>0,05 sartt1 saglanmadigt i¢in tek yonlii varyans analizi

yapilabilmektedir.
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Tablo 33: Personel Gii¢clendirme ve Orgiitsel Baghhgin Alt Boyutlar1 ile Cahsanlarm Cahsma

Siirelerine Gore Farklihg1 Tukey Testi Sonuclar:

Degisken

Degisken

Ortalama

uzeri

Olgek 10) ) Fark(1-) | P
1-5 yil -21994 | 465
510yl | -,24222 | 421
Pyidanaz 91 1501 | 10606 | ,956
lflfzfélnv © | -18889 | 805
1 yildan az ,21994 ,465
5-10yil | -,02228 | 1,000
Syl 4 q0syn | 32600 | 051
16 y1l ve 03105 999
uzerl
1 yildan az ,24222 421
1-5 yil 02228 | 1,000
Antam 510yl TS aago8 | o8
o yil vg 05333 997
uzerl
1 yildan az -,10606 ,956
o 1-5 yil -,32600 | 051
.g WASyl (5 iy | -34828 | 051
% toyilve | 59495 | 353
:{3 uzerl
Té 1 yildan az ,18889 ,805
g 16 yil ve 1-5 yil -,03105 | 999
A lizeri 5-10 yil -05333 | ,997
11-15yil | 29495 | 353
1-5 yil -,24353 | 368
510yl | -,31111 | ,185
Pyldanaz [ s on | 07071 991
oyibve | 14004 | o019
uzerl
1 yildan az ,24353 ,368
510yl | -06758 | ,967
Etki LSyl Pitisyn | 31424 | 069
1611;;1" © 1 09909 959
1 yildan az 31111 ,185
1-5 yil 06758 | 967
SOy Ty s yn | 38182" | 026
toyilve | 16667 | 804
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1 yildan az -,07071 ,991
1-5 yil -31424 | 069
WSyl s 0 yn | -38182" | 026
toyive | 51515 | 672

uzeri
1 yildan az 14444 919
16 yil ve 1-5 yil -,09909 | 959
lizeri 510yl | -16667 | ,804
11-15yil | 21515 | 672
1-5 yil 07515 | 979
510yl | -01389 | 1,000
Pyidanaz I 5o | 30429 | 252
16 y1l ve 11944 954

uzerl
1 yildan az -,07515 ,979
510yl | -08904 | ,907
1551 11-15yil | 22914 | ,288
onve | oaaz0 | 908
1 yildan az ,01389 1,000
1-5 yil 08904 | ,907

Yetkinlik [ 510y

11-15yil | 31818 | ,084
tonive | 133 | god
1 yildan az -,30429 ,252
1-5 yil -22914 | 288
WSyl s oy | -31818 | 084
toyilve | 1g4g5 | 767

uzeri
1 yildan az -, 11944 ,954
16 yil ve 1-5 yil -,04429 | 998
lizeri 510yl | -13333 | ,894
11-15yil | ,18485 | 767
1-5 yil -24239 | 408
510yl | -10111 | 958
Lyldanaz I s on | 01263 | 1,000
oyilve | 05191 | 997

Otonomi uzerl
1 yildan az ,24239 ,408
5-10 yil 14128 | 689
1-5yi 11-15yil | 25502 241
oyilve | 4g198 | 741

uzeri
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1 yildan az , 10111 ,958
1-5 yil -14128 | 689
SOyl Ty s yn | 11374 | o1t
toyilve | 54000 | 999
uzeri
1yildanaz | -01263 | 1,000
1-5 yil -25502 | 241
WSyl s oy | -11374 | o1
toyilve | 07374 | 992
uzeri
1 yildan az ,06111 ,997
16 yil ve 1-5 yil -18128 | 741
tizeri 5-10 yil -,04000 | ,999
11-15yl | 07374 | ,992
1-5 yil -,05064 | ,996
5-10 yil 02929 | 1,000
ydanaz [ 5o | 19102 727
tovive | o643 | 981
uzeri
1 yildan az ,05064 ,996
5-10 yil 07992 | 942
15yl 11-15yil | ,24165 266
tovive | 14706 | 848
uzeri
1 yildan az -,02929 1,000
Duygusal 1-5 yil -07992 | 942
2 | Baghuk | 1OV Py 500 T g7 | 718
=
2 toyilve | 56714 | 992
— uzeri
D
;b% 1 yildan az -,19102 127
S 1-5 yil -24165 | ,266
WSyl s oy | -16173 | 718
toyilve | nos59 | 978
uzeri
1 yildan az -,09643 ,981
16 y1l ve 1-5 yil -14706 | 848
lizeri 5-10 yil 06714 | 992
11-15yil | ,09459 | ,978
1-5 yil 09344 | 944
5-10yil | -,01286 | 1,000
Devam 1 yildan az
Baghigi |~ 11-15yil | 32792 146
oyilve | 06409 | 904
uzeri
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1 yildan az -,09344 ,944
510yl | -,10630 | ,809
-5yl 11-15yil | ,23448 219
toyilve | 2916 | 999

uzeri
1yildanaz | ,01286 | 1,000
1-5 yil 10630 | ,809
10yl sy | 34078" | 036
toyilve | 57714 | 982

uzeri
1 yildan az -,32792 ,146
1-5 yil -,23448 | 219
WSyl s 0 yn | -34078" | 036
tonive | 26364 | 01
1 yildan az -,06429 ,994
16 yil ve 1-5 yil 02916 | ,999
tizeri 510yl | -07714 | ,982
11-15yl | 26364 | ,401
1-5 yil 05372 | 988
5-10yill | -,03204 | ,999
Dyidanaz [ s | 28403 146
tonive | o735 | 95
1 yildanaz | -,05372 ,988
5-10yil | -,08575 | 847
-5yl 11-15yil | ,23122 120
tonive | 12686 | 809
1 yildan az ,03204 ,999
Normatif 1-5y1l ,08575 ,847
Baghik | 5-10yil 100 5o T 31607 | 020
tonive | oarnn | ge7
1 yildan az -,28493 , 146
1-5 yil -23122 | 120
WSyl s 0 yn | -31697" | 020
toyive | 35808 | 00
1 yildan az ,07315 ,985
16 yil ve 1-5 yil 12686 | ,809
lizeri 5-10 yil 04111 | ,997
11-15yl | ,35808 | ,050
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Tablo 33'de Post-Hoc analizi yapilarak farkliliklarin kaynaklari aragtirilmstir.
p<0,05 anlam diizeyinde gruplarin ve ortalamalarinin p degerleri incelendiginde
bircok degiskende p>0,05 oldugu i¢in gruplar ve ortalamalar1 arasinda anlamli bir
fark bulunmadigr sonucuna ulasilmistir. Ancak 5-10 yil arasinda olan ¢alisanlar ile
11-15 yil arasi ¢alisanlarin arasinda etki, devam bagliligi, normatif baghlik diizeyleri
ile 11-15 yil aras1 galisanlar ile 16 yil ve lizeri g¢alisanlarin arasindaki normatif
baglilik diizeyinde anlamli farklilik bulundugu sonucuna ulasilmistir. Bunun

nedenleri;

Etki boyutu i¢in; 5-10 y1l arasinda olan c¢alisanlar ile 11-15 yil aras1 ¢aligsanlar
arasinda (p=0,026) p<0,05 oldugundan anlamli farklilik oldugu bulunmaktadir. 5-10
yil arasi ¢alisanlar, 11-15 yil arasinda olan calisanlara gore etki diizeyi yliksek
cikmistir. Nedeni, calisanlarin ¢aligma siireleri nispeten arttik¢a orgiitteki etkili olma

ve Orgiitli etkileme diizeylerinin diistiigii goriillmektedir.

Devam bagliligt i¢in; 5-10 yil arasinda olan c¢alisanlar ile 11-15 yil arasi
calisanlar arasinda (p=0,036) p<0,05 oldugundan anlamli farklilik oldugu
bulunmaktadir. 5-10 yil aras1 ¢alisanlar, 11-15 yil arasinda olan ¢alisanlara gore
devam bagliliklar1 yiiksek ¢ikmistir. Nedeni, ¢alisanlarin calisma siireleri nispeten
arttikca, zorunlu nedenlerden dolayr kurumlarinda ¢alismasi azaldig1 ve alternatif is

secenekleri arttigindan devam bagliliklar: da azalmaktadir.

Normatif baghlik i¢in, 5-10 yil arasinda olan calisanlar ile 11-15 yil arasi
calisanlar arasinda (p=0,020) p<0,05 oldugundan anlaml farklilik oldugu
bulunmaktadir. 5-10 yil arasi ¢alisanlarin, 11-15 yil arasinda olan c¢alisanlara gore
normatif bagliliklar1 yiiksek ¢ikmistir. Ayrica, 11-15 yil arasi ¢alisanlarin da 16 yil
ve lizeri ¢alisanlara gore normatif bagliliklar yiiksek ¢ikmistir. Nedeni, calisanlarin
caligma siireleri arttikga, kurumda caligmay1 gorev olarak gérmeyi ve is yerlerine
bor¢lu olduklarin1  diislinmeyi birakmaktadirlar. Bununla birlikte, ahlaki

sorumluluklart azalmakta boylece normatif bagliliklar1 da azalmaktadir.
Sonuglar degerlendirildiginde;

“Hjo: Personel Gli¢lendirmenin alt boyutlari ile ¢alisanlarin kurumdaki ¢alisma
stireleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.” hipotezi ve alt hipotezleri olan

Hioa, Higb, kabul edilmektedir. Hioc ve Hiog¢ hipotezleri kabul edilmemektedir.

“Hyy: Orgiitsel Baglihigin alt boyutlar1 ile calisanlarin kurumdaki ¢alisma
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stireleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir” ve alt hipotezleri Hy;a ve Hyib

kabul edilmemistir. Ancak, HiiC hipotezi kabul edilmektedir.

3.7.9.6. Personel Giiclendirme ve Orgiitsel Baghhigin Kurumdaki Calisanlarin
Gorev Tamimlarina Gore Farklihigr Testi (ANOVA Testi)

Calisanlar iizerinde uygulanan anket verileri calisanlarin kurumdaki gorev
tanimlar1 ile arasinda olusan farkliliklarin kaynagini bulmak i¢in Anova analizinde
Post-Hoc (Tukey) testi uygulanmistir. Ayrica, homojenligini arastirmak amaciyla
Levene testi uygulanmis ve p degeri 0,05 anlam diizeyinden yiiksek olanlarin

homojen oldugu varsayilmustir.

Tablo 34: Personel Gii¢clendirme ve Orgiitsel Baghhigin Kurumdaki Cahsanlarin Gérev
Tammlarima Gore Farkhihg:

Say1 | Ortalama | Standart | Standart Sig.
Sapma Hata
Ortalamasi
miidiir 38 4,6908 ,49695 ,08062
miidiir 81 4,7695 ,28299 ,03144
yardimcisi
Personel uzman 51 4,7516 47331 ,06628
Giiclendirme uzman 15 4,7944 ,32100 ,08288| 0,755
yardimcisi
diger 15 4,6389 ,37356 ,09645
Total 200 4,7421 ,39155 ,02769
miidiir 38 4,5195 ,55200 ,08955
miidiir 81 4,6001 ,25477 ,02831
yardimcisi
Orgiitsel uzman 51 4,5141 ,62540 ,08757
Baghhk uzman 15 4,5101 ,53084 13706 | 0,047
yardimcisi
diger 15 4,6377 ,25120 ,06486
Total 200 4,5589 ,45545 ,03221

**p<0,05

Isgdrenlerin kurumdaki gorev tamimlarina gore orgiitsel baglihgm (p=0,047)
0,05 anlamlilik diizeyine gore anlamli oldugu ancak, personel giiclendirmenin
(p=0,755) 0,05 anlamlilik diizeyinde aralarinda anlamli bir fark bulunmadig

sonucuna ulagilmistir.

Calisanlarin gorev tanimlarina gore en yiiksek personel giiclendirme diizeyi,
uzman yardimci olarak c¢alisanlarda, en yliksek oOrgiitsel baghlik diizeyinin ise diger

grupta calisanlar lizerinde etkili olmaktadir.
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Tablo 35: Personel Gii¢lendirme ve Orgiitsel Bagliigin Alt Boyutlari ile Cahsanlarin Gérev
Tammlar1 Arasindaki Farklihgin Anova Analizi Sonuclan

Anova Levene Testi
(")lg:ekler ..
Gorev
Tanimlart N | Ortalama| F p |Levene| p
miidiir 38 4,6842
midir 81| 48107
yardimcist
uzman 51 4,7386
Anlam man 0,390,811 1,44 |0,22
uz 15|  4,7333
yardimcist
diger 15 4,6889
Total 200 4,7533
mudir 38 45702
i 81| 47737
yardimcist
. uzman 51 4,7582
Etki an 2,23(0,07| 6,60 |0,00
@ uz 15|  4,9778
E yardimcist
= diger 15|  4,4889
e, Total 200|  4,7250
o miidiir 38|  4,7368
(%}
S miugur 81| 47325
4 yardimcisi ’
A .. luzman 51 4,7320
Yetkinlik man 0,100,98| 0,34 (0,85
uz 15|  4,6667
yardimcist
diger 15 4,8000
Total 200 4,7333
midiir 38 47719
midir 81| 47613
yardimcist
. [uzman 51 4,7778
Otonomi uzman 0,38/0,82| 1,12 (0,35
15 4,8000
yardimcist
diger 15 4,5778
Total 200 4,7567
mudir 38 45113
midir
= yardimcist 81 4,6279
o) uzman 51 4,4818
S %”;’%ﬁfﬁ' 091|046| 2,85 [0,03
3 & uzman 15|  4,4476
Z yardimcist
g’ diger 15| 46857
Total 200 4,5593
Devam | midiir 38 4,5376(0,27(0,90| 1,20 |0,31
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Baghhg1 | miudir 81 4,6190
yardimcist

uzman 51 4,5490

uzman 15| 46095
yardimcist

diger 15 4,6476

Total 200 4,5871

midir 38 45117

midir | g1 45638
yardimcist

if | uzman 51 4,5120

Normatt 0,23/0,92| 230 |0,06

S | Uzman 15 44815
yardimcist

diger 15 4,5926

Total 200 4,5367

Tablo 35'de analizin sonuglar1 incelendiginde; personel giiglendirme alt
boyutlar1 olan anlam, etki, yetkinlik ve otonomi boyutlari ile orgiitsel baglilik alt
boyutlart olan duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif bagliligin ¢alisanlarin

gorev tanimlar1 arasinda anlamli bir fark olmadig1 sonucuna ulasilmistir (p>0,05).

Hipotezlerde yer alan; “Hj,a: Anlam ile ¢alisanlarin kurumdaki gérev tanimlari
arasinda anlaml1 bir farklilik bulunmaktadir.”, “Hj,b: Etki ile calisanlarin kurumdaki
gorev tanimlar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.”, “Hj,c: Yetkinlik ile
calisanlarin kurumdaki gorev tanimlar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.”,
“Hioc: Ozerklik ile ¢alisanlarin kurumdaki goérev tamimlari arasinda anlamli bir
farklilik bulunmaktadir.”, “Hjza: Duygusal baglilik ile ¢alisanlarin kurumdaki gorev
tanimlar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.”, “Hjsb: Devam baglilig: ile
calisanlarin kurumdaki gorev tanimlar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.”,
“Hisc: Normatif baglilik ile ¢alisanlarin kurumdaki gérev tanimlari arasinda anlaml

bir farklilik bulunmaktadir.” Hipotezleri (p>0,01) oldugu i¢in kabul edilmemektedir.

Levene testi sonucuna gore, etki ve duygusal baglilik disinda (p<0,05), diger
degiskenlerde p>0,05 sart1 saglandig1 i¢in tek yoOnlii varyans analizi

yapilabilmektedir.
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Tablo 36: Personel Gii¢lendirme ve Orgiitsel Bagliigin Alt Boyutlari ile Cahsanlarin Gérev

Tammlarina Gore Farklihg1 Tukey Testi Sonuglari

- Degisken | Degisken | Ortalama
Oleek | ) @ |Fark(-3)| P
mildir -12649 | 800
yardimcist
adi uzman -,05435 ,992
miidir
uzman -04912| 999
yardimcist
diger -,00468 | 1,000
miidiir ,12649 ,800
miidiir uzman ,07214 ,957
udi
yardimeis | UZman 07737 989
yardimcist ' !
diger ,12181 ,945
miidiir ,05435 ,992
iy -07214| 957
yardimcist
Anlam uzman
prman 00523 | 1,000
yardimcist
diger ,04967 ,998
® miidir ,04912 ,999
£ -
= miidiir i
E u(Ziman yardimcist 07737 989
2 YACMES yzman | -00523| 1,000
© diger ,04444 | 1,000
5]
g miidiir ,00468 | 1,000
S o gos
I~ midar -12181| 945
. yardimcist
diger
uzman -,04967 ,998
uzman -04444 | 1,000
yardimcisi
midir | jo3a9| 377
yardimcisi
di uzman -,18799 547
miidiir
uzman -40760 | 142
yardimcist
diger ,08129 ,990
Etki miidir ,20349 377
i
miidiir uzman ,01549 | 1,000
yardimeis | UZman -20412 714
yardimcisi ' !
diger 28477 ,399
mudir , 18799 ,547
uzman idii
midr -,01549 | 1,000
yardimcist
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uzman -21961| 691
yardimcist
diger ,26928 ,503
mildiir ,40760 ,142
miidiir
uzman yardimcist ,20412 714
Yardmest - zman ,21961 ,691
diger ,48889 ,140
miidiir -,08129 ,990
maddr | og477| 399
. yardimcist
diger
uzman -,26928 ,503
uzman -48889 | 140
yardimcist
miidir 00433| 1,000
yardimcist
. uzman ,00482 | 1,000
miidiir
uzman 07018 994
yardimcist
diger -,06316 ,996
midiir -,00433| 1,000
miiaidl uzman ,00048 | 1,000
yardimersy | Uzman 06584 | 994
yardimcist
diger -,06749 ,993
miidiir -,00482 | 1,000
midir | 00048| 1,000
Yetkinlik | uzman yuzman
,06536 ,995
yardimcist
diger -,06797 ,994
miidiir -,07018 ,994
miidiir
uéman yardimcist ~06584 ,994
YAEESH yzman -06536| 995
diger -,13333 ,967
midiir ,06316 ,996
midar 06749| 993
. yardimcist
diger
uzman ,06797 ,994
uzman 13333| 967
yardimeist
midar 01061| 1,000
yardimcist
L uzman -,00585| 1,000
| midir
Otonomi uzman | 02807 | 1,000
yardimcisi
diger ,19415 ,823
miidiir miidiir -,01061| 1,000
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yardimeist | uzman -,01646 | 1,000
uzman -03868| 999
yardimcist
diger ,18354 ,809
midiir ,00585| 1,000
mdir 01646 | 1,000
yardimcist
uzman
uzman -02222| 1,000
yardimcist
diger ,20000 ,784
midiir ,02807 | 1,000
miidiir
uzman yardimeist 03868 | 999
Yardmest - zman ,02222 | 1,000
diger ,22222 ,846
midiir -,19415 ,823
madir | jg354| 809
. yardimcisi
diger
uzman -,20000 ,784
e -22222| 846
yardimcist
madir 11659 | 840
yardimcisi
uzman ,02949 ,999
miidiir E an
u 06366 | 996
yardimcisi
diger -, 17444 ,857
mudir , 11659 ,840
e uzman ,14607 ,614
miidiir
yardimest [ Uzman 18025| 798
yardimcist ' '
diger -,05785 ,996
i miidiir -,02949 ,999
£y maddr 607|614
2 | Duygusal uzman yardimcist
% Baghhk uzman 03417 | 1,000
) yardimcist
S
O diger -,20392 747
midiir -,06366 ,996
miudiir
uflman yardimcisi ~18025 ;198
YAEIESH yzman -03417 | 1,000
diger -,23810 ,788
miidiir ,17444 ,857
mdir 05785 996
. yardimcisi
diger
uzman ,20392 (47
uzman 23810 788
yardimcist




muddr - ge145| 040
yardimcist
uzman -,01143| 1,000
miidiir man
u -07193| 992
yardimcist
diger -,11003 ,963
miidir ,08145 ,940
. uzman ,07003 ,950
miidiir
yardimersy | UZman 00952 | 1,000
yardimcist ' '
diger -,02857 | 1,000
miidir ,01143 | 1,000
Sevam yarrr:ﬁdm‘"‘crl .| 07003 950
Baghhg uzman uzman
-,06050 ,995
yardimcist
diger -,09860 971
miidir ,07193 ,992
miidiir
uzman vasd e, -,00952 | 1,000
YAEESH yzman 06050 | 995
diger -,03810| 1,000
miidir ,11003 ,963
prudur 02857 | 1,000
. yardimcist
diger
uzman ,09860 971
uzman 03810 1,000
yardimcisi
muddr - 4eo09| 080
yardimcist
uzman -,00029| 1,000
miidiir
uzman 03021 | 1,000
yardimcist
diger -,08090 ,980
miidiir ,05209 ,980
e uzman ,05180 ,973
miidiir
yardimerst | Uzman 08230 972
) yardimcist ' '
l\llaoargrﬂ?ltlif diger -02881| 1,000
miidiir ,00029 | 1,000
midir | _o5180| 973
yardimcisi
uzman
uzman 03050 | 999
yardimcisi
diger -,08061 ,978
miidiir -,03021| 1,000
uzman miudiir - 08230 972
yardimeist | yardimeisi
uzman -,03050 ,999
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diger -11111 ,967
miudiir ,08090 ,980
midir 02881 1,000
. yardimcist
diger
uzman ,08061 ,978
uzman 1111|967
yardimcist

Tablo 36'de Post-Hoc analizi yapilarak farkliliklarin kaynaklari arastirilmistir.
p<0,05 anlam diizeyinde gruplarin ve ortalamalarinin p degerleri incelendiginde
p>0,05 oldugu i¢in gruplar ve ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark bulunmadigi

sonucuna ulagilmistir.

Sonuglar degerlendirildiginde “Hjz: Orgiitsel Bagliligm alt boyutlari ile
calisanlarin kurumdaki gorev tanimlar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.”
hipotezi p<0,05 oldugu icin kabul edilmektedir. “Hjy: Personel Gii¢clendirmenin alt
boyutlar ile calisanlarin kurumdaki ¢alisma siireleri arasinda anlamli bir farklilik
bulunmaktadir.” hipotezi ile Hiza, Hiob, HioC, Hiog alt hipotezler ile Hiza, Hisb, Hisc
alt hipotezleri kabul edilmemektedir.

Tablo 37: Hipotez Testlerinin Sonuclari

Hipotez Sonu¢

H;. Personel giiclendirmenin orgiitsel baghhk iizerinde anlamh ve

olumlu yonde etkisi vardir. Kabul
H,a: Personel giiclendirme faktorii olan anlamin orgiitsel baglilik
faktorii normatif baglilik tizerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi Kabul

vardir.

H;b: Personel giiglendirme faktorii olan anlamin orgiitsel baglilik
H1 | faktorii olan duygusal baglilik {izerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi | Kabul
vardir.

H;c: Personel gii¢clendirme faktdrii olan anlamin orgiitsel baglilik
faktorii olan devam bagliligi lizerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi Kabul
vardir.

H;¢: Personel giiclendirme faktorii olan etkinin 6rgiitsel baglilik
faktorii olan normatif baglilik iizerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi Ret
vardir.
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H;d: Personel gii¢lendirme faktorii olan etkinin orgiitsel baglilik
faktorii olan duygusal baglilik iizerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi
vardir.

Ret

He: Personel giiclendirme faktorii olan etkinin orgiitsel baglilik
faktorii olan devam baglilig1 iizerinde anlamli ve olumlu ydnde etkisi
vardir.

Kabul

H;f: Personel giiglendirme faktorii olan yetkinligin orgiitsel baglilik
faktorii olan normatif baglilik lizerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi
vardir.

Ret

H;9: Personel gii¢lendirme faktorii olan yetkinligin drgiitsel baglilik
faktorii olan duygusal baglilik iizerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi
vardir.

Ret

Hjh: Personel giiglendirme faktorii olan yetkinligin orgiitsel baglilik
faktorii olan devam bagliligi tizerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi
vardir.

Ret

Hi1: Personel giiclendirme faktorii olan 6zerkligin orgiitsel baglilik
faktorii olan normatif baglilik iizerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi
vardir.

Kabul

H;i: Personel giiclendirme faktorii olan 6zerkligin 6rgiitsel baglilik
faktorii olan duygusal baglilik iizerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi
vardir.

Ret

Hyj: Personel giiclendirme faktorii olan 6zerkligin 6rgiitsel baglilik
faktorii olan devam bagliligi lizerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi
vardir.

Kabul

H,

H,: Personel Giiclendirmenin alt boyutlari ile calisanlarin
cinsiyetleri arasinda anlamh bir farkhilik bulunmaktadir.

Ret

H,a: Anlam ile galisanlarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik
bulunmaktadir.

Ret

H,b: Etki ile caliganlarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik
bulunmaktadir.

Ret

H,c: Yetkinlik ile ¢alisanlarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik
bulunmaktadir.

Ret

H,¢: Ozerklik ile calisanlarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik
bulunmaktadir.

Ret
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Hs: Orgiitsel Baghligin alt boyutlari ile cahsanlarin cinsiyetleri

arasinda anlamh bir farklihk bulunmaktadir. Ret
Hsa: Duygusal baglilik ile ¢alisanlarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir Ret
farklilik bulunmaktadir.

Hs
Hsb: Devam bagliligi ile ¢alisanlarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir Ret
farklilik bulunmaktadir.
Hsc: Normatif baglilik ile ¢aliganlarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir Ret
farklilik bulunmaktadir.
H,: Personel Giiclendirmenin alt boyutlari ile calisanlarin yaslari Ret
arasinda anlamh bir farklihk bulunmaktadir.
Hsa: Anlam ile ¢calisanlarin yaglar1 arasinda anlamli bir farklilik

Ret

bulunmaktadir.
Hjb: Etki ile calisanlarin yaslar1 arasinda anlamli bir farklilik

H, Ret
bulunmaktadir.
Hyc: Yetkinlik ile ¢alisanlarin yaslari arasinda anlamli bir farklilik Ret
bulunmaktadir.
Hag: Ozerklik ile calisanlarin yaslar1 arasinda anlamh bir farklilik Ret
bulunmaktadir.
Hs: Orgiitsel Baghhgin alt boyutlari ile ¢calisanlarin yaslar Ret
arasinda anlamh bir farklihk bulunmaktadir.
Hsa: Duygusal baglilik ile ¢aligsanlarin yaglart arasinda anlamli bir Ret
farklilik bulunmaktadir.

Hs
Hsb: Devam bagliligi ile ¢alisanlarin yaglari arasinda anlamli bir Ret
farklilik bulunmaktadir.
Hsc: Normatif baglilik ile ¢alisanlarin yagslari arasinda anlamli bir Ret

farklilik bulunmaktadir.
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He: Personel Giiclendirmenin alt boyutlari ile ¢alisanlarin medeni

durumlari arasinda anlamh bir farklihik bulunmaktadir. Ret
Hea: Anlam ile ¢aliganlarin medeni durumlar arasinda anlamli bir Kabul
farklilik bulunmaktadir.

H Hgb: Etki ile ¢alisanlarin medeni durumlari arasinda anlamli bir Kabul

® | farklilik bulunmaktadir.

Hec: Yetkinlik ile ¢alisanlarin medeni durumlari arasinda anlamli bir Kabul
farklilik bulunmaktadir.
Heg: Ozerklik ile galisanlarin medeni durumlari arasinda anlamli bir Ret
farklilik bulunmaktadir.
H;: Orgiitsel Baghihgn alt boyutlar ile cahsanlarin medeni Ret
durumlari arasinda anlamh bir farklihik bulunmaktadir.
H-a: Duygusal baglilik ile ¢calisanlarin medeni durumlar arasinda Ret
anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H7
H;b: Devam bagliligi ile ¢alisanlarin medeni durumlari arasinda Ret
anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
H,c: Normatif baglilik ile ¢alisanlarin medeni durumlari arasinda Ret
anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
Hg: Personel Giiclendirmenin alt boyutlari ile ¢alisanlarin egitim Ret
durumlari arasinda anlamh bir farklihk bulunmaktadir.
Hga: Anlam ile ¢aligsanlarin egitim durumlari arasinda anlamli bir Ret
farklilik bulunmaktadir.

Hs
Hgh: Etki ile calisanlarin egitim durumlar1 arasinda anlamli bir farklilik Ret
bulunmaktadir.
Hgc: Yetkinlik ile ¢alisanlarin egitim durumlart arasinda anlamli bir Ret

farklilik bulunmaktadir.
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Hsge: Ozerklik ile calisanlarin egitim durumlari arasinda anlamli bir

farklilik bulunmaktadir. Ret
Hg: Orgiitsel Baghhgmn alt boyutlari ile calisanlarin egitim Ret
durumlari arasinda anlamh bir farklihik bulunmaktadir.
Hga: Duygusal baglilik ile ¢alisanlarin egitim durumlari arasinda Ret
anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Hy
Hgb: Devam bagliligi ile ¢alisanlarin egitim durumlari arasinda anlaml Ret
bir farklilik bulunmaktadir.
Hgc: Normatif baglilik ile ¢alisanlarin egitim durumlari arasinda Ret
anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
Hio: Personel Gii¢clendirmenin alt boyutlari ile cahsanlari
kurumdaki calisma siireleri arasinda anlamh bir farkhihk Kabul
bulunmaktadir.
Hjoa: Anlam ile ¢alisanlarin kurumdaki ¢aligma siireleri arasinda Kabul
anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Hyo | Hyb: Etki ile ¢alisanlarin kurumdaki ¢aligsma siireleri arasinda anlamli Kabul
bir farklilik bulunmaktadir.
Hjoc: Yetkinlik ile ¢alisanlarin kurumdaki ¢alisma siireleri arasinda Ret
anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
Hige: Ozerklik ile calisanlarm kurumdaki calisma siireleri arasinda Ret
anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
Hi: Orgiitsel Baghihgn alt boyutlari ile cahsanlarin kurumdaki Ret
calisma siireleri arasinda anlamh bir farkliik bulunmaktadir.

H.; | Hya: Duygusal baglilik ile ¢alisanlarin kurumdaki ¢alisma siireleri Ret
arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
Hy;b: Devam bagliligi ile ¢alisanlarin kurumdaki ¢aligsma siireleri Ret

arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
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Hjic: Normatif baglilik ile ¢alisanlarin kurumdaki ¢aligma siireleri

arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Kabul
Hi,: Personel Gii¢clendirmenin alt boyutlari ile cahisanlarin
kurumdaki gérev tamimlari arasinda anlamh bir farkliik
Ret

bulunmaktadir.
Hja: Anlam ile ¢alisanlarin kurumdaki gérev tanimlari arasinda Ret
anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
Hy,b: Etki ile ¢alisanlarin kurumdaki gorev tanimlar arasinda anlamli

H, | bir farklilik bulunmaktadir. Ret
Hi,c: Yetkinlik ile ¢aliganlarin kurumdaki gérev tanimlari arasinda Ret
anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
Hy,¢: Ozerklik ile calisanlarin kurumdaki gorev tanimlari arasinda
anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Ret
Orgiitsel Baghhgin alt boyutlari ile calisanlarin kurumdaki gorev
tamimlar: arasinda anlamh bir farkliik bulunmaktadir. Kabul
Hisa: Duygusal baglilik ile ¢aliganlarin kurumdaki gérev tanimlari
arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Ret

His
Hisb: Devam baglilig ile ¢alisanlarin kurumdaki gérev tanimlart Ret
arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
HisC: Normatif baglilik ile ¢alisanlarin kurumdaki gérev tanimlari Ret

arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Tablo 37'de anket ifadelerinin analiz sonucunda elde edilen hipotez sonuglari

“Hia: Personel giliclendirme faktdrii olan anlamin Orgiitsel baglilik faktorii

“Hib: Personel gliclendirme faktorii olan anlamin orgiitsel baglilik faktorii olan

yer almaktadir;
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normatif baglilik tizerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi vardir” hipotezi test
edildiginde: (B: 0,266, p<0,01) ve t degeri (3,701) oldugundan hipotez kabul edilmis

ve anlam boyutunun normatif bagllik tizerinde etkisi oldugu goriilmektedir.




duygusal baglilik iizerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi vardir.” hipotezi test
edildiginde: (B: 0,151, p<0,05) ve t degeri (1,997) oldugundan hipotez kabul edilmis

ve anlam boyutunun duygusal baglilik iizerinde etkisi oldugu goriilmektedir.

“Hjc: Personel giliclendirme faktorii olan anlamin 6rgiitsel baglilik faktorii olan
devam bagliligi ilizerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi vardir.” hipotezi test
edildiginde: (B:0.198, p<0,01) ve t degeri (2,729) oldugundan hipotez kabul edilmis

ve anlam boyutunun devam baglilig1 lizerinde etkisi oldugu goriilmektedir.

“Hj¢: Personel giiclendirme faktorii olan etkinin orgiitsel baglilik faktorii olan
normatif baglilik iizerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi vardir.” hipotezi test
edildiginde: (B:0,158, p>0,01) ve t degeri (2,103) oldugundan hipotez kabul
edilmemistir ve etki boyutunun normatif baglilik iizerinde -etkisi olmadigi

goriilmektedir.

“Hid: Personel giiclendirme faktorii olan etkinin orgiitsel baglilik faktorii olan
duygusal baglilik iizerinde anlamli ve olumlu ydnde etkisi vardir.” hipotezi test
edildiginde: (B:0,133, p<0,01) ve t degeri (1,706) oldugundan hipotez kabul edilmis

ve etki boyutunun duygusal baglilik {izerinde etkisi oldugu goriilmektedir.

“Hje: Personel giiglendirme faktorii olan etkinin orgiitsel baglilik faktorii olan
devam bagliligi {izerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi vardir.” hipotezi test
edildiginde: (B:0,158, p<0,05) ve t degeri (2,103) oldugundan hipotez kabul edilmis

ve etki boyutunun devam baglilig iizerinde etkisi oldugu goriilmektedir.

“Hf: Personel gii¢lendirme faktorii olan yetkinligin orgiitsel baglilik faktorii
olan normatif baglilik {izerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi vardir.” hipotezi test
edildiginde: (B:0,019, p>0,01) ve t degeri (0,259) oldugundan hipotez reddedilmistir

ve yetki boyutunun normatif baglilik iizerinde etkisi olmadig1 goriilmektedir.

“Hig: Personel gliclendirme faktorii olan yetkinligin orgiitsel baghilik faktorii
olan duygusal baglilik lizerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi vardir.” hipotezi test
edildiginde: (B:0,039, p>0,01) ve t degeri (0,517) oldugundan hipotez reddedilmistir
ve yetki boyutunun duygusal baglilik iizerinde etkisi olmadigi goriilmektedir.

“Hih: Personel gii¢lendirme faktorii olan yetkinligin orglitsel baglilik faktorii
olan devam baglilig1 iizerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi vardir.” hipotezi test
edildiginde: (B:0,017, p>0,01) ve t degeri (0,237) oldugundan hipotez reddedilmistir

ve yetki boyutunun devam baglilig1 lizerinde etkisi olmadig1 goriilmektedir.
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“Hi1: Personel giiclendirme faktorii olan 6zerkligin oOrgiitsel baghilik faktorii
olan normatif baglilik iizerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi vardir.” Hipotezi test
edildiginde: (B:0.176, p<0,05) ve t degeri (2,433) oldugundan hipotez kabul edilmis

ve Ozerklik boyutunun normatif baglilik tizerinde etkisi oldugu goriilmektedir.

“Hji: Personel giiclendirme faktorii olan 6zerkligin orgiitsel baglilik faktori
olan duygusal baglilik {izerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi vardir.” Hipotezi test
edildiginde: (B:0,106, p>0,01) ve t degeri (1,398) oldugundan hipotez reddedilmistir

ve Ozerklik boyutunun duygusal baglilik {izerinde etkisi olmadig1 goriilmektedir.

“Haj: Personel giiclendirme faktorii olan 6zerkligin orgiitsel baglilik faktori
olan devam baglilig1 lizerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi vardir.” Hipotezi test
edildiginde: (B:0,175, p<0,05) ve t degeri (2,390) oldugundan hipotez kabul edilmis

ve 0zerklik boyutunun devam baglilig1 lizerinde etkisi oldugu goriilmektedir.

Yapilan analizde, hipotez sonuglarina gore literatiirde yer alan Sigler ve
Pearson (2000)'a gore, yetkinlik Ol¢eginin orgiitsel baglilikla iligskisinin olmadig:
sonucu ve Henkin ve Marchiori (2002)'e gore, personel giiclendirmenin devam

bagliliga etkisinin diisiik iligkisini de desteklemektedir.
Analizin demografik boyutlarini inceledigimizde:

Personel gii¢lendirmenin alt boyutlarinin cinsiyet acisindan anlamli bir farklilik

gosterip gostermedigi test edildiginde;

“Hpa: Anlam ile calisanlarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.” hipotezi p>0,05 oldugu i¢in reddedilmistir.

“Hzb: Etki ile calisanlarin cinsiyetleri arasinda anlamhi bir farklilik

bulunmaktadir.” hipotezi p>0,05 oldugu i¢in reddedilmistir.

“Hac: Yetkinlik ile g¢alisanlarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.” hipotezi p>0,05 oldugu i¢in reddedilmistir.

“Hyc: Ozerklik ile ¢alisanlarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.” hipotezi p>0,05 oldugu i¢in reddedilmistir.

Orgiitsel baglilik alt boyutlarinin cinsiyet acisindan anlamli bir farklilik

gosterip gostermedigi test edildiginde;

“Hsa: Duygusal baghlik ile ¢alisanlarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir
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farklilik bulunmaktadir.” hipotezi p>0,05 oldugu i¢in reddedilmistir.

“Hsb: Devam baglilig1 ile ¢alisanlarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.” hipotezi p>0,05 oldugu i¢in reddedilmistir.

“Hsc: Normatif baglilik ile ¢alisanlarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.” hipotezi p>0,05 oldugu i¢in reddedilmistir.

Personel giiclendirmenin alt boyutlarinin yas agisindan anlamli bir farklilik

gosterip gostermedigi test edildiginde;

“Hja: Anlam ile c¢alisanlarin yaslart arasinda anlamli  bir farklilik

bulunmaktadir.” hipotezi p>0,05 oldugu i¢in reddedilmistir.

“Hyb: Etki ile ¢alisanlarin yaslar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.”

hipotezi p>0,05 oldugu i¢in reddedilmistir.

“Hac: Yetkinlik ile calisanlarin yaslar1 arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.” hipotezi p>0,05 oldugu i¢in reddedilmistir.

“Hgg: Ozerklik ile c¢alisanlarm vyaslari arasinda anlamli bir farklihk

bulunmaktadir.” hipotezi p>0,05 oldugu i¢in reddedilmistir.

Orgiitsel baghlik alt boyutlarinin yas agisindan anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigi test edildiginde;

“Hsa: Duygusal baglilik ile calisanlarin yaslari arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.” hipotezi p>0,05 oldugu i¢in reddedilmistir.

“Hsb: Devam baghilig: ile ¢alisanlarin yaglar1 arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.” hipotezi p>0,05 oldugu i¢in reddedilmistir.

“Hsc: Normatif baglilik ile calisanlarin yaslar arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.” hipotezi p>0,05 oldugu i¢in reddedilmistir.

Personel gii¢lendirmenin alt boyutlarinin medeni durum agisindan anlamli bir

farklilik gosterip gostermedigi test edildiginde;

“Hga: Anlam ile ¢alisanlarin medeni durumlar1 arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.” hipotezi p<0,05 oldugu i¢in kabul edilmistir.

“Hgb: Etki ile calisanlarin medeni durumlar1 arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.” hipotezi p<0,01 oldugu i¢in kabul edilmistir.
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“Hec: Yetkinlik ile ¢alisanlarin medeni durumlari arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.” hipotezi p<0,05 oldugu i¢in kabul edilmistir.

“Hgc: Ozerklik ile calisanlarin medeni durumlari arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.” hipotezi p>0,05 oldugu i¢in reddedilmistir.

Orgiitsel baglilik alt boyutlarinin medeni durum acisindan anlaml bir farklilik
gosterip gostermedigi test edildiginde;
“Hra: Duygusal baglilik ile ¢alisanlarin medeni durumlar1 arasinda anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.” hipotezi p>0,05 oldugu i¢in reddedilmistir.

“Hsb: Devam baglilig1 ile ¢alisanlarin medeni durumlari arasinda anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.” hipotezi p>0,05 oldugu i¢in reddedilmistir.

“Hyc: Normatif bagllik ile ¢alisanlarin medeni durumlari arasinda anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.” hipotezi p>0,05 oldugu i¢in reddedilmistir.

Personel giiglendirmenin alt boyutlarinin egitim durumu agisindan anlamli bir

farklilik gosterip gostermedigi test edildiginde;

“Hga: Anlam ile calisanlarin egitim durumlar1 arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.” hipotezi p>0,05 oldugu i¢in reddedilmistir.

“Hgb: Etki ile calisanlarin egitim durumlar1 arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.” hipotezi p>0,05 oldugu i¢in reddedilmistir.

“Hgc: Yetkinlik ile ¢alisanlarin egitim durumlari arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.” hipotezi p>0,05 oldugu i¢in reddedilmistir.

“Hgc: Ozerklik ile ¢alisanlarin egitim durumlari arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.” hipotezi p>0,05 oldugu i¢in reddedilmistir.

Orgiitsel baglilik alt boyutlarmin egitim durumu agisindan anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigi test edildiginde;
“Hga: Duygusal baglilik ile ¢alisanlarin egitim durumlar1 arasinda anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.” hipotezi p>0,05 oldugu i¢in reddedilmistir.

“Hgb: Devam baglilig1 ile calisanlarin egitim durumlar arasinda anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.” hipotezi p>0,05 oldugu i¢in reddedilmistir.

“Hgc: Normatif bagllik ile ¢alisanlarin egitim durumlar arasinda anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.” hipotezi p>0,05 oldugu i¢in reddedilmistir.
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Personel giiclendirmenin alt boyutlarinin ¢alisma siireleri agisindan anlamli bir

farklilik gosterip gostermedigi test edildiginde;

“Hypa: Anlam ile ¢alisanlarin kurumdaki ¢alisma siireleri arasinda anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.” hipotezi p<0,05 oldugu i¢in kabul edilmistir.

“Hjyob: Etki ile ¢alisanlarin kurumdaki ¢alisma siireleri arasinda anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.” hipotezi p<0,05 oldugu i¢in kabul edilmistir.

“Hjygc: Yetkinlik ile calisanlarin kurumdaki ¢alisma siireleri arasinda anlamli

bir farklilik bulunmaktadir.” hipotezi p>0,05 oldugu i¢in reddedilmistir.

“Higg: Ozerklik ile ¢alisanlarin kurumdaki calisma siireleri arasinda anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.” hipotezi p>0,05 oldugu i¢in reddedilmistir.

Orgiitsel baglilik alt boyutlarmin ¢alisma siireleri agisindan anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigi test edildiginde;
“Hija: Duygusal baghlik ile c¢alisanlarin kurumdaki ¢alisma siireleri arasinda

anlamli bir farklilik bulunmaktadir.” hipotezi p>0,05 oldugu i¢in reddedilmistir.

“Hiib: Devam bagliligr ile calisanlarin kurumdaki calisma siireleri arasinda

anlamli bir farklilik bulunmaktadir.” hipotezi p>0,05 oldugu i¢in reddedilmistir.

“Hjic: Normatif baglilik ile calisanlarin kurumdaki ¢alisma stireleri arasinda

anlamli bir farklilik bulunmaktadir.” hipotezi p<0,05 oldugu i¢in kabul edilmistir.

Personel giiclendirmenin alt boyutlarinin c¢alisanlarin  kurumdaki gorev

tanimlar1 agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi test edildiginde;

“Hisa: Anlam ile ¢alisanlarin kurumdaki gorev tanimlar1 arasinda anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.” hipotezi p>0,05 oldugu i¢in reddedilmistir.

“Hiob: Etki ile calisanlarin kurumdaki gorev tanimlari arasinda anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.” hipotezi p>0,05 oldugu i¢in reddedilmistir.

“Hioc: Yetkinlik ile ¢alisanlarin kurumdaki gorev tanimlar1 arasinda anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.” hipotezi p>0,05 oldugu i¢in reddedilmistir.

“Hiac: Ozerklik ile calisanlarm kurumdaki gdrev tanimlari arasinda anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.” hipotezi p>0,05 oldugu i¢in reddedilmistir.

Orgiitsel baghiligin alt boyutlarmin ¢alisanlarin kurumdaki gorev tanimlari

acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi test edildiginde;
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“Hiza: Duygusal baglhilik ile ¢alisanlarin kurumdaki gorev tanimlari arasinda

anlamli bir farklilik bulunmaktadir.” hipotezi p>0,05 oldugu i¢in reddedilmistir.

“Hisb: Devam baghiligi ile ¢alisanlarin kurumdaki gérev tanimlar1 arasinda

anlaml bir farklilik bulunmaktadir.” hipotezi p>0,05 oldugu i¢in reddedilmistir.

“Hisc: Normatif baglhlik ile calisanlarin kurumdaki gorev tanimlari arasinda

anlamli bir farklilik bulunmaktadir.” hipotezi p>0,05 oldugu i¢in reddedilmistir.
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SONUC

Orgiitler, hedeflerini gerceklestirirken drgiitsel bagliligi yiiksek olan calisanlar
tercih ederek orgiitin amag ve degerlerini koruyabilmektedirler. Isletmelerde {ist
yonetimin orgiitsel baglihigi olusturup devam ettirmesinde, rolii onemlidir. Ust
yonetim, iggérene orgiitiin onemli bir elemani oldugunu iletisim, sosyal iligkiler ve

ekip ¢alismalariyla saglamalidir.

Bu baglamda isgorenin Orgiitsel baghligin1 arttirmak i¢in {icretlerde,
yeteneklerini  kullanabilme firsatlarinda, kararlara katilip Oneri sunmada
diizenlemelere gidilmelidir. Orgiitiin amagclarma ulasabilmesi i¢in dncelikle isgdrene

deger verilmelidir.

Tez calismasinda, personel giiclendirmenin alt boyutlar1 olan anlam, etki,
yetkinlik ve otonomi ile birlikte oOrgiitsel bagliligin alt boyutlari olan duygusal
baglilik, devam baghiligt ve normatif bagliliga etkisi incelenmektedir. Ayrica,
isgorenlerin birtakim demografik degiskenlere gore personel giiclendirmeye olan

tavirlarinin degisip degismedigi ele alinmustir.

Personel giiclendirme ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi incelemek
amactyla Samsun ilinde sigortacilik sektoriinde faaliyet gosteren sirket ¢alisanlarina
yonelik yapilan arastirmada, personel giiclendirmenin orgiitsel bagliliga olan etkisini
aciklamak amaglanmigtir. Ulkemizde personel giiclendirmenin orgiitsel bagliliga
etkisini birlikte ele alan ¢ok fazla arastirma olmamasi ve oOzellikle sigortacilik
alaninda literatiirde konuyla ilgili herhangi bir kaynak bulunmamasi nedeniyle
literatiir i¢in kaynak olusturacagi ve gelecekte yapilacak ¢aligmalara kaynak

olusturacagi 6ngoriilmektedir.

Bu amagla, Samsun ilindeki sigorta calisanlarindan 200 personele anket
calismast uygulanmistir. Samsun'da sigorta sektoriinde calisanlara uygulanan anket
ile 200 ¢alisana ulasilmis ve veriler yardimiyla giivenilirlik analizi ve faktor analizi
uygulanmistir. Ardindan arastirmanin hipotezleri test edilmistir. Arastirmamizin
amaci olan personel giiclendirme alt boyutlarinin orgiitsel baglilik alt boyutlarina
olan etkisi incelenmistir. iliskinin anlamli olup olmadigini test etmek amaciyla
Pearson Korelasyon analizi ve degiskenlerin birbirleriyle olan nedensellik analizi i¢in
de regresyon analizi uygulanmistir. Uygulanan regresyon analizi, T-testi, Anova ve

Tukey analizlerin bulgularinin yorumlanmas: ve literatiir ile karsilagtirmasi
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yapilmustir. Personel giiclendirme ve orgiitsel baghilik arasinda pozitif ve anlamli bir
iliski kaydedilmistir. Anket ¢aligsmasina katilanlarin %44'iniin kadin, %56'sinin ise
erkek oldugu; en yiiksek katilimin 26-35 yas araligindaki ve evli personele ait

oldugu; ayrica %48'inin biiyiik cogunlukla lisans mezunu oldugu goriilmektedir.

Personel giiclendirme ve orgiitsel baglilik arasinda 0,407 korelasyon oraniyla
pozitif ve anlamli iligki bulunmaktadir. Conger ve Kanungo (1988), Spreitzer (1995),
Allen ve Meyer (1996), Kirkman ve Rosen (1999), Pearson ve Siegler (2000), Giil ve
C6l1 (2004), Dogan ve Demiral (2009), Celebi (2009), Yiiksel ve Pelit (2011), Mujka
(2011), Yiicel ve Demirel (2012), Eliistiin ve Sozen (2018) ¢alismalarinda benzer
bulgulara ulagsmislardir.

Analize gore, personel giiglendirmenin orgiitsel baglilik tizerinde %47,4'liik

pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye yol agtig1 anlagilmaktadir.

Personel giiclendirme ile orgiitsel baglilik alt boyutlari olan devam bagliligi,
duygusal baglilik, normatif baglilik arasindaki iliski i¢in kurulan regresyon modelleri
anlamli ve gecerli modellerdir. Personel giiclendirme boyutlari, duygusal bagliligs,
devam bagliligini, normatif baghligi aciklamaktadir. Sigorta sektorii Ozelinde
distintildiigiinde, devam baglhiligi ve duygusal bagliligin yaninda kismi de olsa
normatif bagliligin da yiiksek oldugu goriilmektedir. Dogan ve Demiral (2009),
Yiiceler (2009) ve Giirbiiz (2013) arastirmalarinda benzer bulgulara ulasmislardir.
Literatiirde yapilan arastirmalar incelendiginde, genellikle normatif bagliligin
personel giiglendirme {izerinde etkili olmadigi bulunmustur. Ancak ¢alismamizda,
normatif bagllik ile personel giiclendirme arasinda diisiik seviyede iliski oldugu
goriilmektedir. Bunun en 6nemli sebepleri; normatif bagliligin dayandigi unsurlar
olan Orgiitsel sosyalizasyon ile orgiitlerin ¢aliganlarinin gelecegi ve egitimi igin
yaptiklar ¢esitli harcamalar gosterilebilir. Bu durum, sigorta ¢alisanlarinin goniillii
ve etik bagliligin yan sira kuruma olan zorunluluklarii arttirmakta ve c¢alisanlar
normatif olarak kuruma baglayabilmektedir. Calisanlar kuruma olan sadakatini
ahlaki bir zorunluluk olarak diisiinebilmektedir. Duygusal bagliligin yiiksek
¢ikmasinin nedeni; sigorta calisanlarinin yaptiklart isi anlamli bulmalari, islerini
severek yapmalari, meslege baglanmalar1 ve kurumlarina duygusal baglilik
duymalarin1 saglayabilmesidir. Ayrica, isgérenin kurumu igin gosterdigi basarnin
karsiligin1 alacagma inanmasit ve igverenine giivenmesi kurumuna duygusal

baglhiligin1 arttiracaktir. Devam baghiliginin 6nemli nedenleri ise, ¢alisanlarin
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kurumlarma ihtiyag duymalar1 ile kurumlarinda gegcirdikleri siire igerisinde elde
ettikleri statii, emek ve para gibi kavramlar1 kaybetme korkusuyla olusan baglilik
olarak diisiiniilebilir. Sigorta ¢alisanlarinin alternatif is olanaklarinin azligi nedeniyle
orglitlerine olan devam baglhilig1 da yiiksek ¢ikabilmektedir. Kilig (2015) ve Glircii
(2014) calismalarinda benzer bulgulara ulagmislardir. Ancak etki, yetkinlik ve
otonomi boyutlarinin  duygusal bagliligi agiklamadigi sonucuna ulasilmistir.
Colakoglu (2009) calismasinda benzer bulgulara ulasmistir. Sigorta g¢alisanlarinin
yaptiklar isi anlamli bulmalar1 ve sevmeleri, kurumlarin degerlerini ve amaglarini
benimsemelerinin yanmi sira orgiite olan duygusal bagliliklarini da arttirmaktadir.
Ancak, ¢alisanlarin is yerindeki etkilerinin artmasi, yetkinliklerinin yiikselmesi ve is
yerinde bagimsiz karar almalariyla kuruma olan duyusal bagliliklar1 azalmaktadir.
Bunun sonucunda bilgi ve deneyimleri arttik¢a farkli kurumlarda is bulma olanaklari
artmaktadir. Ayrica demografik faktorlerden cinsiyet, medeni durum, yas, egitim
durumu, kurumdaki caligma siiresi ve kurumdaki statiisiiniin duygusal baglilig
aciklamadigi tespit edilmistir. Giffords (2009) ile Col ve Giil (2005) arastirmalarinda

benzer bulgulara ulasmislardir.

Devam baghiliginda, anlam boyutu, etki ve otonomi boyutlar istatistiksel
olarak anlamli agiklanmistir. Akgiin (2015) ve Cankaya (2018) arastirmalarinda
benzer bulgulara ulagmislardir. Sigorta calisanlarinin yaptiklari isleri anlamlh
bulduklarinda, is yerindeki kararlar iizerinde etkili olduklarinda, fikirlerinin
yoneticileri tarafindan dikkate alindig1 ve o6zerk davranabildiklerinde orgiite olan
devam bagliliklar1 artmaktadir. Ancak, yetkinlik boyutunun devam bagliligini
aciklamadigr tespit edilmistir. Calisanlarin is yerindeki gorev ve becerileri arttikca
devam bagliliklarinin azaldigi sonucuna ulasilmistir. Bunun sebebi, Samsun ilinde
yer alan cesitli bolge miidiirliikleri, banka sigortaciligt ve acente alternatiflerinin
olmasi, calisanlarin kendilerini bulunduklari kuruma mecbur gormemelerinden
kaynaklanmaktadir. Demografik faktorlerden cinsiyet, medeni durum, yas, egitim
durumu, kurumdaki g¢alisma siiresi ve kurumdaki statiisiiniin devam bagliligini
aciklamadigi tespit edilmistir. Mathieu ve Zajac (1990) ve Boylu vd. (2007)

arastirmalarinda benzer bulgulara ulagmislardir.

Normatif baghlik i¢in anlam diizeyinde anlam boyutu, anlam diizeyinde ise
otonomi boyutu agiklanmaktadir. Celebi (2009), Yiiksel ve Pelit (2011) ile Giil ve

Col (2004) calismalarinda benzer bulgulara ulagmislardir. Sigorta calisanlarinin
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yaptiklar isleri anlamli bulmalar1 ve kurumdaki gorevinde 6zerklige sahip olmalari
normatif bagliliklarim1 da arttirmaktadir. Boylece, c¢alisanlar kurumlarina ahlaki
sorumluluk duymaktadirlar. Ancak yetkinlik ve etki boyutlarinin normatif baglilig:
aciklamadigr tespit edilmistir. Calisanlarin kurumdaki gorevleri, yetkinlikleri, bilgi,
beceri ve etkileri arttikca normatif bagliliklarimin azaldigi, farkli kurumlarda
calismay1 tercih etmelerine neden oldugu sonucuna ulasilmaktadir. Demografik
faktorlerden cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, kurumdaki ¢alisma siiresi
ve kurumdaki statiisiiniin normatif baglilig1 ac¢iklamadig: tespit edilmistir. Mete vd.

(2013), Giilova ve Demirsoy (2011) arastirmalarinda benzer bulgulara ulagmislardir.
Calismamizda elde edilen hipotez sonuglart;

Anlam boyutunun normatif, duygusal ve devam bagliliklarinda anlamli ve
olumlu yonde etkisi oldugu bulunmaktadir. Calisanlar isi anlamli buldugunda ve ise
anlam yiiklediklerinde ¢alisanlarin kuruma olan ahlaki sorumluluklari, duygusal

bagliliklar1 ve zorunlu bagliliklar artmaktadir.

Calisanlarin etki boyutu ile yani kurumlarindaki etki diizeyleri arttiginda
kurumu etkilediklerinde normatif ve duygusal bagliliklarina anlamli ve olumlu yonde
etkisi yoktur, ancak devam bagliligi ilizerinde anlamli ve olumlu ydnde etki
yaratmaktadir. Kisilerin kurumlarinda alternatif is azligi nedeniyle ¢alisma istegi

artmaktadir.

Calisanlarin yetkinlik boyutunun, yani bilgi ve becerilerinin normatif, duygusal
ve devam bagliliklar1 iizerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi yoktur. Calisanlarin

bilgi ve becerileri arttik¢a kuruma olan bagliliklarinda etki yaratmamaktadir.

Calisanlarin 6zerklik boyutu ile yani kurumlarinda belirli smirlar igerisinde
bagimsiz karar vermelerinde normatif bagliliklar1 {izerinde olumlu ve anlamli etkisi
vardir. Bagmsiz karar vermeye baslayan c¢alisanlarin ahlaki sorumluluklari
artmaktadir. Ancak 6zerkligin duygusal baglilik iizerinde anlamli ve olumlu yonde
etkisi bulunmamaktadir. Ozerkligin ¢alisanlarm devam baglilig1 {izerinde ise anlamli
ve olumlu ydnde etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Fikirleri Onemsenen
calisanlarin kurumlarinda devam etme istegi artmakta ve alternatif is olanaklarini

onemsememektedir.

Personel giiglendirme ve oOrgiitsel baglilik ile alt boyutlar olan anlam, etki,

yetkinlik, o6zerklik, duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif bagliligin cinsiyet
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tizerinde anlamli bir farkliligin olmadig1 tespit edilmistir. Hipotez sonuglarimiza
yansimistir. Cavus (2008), Colakoglu (2009), Giffords (2009), Tas (2017) ve
Cankaya (2018) arastirmalarinda benzer bulgulara ulagsmislardir.

Personel giiclendirme ve orglitsel baglilik ile alt boyutlar1 olan anlam, etki,
yetkinlik, 6zerklik, duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif bagliligin yas faktorii
ile aralarinda anlaml farkliligin olmadigi tespit edilmistir. C6l ve Giil (2005), Cavus
(2008), Tiirkoglu (2011), Giilova ve Demirsoy (2011) ve Hoxha (2015)

arastirmalarinda benzer bulgulara ulasmislardir.

Personel giiglendirme alt boyutlarindan anlam, etki ve yetkinlik boyutu ile
medeni durum arasinda anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir. Ersoy (2007),
Kursunoglu vd. (2010), Aykag¢ (2010) arastirmalarinda benzer bulgulara
ulagmislardir. Ancak 6zerklik ile medeni durum arasinda anlamli farkliligin olmadig
tespit edilmistir Giilova ve Demirsoy (2011) arastirmalarinda benzer bulgulara
ulasmuslardir. Orgiitsel baglilik alt boyutlar1 olan duygusal baglilik, devam baglhlig
ve normatif baglilik ile medeni durum arasinda anlaml farkliligin olmadigi tespit

edilmistir. Cengiz (2001) arastirmasinda benzer bulgulara ulagmistir.

Personel giiglendirme ve oOrgiitsel baglilik ile alt boyutlar1 olan anlam, etki,
yetkinlik, 6zerklik, duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif bagliligin egitim
faktorii ile anlamli olmadig: tespit edilmistir. Mathieu ve Zajac (1990), Atalay (2009)

Hoxha (2018) arastirmalarinda benzer bulgulara ulagsmislardir.

Personel giiclendirme ve alt boyutlarindan anlam ile etki boyutlarinin
kurumdaki ¢alisma siiresi arasinda anlamli bir farkliligin oldugu tespit edilmistir.
Giilova ve Demirsoy (2011) calismalarinda benzer bulgulara ulagmiglardir. Ancak
yetkinlik ve ozerklik boyutlar ile ¢alisma siireleri arasinda anlamli bir farkliligin
olmadigi bulunmaktadir. Tas (2017) ve Balay (2000) arastirmalarinda benzer
bulgulara ulasmislardir. Orgiitsel baglilik alt boyutlarindan duygusal baglilik ve
devam bagliligi ile calisma siireleri arasinda anlamli bir farkliligin olmadigi
sonucuna ulagsmislardir. Williams ve Hazer (1986), Balay (2000) ve Tas (2017)
aragtirmalarinda benzer bulgulara ulagmiglardir. Ancak, normatif baghlik ile
kurumdaki ¢aligma siiresi arasinda anlamli bir farkliligin oldugu tespit edilmistir.

Bozkurt (2007) ve Giillioglu (2012) arastirmalarinda benzer bulgulara ulasmiglardir.

Personel gii¢lendirme ile alt boyutlart olan anlam, etki, yetkinlik, 6zerklik ile
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orgiitsel baglilik alt boyutlar1 olan duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif
baglilik ile calisanlarin kurumdaki statiisi (gorev tanimlari) arasinda anlamli
farkliligin olmadig1 tespit edilmistir. Boylu vd. (2007) arastirmalarinda benzer

bulgulara ulagsmigslardir.

Calisanlarin anlam, etki, 6zerklik algilarinin yiiksek, ancak yetkinlik algilarinin
diisiik oldugu goriilmektedir. Sigler ve Pearson (2000) ile Mujka (2011)
arastirmalarinda benzer bulgulara ulasmislardir. Anlam, etki ve 6zerklik algilarinin
yiiksek olmasmin onemli sebepleri, sigorta sektoriinde c¢alisanlara kurumlari
tarafindan c¢alisanlara insiyatif hakki tanimakta, bagimsiz karar verme yetkisi
saglanmakta, calisanlar isi anlamli bulmakta ve orgiitii etkilemeleri orgiit i¢cin dnemli
olduklarini hissetmeleridir. Yetkinlik algisinin diisiik olmasinin nedeni, ¢alisanlarin

bilgi ve becerileri gelistik¢e bagliliklarinin azalmasindan kaynaklanmaktadir.

Bu aragtirmada, Samsun ili sigorta sektoriinde personel giiglendirme ile
orgiitsel baglilik arasinda orta diizeyde bir etki bulunmaktadir. Sonuglar literatiirii
desteklemektedir. Dizgah (2011) ve Cankaya (2018) arastirmalarinda benzer
bulgulara ulasmiglardir. Arastirma sadece bir ilin sigorta sektoriinde yapildigindan
bu sonuglar diger illere ve sektorlere genellenememektedir. Ancak finans sektoriiniin
Oonemli bir parcasi olan finansal hizmetlere dayali sigorta sektdriinde bulunan
sonuglar, hemen hemen finans sektoriiniin diger kollarinda da benzer sonuglara

ulasilabilinir.

Finans sektoriinde ¢alisanlarin personel giiclendirmelerinin orgiitsel bagliliga
etkisini inceleyen Giirbiiz vd. (2013) calismasinda, personel gii¢glendirmenin orgiitsel
baglilig1 arttirdig1, personel giiclendirme i¢in ¢alisanlarin kapasitesinin ve isteklerinin
arttirtlmas1 amaciyla 6diil, egitim ve kariyer olanaklarina Onem verilmesi gibi

olgulara deginilmektedir.

Kendi isinde yetkinlik ve 6zerklige sahip, yaptig1 isi kendi deger yargilariyla
biitiinlestirebilen, yeteneklerine giivenen gii¢lendirilmis calisanlarin Orgiite olan
baglhiligi artmaktadir. Kurumda calisan personelin giici arttikga, bu isverene

yansimakta ve kurumun rekabet kosullarina ayak uydurmasini saglamaktadir.

Gilinlimiiz is diinyasinda oOrgiitlerin varliklarini siirdiirebilmeleri i¢in sadece
rekabet Ustiinliigli saglama cabalar1 yeterli olmamaktadir. Bunun yan1 sira, isveren

tarafindan ¢alisanlarin orgiite olan bagliliklarinin arttirllma ¢alismalar1 giiniimiiz is
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diinyasinda uygulanabilir niteliktedir. Rekabet istiinligi sadece karliliga dayal
sayisal verilere gore ustiinliik degil de personel gii¢clendirme ve orgiitsel baglilik gibi
kavramlarla rekabet arttirilabilir. Sigortacilik sektorii tilkemizde zorunlu olarak
uygulanan bir takim iirtin ve hizmetler sunmasindan kaynakli, rekabet agisindan
oldukca Onemli bir sektor haline gelmistir. Bu sektorde yapilan arastirmalar
dogrultusunda isletmelere ve aragtirmacilara yapilan Oneriler asagidaki gibi

siralanabilir:

Sigorta igletmeleri i¢in Oneriler;

X/

¢ Calisanlarin gii¢lendirilmesi ve oOrgiite olan bagliliklarinin arttiriimasi

i¢cin danismanlik hizmeti alabilirler,

% Calisanlarin devam bagliliklarin1 arttirmak igin orglitten kolayca
ayrilmalarin1 engellemek amaciyla cesitli dnlemler alinabilir. Bunlar; ¢alisanlara
isleri ile ilgili egitim verilmesi ve 0dil mekanizmasiyla ¢alisanlarin

desteklenmesidir.

% Calisanlarin duygusal bagliliklarii arttimak igin isveren tarafindan
Orgiitiin 6nemi ve degeri anlatilmali, personelin de 6rgiitiin 6nemli bir pargasi oldugu

hisettirilmelidir.

¢ Calisanlarin normatif bagliliklarini arttirmak i¢in ¢alisanlara kurumdaki
gorevleri 6diil ve egitim gibi mekanizmalarla benimsetilmelidir. Orgiit ve galisan

arasinda c¢ikar iligskisinden ziyade ahlaki bir sadakat olusturulmalidir.

*  Calisanlarin anlam diizeylerini arttirarak ise olan bagliliklarini
yiikseltmek amaciyla, isin 6nemi ve igerigi anlatilmali, ayrica isin anlamli oldugunu
aciklamak gerekmektedir. Bunun i¢in de personele ise baslamadan Once cesitli
oryantasyon egitimleri verilebilir. Aragtirmamizda kurumdaki ¢aligma siiresi yliksek

olan ¢alisanlarin anlam diizeylerinin daha yiiksek oldugu gériilmektedir.

*  Calisanlarin etki diizeylerinin arttirllmasi ig¢in isveren ve personel
arasinda cesitli toplantilar yapilarak, fikir aligverislerinde bulunulabilinir ve isveren
tarafindan personelin fikirlerinin 6nemsendigi, Orgiitte etkili olduklar1 acikg¢a

gosterilmelidir.

¢ Calisanlarin yetkinlik diizeylerinin arttirilmasi i¢in isveren tarafindan

calisanlar motive edilmeli, egitim ile calisanlarin 6zgiiveni arttirilmali ve yetki devri
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yapilarak sorumluluklar yiikseltilmelidir.

% Calisanlarin 6zerkliklerinin arttirllmast i¢in isveren tarafindan belirli

sinirlar icersinde kendi kararlarini vermeleri desteklenmelidir.
Arastirmacilar i¢in Oneriler;

v’ Arastirma, sigorta sektoriinde yapilmistir. Bu sektorde personel
giiclendirmenin oOrgiitsel bagliliga etkisi lizerine yapilmis ¢alisma bulunmamaktadir.

Farkli finans sektorlerinde ¢alisanlar iizerinde yapilmasi yararli olacaktir.

v' Arastrma, Samsun ilinde sigortacilik alaninda c¢alisanlar {izerinde

yapilmistir. Arastirma farkli illerdeki sigortacilik ¢alisanlari tizerinde yapilabilir.

v' Calismada kullanilan personel giiglendirme ve orgiitsel baglilik

degiskenleri iligkisine farkli degiskenler eklenerek cesitli calismalar yapilabilir.

Gilinlimiizde oOrgiitler, basar1 ve rekabet i¢in farkl istiinliikkler elde etmek
durumundadir. Sigortacilik gibi hizmet sektorlerinin temel kaynaklari, kurumun
verimliligi, etkinligi ve rekabeti ile galisanlarin is giicii kavramlaridir. Emek yogun
kurumlarda, orgiitlerin hedeflere ulasmalar1 basarili uygulanan insan kaynaklariyla
ilgilidir. Personel gii¢clendirmenin orgiitsel bagliliga etkisi ile ilgili bu ¢aligmanin

sigorta sektoriine katki saglayacagi diistiniilmektedir.
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EKLER

EK 1. Anket Formu

Sayin Katilimet,

Bu anket Ondokuz Mayis Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Uluslararas1 Ticaret ve Isletmecilik Anabilim Dali’nda “Sigorta Sektériinde Personel
Giiglendirmenin Orgiitsel Baglihiga Etkisi: Samsun ili Ornegi” konulu yiiksek lisans
tez arastirmasina yonelik verilerin toplanmasi amaciyla hazirlanmigtir.

Ankette sorulan sorular tamamen akademik amaclidir. Sonuglar arastirma
amaci disinda kullanilmayacaktir.

Anketin amacina ulasabilmesi i¢in biitiin sorulari cevaplandirmanizi ve
sadece bir ifadeyi isaretlemenizi ve kesinlikle adiniz1 ve soyadinizi yazmamanizi rica
ediyorum.

Degerli vaktinizi ayirdiginiz ve gosterdiginiz ilgi icin tesekkiir eder,

saygilarimi sunarim.

Damisman:
Doc¢.Dr. Giirhan UYSAL Emin ALKOC )
uysal_g@omu.edu.tr Ondokuz Mayis Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii
Uluslararasi Ticaret ve Isletmecilik
Anabilim Dah

Yiikseklisans Ogrencisi
eminalkoc@hotmail.com

Asagidaki ifadelerde katilma diizeyinizi, ilgili ifadenin vanina X kovyarak belirtiniz.
1. Cinsiyetiniz

Erkek () Kadin ()
2. Medeni Durumunuz:
Evli() Bekar ()
3. Yasimz:

18-25( ) 26-35 () 36-45( ) 46 ve tizeri( )

4. Egitim Durumunuz:

[ikogretim ( )  Lise () Onlisans ( ) Lisans( )  Yiiksek Lisans ( )
Doktora ( )

5. Kurumdaki Calisma Siireniz

lyildanaz () 1-5yil() 6-10yil( ) 11-15Yid( ) 16yl veiizeri( )
6. Kurumdaki Statiiniiz:

Uzman Yardimcisi ( ) Uzman ( ) Miidiir Yardimeisi ( ) Midiir ( ) Diger ()
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Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihyorum

Kesinlikle Katiliyorum

1- Kariyerimi ¢alistigim kurumda gecirmek istiyorum.

2- Calistigim kurumu diger insanlara anlatmaktan
hoslanirim.

3- Calistigim kuruma kolayca baglanabildigim gibi baska
kurumlara da kolayca baglanabilirim.

4- Kurumumda ailenin bir pargastymigim gibi
hissetmiyorum.

5- Kuruma duygusal olarak kendim bagli hissetmiyorum.

6- Kurum kendim i¢in biiyiik anlam tasiyor.

7- Kuruma ait olmadigim diistiniiyorum.

8- Kurumumdan vazgectigimde olacaklardan
korkmuyorum.

9- Kurumumdan ayrilmak istesem bile bunu yapmak ¢ok
zor olurdu.

10- Kurumumdan ayrilmak istesem hayatimda olumsuz
yonde degisim olurdu.

11- Bu kurumda ¢alismak zorundayim ¢iinkii, diger
kurumlarda bu kadar kazanamam.

12- Kurumda, ¢alismak zorunda oldugum i¢in kaliyorum.

13- Az segenegim oldugu i¢in kurumdan ayrilmay1
diigtinmiiyorum.

14- Kurumdan ayrilmamamin nedeni mevcut alternatiflerin
azligdir.

15- Kurumda ¢alismaya devam etmenin en biiyiik
nedenlerinden biri de kurumun bana sagladig1 olanaklardir.
Bagka bir kurumda bu olanaklara sahip olmayabilirim.

16- Insanlarin son zamanlarda siklikla kurum
degistirdiklerini diistiniiyorum.
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17- insanlarin ¢alistig1 kuruma her zaman sadakat
gostermesi gerektigini disiiniiyorum.

18- Bir kurumdan bagka bir kuruma gegmenin etik
olmadigini diistintiyorum.

19- Kurumda ¢alistyor olmamin énemli sebeplerinden biri
de sadakatin 6nemli olduguna inancim ve kalmanin ahlaki
zorunluluk oldugunu diisiinmemdir.

20- Daha avantajl baska bir kurumdan bir is teklifi olsa da
kurumumu terk etmemin dogru olmayacagini diisiiniiyorum.

21- Kuruma sadik kalmanin ¢ok degerli bir olgu oldugunu
diistinmekteyim.

22- Kariyerimin ¢ogunu su an ¢alistig§im kuruma borg
bilirim.

23- Kurumun adami ya da kadini olmanin mantikli
olmadigimi disiiniiyorum.

24- Yaptigim is benim i¢in gok dnemlidir.

25- Isimle ilgili faaliyetler kisisel olarak benim i¢in
anlamlidir.

26- Yaptigim is bana anlamli gelmektedir.

27- Isimi yapmak icin yeteneklerim konusunda kendime
giiveniyorum.

28- Isimdeki faaliyetlerimi yerine getirmek igin gerekli
kapasiteye sahip oldugumdan eminim.

29- Isim icin gerekli yeteneklere uzmanlik derecesinde
sahibim.

30- Isimi nasil yapacagimi saptamak icin énemli dl¢iide
ozerklige sahibim.

31- Isimi nasil yapacagimi kendi basima karar
verebiliyorum.

32- Isimi nasil yaptigim konusunda bagimsiz ve dzgiir
davranmak i¢in 6nemli derecede firsata sahibim.

33- Calistigim boliimde gelisen olaylar tizerinde etkim
fazladir.

34- Calistigim bolimde gelisen olaylar iizerinde ¢ok fazla
kontrole sahibim.

35- Calistigim bolimde gelisen olaylar iizerinde 6nemli
Olciide etkiye sahibim.
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EK 2. Tukey Testi Homojen Dagilim Sonugclari

EK 2.1. Yas Gruplarinin Homojen Dagilim

duygusal_baghhk

devam_baghhg

normatif baghhk

Tukey Tukey Tukey
HSD?P HSD?*? HSD?P
Subset Subset Subset
for for for
a N | alpha= a N | alpha a N | alpha
vas 0.05 vas =0.05 yas =0.05
1 1 1
36-45 | 44 | 4,4221 36-45 | 44 |4,4513 36-45 44 | 4,4268
a6ve | 51 | 44885 2635 | 77 |4,6122 a6ve | 51 | 45341
uzer1 uzeri
46 ve
26-35 | 77 | 4,6141 oV 31 |4,6129 18-25 48 | 4,5694
uzeri
18-25 | 48 | 4,6429 18-25 | 48 |4,6548 26-35 77 |4,5801
Sig. 261 Sig. 274 Sig. 407
Anlam Etki
Tukey Tukey
HSD*’ HSD*?
Subset Subset
for for
2 N | alpha a N | alpha=
o =0.05 vas 0.05
1 1
36-45 | 44 |4,7121 36-45 | 44 | 4,5455
26-35 | 77 |4,7446 46ve | a1 | 47507
uzeri
18-25 | 48 |4,7708 18-25 | 48 | 4,7778
a6ve | 49 4,8065 26-35 | 77 | 4,7835
uzer1
Sig. ,866 Sig. 210
Yetkinlik Otonomi
Tukey Tukey
HSD*° HSD*?
Subset Subset
for for
as N | alpha as N | alpha=
Y =0.05 Y 0.05
1 1
36-45 | 44 |4,6742 36-45 | 44 | 4,6667
18-25 | 48 |4,7222 a6ve | 41 | 47312
uzerl
a6ve | 41 | 47419 26-35 | 77 | 4,7749
uzeri
26-35 | 77 |4,7706 18-25 | 48 | 4,8264
Sig. 850 Sig. 580
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EK 2.2. Kurumdaki Calisma Siirelerinin Homojen Dagilimi

Duygusal baghhk Devam baghhg: Normatif baghhk

Tukey Tukey Tukey

HSD* HSD*" HSD*"

Subset Subset
Kurumda for Kurum for Kurumda Subset for
cahsma | N | alpha calisma | N | alpha cahsma | N | @lpha=0.05
stiresi =0.05 siiresi =0.05 siiresi
1 1 1 2
11-15
11-15yil | 33 | 4,3983 ol | 3343508 11-15yil | 33 | 4,3030
lflzgnve 20 | 4,4929 1-5yil | 73 | 4,5851 1-5yil | 73 | 4,5342 | 45342
5-10yi1 |50 | 45600 ['0Y1Ve| 20 |a61a3| | 1Y | o4 | 45880 | 45880
uzeri az
1y;12dan 24 | 4,5893 1y;12dan 24 | 46786 | 5-10y11 |50 4,6200
15yl |73 | 46399 | 5-10yi1 | 50 | 4,6914 161121;6 20 4,6611
Sig. 444 Sig. 078 Sig. ,098 | 803
Anlam Etki
Tukey Tukey
HSD* HSD
Subset Subset

Kurumda for Kurumda for

cahsma | N | alpha= calisma N alpha =

siiresi 0.05 suresi 0.05

1 1

11-15yil | 33 | 4,5051 11-15yil | 33 | 4,4848

tyidan f 9q | 46111 lyidanaz | 24 | 45556

toyilve 154 | 48000 toyilve 55 | 47000

uzeri uzeri

1-5yil | 73| 48311 1-5 yil 73 | 4,7991

5-10y1l | 50 | 4,8533 5-10 yil 50 | 4,8667

Sig. 102 Sig. ,060
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Yetkinlik Otonomi
Tukey Tukey
HSD?? HSD3?
Subset Subset

for alpha for alpha
Kurumda - 005 Kurumda ~ 005
calisma calisma
siiresi N siiresi 1
11-15yl 33| 45152 11-15yl 33| 14,6263
16yl ve 20|  4,7000 I yildan az 24| 4,6389
uzeri
-5yl 73| 4,7443 16 yil ve 20| 4,700

uzeri

1 yildan az 24| 48194 5-10 yil 50| 4,7400
5-10 yil 50| 4,8333 1-5 yil 73| 4,8813
Sig. 152 Sig. 416

EK 2.3. Ogrenim Diizeylerinin Homojen Dagilim

duygusal_baghhk

devam_baghhg

normatif_baghhk

Tukey ab ab
HSD Tukey HSD Tukey HSD
Subset Subset Subset
. for . for . for
egitim N alpha = egitim N alpha egitim N alpha
durumu 0.05 durumu =0.05 durumu =0.05
1 1 1
yiikseklisans | 16 | 4,4643 lise 20 | 4,5000 ilkégretim 6 |4,4259
lise 20 | 4,5214 lisans 97 | 4,5376 lise 20 | 4,5167
lisans 97 | 4,5449 ilkogretim 6 |4,6429 lisans 97 | 4,5178
Onlisans 61 | 4,6136 Onlisans 61 | 4,6581 Onlisans 61 | 4,5282
ilkdgretim 6 | 4,6190 yiikseklisans | 16 | 4,7054 yiikseklisans | 16 | 4,7500
Sig. ,940 Sig. ,810 Sig. ,281
Anlam Etki
Tukey Tukey
HSD*" HSD*°
Subset Subset
for alpha for alpha
. =0.05 .. =0.05
egitim egitim
durumu durumu N 1
lise 20| 14,5833 lise 20| 14,5000
Onlisans 61 4,7541 ilkdgretim 6 4,6111
lisans 97| 14,7595 onlisans 61| 4,6885
ilkogretim 6 47778 yiikseklisans 16 4,7500
yiikseklisans 16| 49167 lisans 07| 47973
Sig. 466 Sig. 587
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Yetkinlik

Tukey
HSD*®
Subset
for alpha
o =0.05
egitim
durumu N L
lise 20| 45167
onlisans 61 4,6667
yiikseklisans 16| 4,7083
ilkdgretim 6 47778
lisans 97| 48213
Sig. ,524

Otonomi
Tukey
HSD?*P
Subset
for alpha
- =0.05
egitim
durumu N 1
yiikseklisans 16 45417
ilkogretim 6 46111
lise 20| 46167
lisans 97 4,7388
onlisans 61 4,9016
Sig. ,405

EK 2.4. Cahsanlarin Kurumdaki Pozisyonlarinin Homojen Dagilimi

duygusal_baghhk

devam_baghhg

normatif _baghhk

Tukey Tukey Tukey
HSD*® HSD*? HSD*?
pubse Subset Subset
t for
r alpha ” r for h " for
kurumdaki NS urumdaki N | alpha urumdaki N | alpha =
statiisii i statiisii =0.05 statiisti 0.05
0.05 ' '
1 1 1
uzman 15 4,447 miidiir 38 4,537 uzman 15 | 44815
yardimcist 6 6 yardimcist
uzman 51 4’281 uzman 51 4’%49 miudiir 38 | 45117
miidir | 38 | 421 uzman 1,5 | 4,609 uzman | 51 | 4,5120
3 yardimcist 5
mudir 81 4,627 mudir 81 4,619 mudiir 81 | 45638
yardimcisi 9 yardimcisi 0 yardimcisi
diger |15 [ 9% diger |15 4'%47 diger | 15 | 4,5926
Sig. ,566 Sig. ,948 Sig. ,914
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Anlam Etki
Tukey Tukey
HSD*? HSD*?
Sulbsr(]et ﬁ)r Subset for alpha
kurumdaki N alpha = kurumdaki N = 0.05
statiisti 0.05 statiisii
1 1
miidiir 38 4,6842 diger 15 | 4,4889
diger 15 4,6889 miidiir 38 | 4,5702 | 4,5702
uzman 15 | 47333 uzman 51 | 4,7582 | 4,7582
yardimcist
uzman 51 | 4,7386 mudir gy | 47737 | 47737
yardimcisi
mudir g1 | 48107 uzman | g 4,9778
yardimcist yardimcisi
Sig. 933 Sig. 383
Yetkinlik Otonomi
Tukey Tukey
HSD*® HSD*®
Subset Subset
- for alpha - o
kurumdaki oraip kurumdaki alpha
- N =0.05 oyl N
statusu statusu =0.05
1 1
uzman 145 | 46667 diger 15 |4,5778
yardimcist
uzman | 51 | 47320 midir | g1 147613
yardimcist
midir | gy | 47395 miidir | 38 |4,7719
yardimcist
miidiir 38 4,7368 uzman 51 (4,7778
diger 15 | 4,8000 uzman 1 95 14,8000
yardimcist
Sig. 914 Sig. 663

EK 3. Personel Giiclendirme ve Orgiitsel Baghlik Alt Boyutlarinin Korelasyon

Analizi Sonuclari

Anlam ile Normatif Bagliik Ko relasyonu

Anlam Normatif

Baghilik
Pearson Correlation 1 354"
Anlam Sig. (2-tailed) ,000
N 208 200
Pearson Correlation ,354 1

Normatif Baghilik ~ Sig. (2-tailed) ,000

N 200 200

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Anlam ile Duygusal Baghlik Korelasyonu

Anlam Duygusal
Baglilik
Pearson Correlation 1 229"
Anlam Sig. (2-tailed) ,001
N 200 200
Pearson Correlation ,229 1
Duygusal Baglilik ~ Sig. (2-tailed) ,001
N 200 200
**, Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Anlam ile Devam Baglilig iliskisi
Anlam Devam
Baglilig:
Pearson Correlation 1 301"
Anlam Sig. (2-tailed) ,000
N 200 200
Pearson Correlation ,301 1
Devam Bagliligi  Sig. (2-tailed) ,000
N 200 200
**, Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Etki ile Normatif Baghlik Korelasyonu
Etki Normatif
Baglilik
Pearson Correlation 1 265
Etki Sig. (2-tailed) ,000
N 200 200
Pearson Correlation ,265 1
Normatif Baglilik ~ Sig. (2-tailed) ,000
N 200 200
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Etki ile Duygusal Baghlik Korelasyonu
Etki Duygusal
Baglilik
Pearson Correlation 1 226
Etki Sig. (2-tailed) ,001
N 200 200
Pearson Correlation ,226 1
Sig. (2-tailed) ,001
Duygusal Baglilik 200 200
N

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Etki ile Devam Baghhgi Korelasyonu

Etki Devam Baglilig
Pearson Correlation 1 287"
Etki Sig. (2-tailed) ,000
N 200 200
Pearson Correlation 287" 1
Devam Bagliligi ~ Sig. (2-tailed) ,000
N 200 200
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Yetkinlik ile Normatif Bagllllk Korelasyonu
Yetkinlik | Normatif Baglilik
Pearson Correlation 1 158"
Yetkinlik Sig. (2-tailed) ,026
N 200 200
Pearson Correlation ,158" 1
Normatif Baglilik Sig. (2-tailed) ,026
N 200 200
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Yetkinlik ile Duygusal Baghlik Korelasyonu
Yetkinlik Duygusal Baglilik
Pearson Correlation 1 139"
Yetkinlik Sig. (2-tailed) ,049
N 200 200
Pearson Correlation ,139" 1
Duygusal Baglilik Sig. (2-tailed) ,049
N 200 200
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Yetkinlik ile Devam Baghlik Korelasyonu
Yetkinlik | Devam Bagliligi
Pearson Correlation 1 ,160"
Yetkinlik Sig. (2-tailed) ,024
N 200 200
Pearson Correlation ,160" 1
Devam Bagliligi Sig. (2-tailed) ,024
N 200 200

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Ozerklik (Otonomi) ile Normatif Baghlik Korelasyonu

Otonomi | Normatif Baglilik
Pearson Correlation 1 282"
Otonomi Sig. (2-tailed) ,000
N 200 200
Pearson Correlation 282" 1
Normatif Baglilik Sig. (2-tailed) ,000
N 200 200
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Ozerklik (Otonomi) ile Duygusal Baghlik Korelasyonu
Duygusal Otonomi
Baglilik
Pearson Correlation 1 ,204™
Duygusal Baglilik Sig. (2-tailed) ,004
N 200 200
Pearson Correlation ,204™ 1
Otonomi Sig. (2-tailed) ,004
N 200 200
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Ozerklik (Otonomi) ile Devam Baghhg Korelasyonu
Otonomi | Devam Baghlig
Pearson Correlation 1 280"
Otonomi Sig. (2-tailed) ,000
N 200 200
Pearson Correlation ,280™ 1
Devam Bagliligi Sig. (2-tailed) ,000
N 200 200

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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