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PERSONEL GUCLENDIRME iLE ORGUTSEL BAGLILIK ALGISI VE
ILISKISI: LIMAN ISLETMESI CALISANLARI ORNEGI

Calismanin amaci, liman isletmeleri ¢alisanlarinin personel giiclendirme ve
orgiitsel baglilik algilarinin incelenmesi, personel giiclendirme, oOrgiitsel baglilik
iliskisinin arastirilmasidir. Arastirma Izmir ili Aliaga ilgesinde 6zel bir liman
isletmesinde yapilmis olup, 150 calisana anket uygulanmigtir. Anket 2017 yilinin
Temmuz ayinda uygulanmis ve 48 sorudan olusmustur. Ankette sosyo demografik
verilere yonelik bir dlcek, personel giliglendirme ve orgiitsel baglilik i¢in ayr1 6l¢ekler
kullanilmistir. Veri analizleri SPSS programiyla yapilmistir. Oncelikle sosyo
demografik degiskenlerin tanimlayic1 istatistik analizleri yapilmistir. Personel
giiclendirme ve Orgiitsel baglilik Olgeklerinin, sosyo demografik degiskenler
arasindaki farklilasma durumunu arastirmak icin ANOVA ve t testleri uygulanmustir.
Olgekler arasidaki iliskiyi 6lgmek icin Pearson korelasyon analizi ve regresyon
analizi yapilmistir. Personel gii¢clendirme yas degiskeninde 42 yas {istii calisanlarda
anlam boyutunda farkliliklar saptanmistir. Cocuk sayist degiskeninde 4 ¢ocuk sahibi
calisanlarda etki boyutunda, 2 cocuk sahibi ¢alisanlarda 6zerklik boyutunda
farkliliklar saptanmustir. Izmir’de bulunma siiresi degiskeninde 0-5 yildir izmir’de
bulunan ¢alisanlarm etki boyutunda farkliliklar saptanmis olup, 16-20 yildir izmir’de
bulunan ¢alisanlarin anlam boyutunda yiiksek puanlar ortaya ¢ikmistir. Unvanda
calisma siiresi degiskeninde 15 yil ve lizeri ¢alisanlarin anlam boyutunda farkliliklar
goriilmiistiir. Orgiitsel baghlik ile egitim durumu degiskenine gore ilkdgretim mezunu
calisanlarin devam ve normatif baglhiliklarinin yiiksek seviyede oldugu goriilmiistiir.
Unvan degiskenine gore, operatdor unvaninda ¢alisan katilimcilarin normatif
bagliliklarinin en yliksek diizeyde oldugu tespit edilmistir. Personel gii¢lendirme alt

boyutlariyla orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki tespit



edilmistir. Yapilan regresyon analiziyle personel gii¢lendirme uygulamalarinin,
calisanlarin Orgiitsel bagliliklarindaki degisikligi %17 oraninda agikladigi tespit

edilmistir.
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ABSTRACT

PERCEPTION AND RELATIONSHIP WITH EMPLOYEE
EMPOWERMENT AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT: CASE
FROM PORT OPERATION EMPLOYEES

The aim of this study is to examine perception and relationship with employees
empowerment and organizational commitment. The research was carried out at a
private port in izmir Aliaga and applied to 150 employees. The survey consists of 48
questions three scales (socio demographic, empowerment and commitment). The
survey was implemented in July of 2017. SPSS program was used for data analysis.
Perform descriptive analyzes of socio demographic variables. ANOVA and t tests were
applied to investigate the differentiation between socio demographic variables and the
empowerment and organizational commitment scales. Pearson correlation analysis and
regression analysis were performed to measure the relationship between the scales.
Differences in dimension of meaning were found among those over the age of 42 in
subdimensions of empowerment. Differences in dimension of impact were found
among those employees with 4 children. Differences in dimension of self
determination were found among those employees with 2 children. Differences in
dimension of impact were found among those 0-5 years employees who lives in Izmir.
Differences in dimension of meaning were found among those 16-20 years employees
who lives in Izmir. Differences in dimension of meaning were found for the
participants of for more than 15 years working on the same title. Continuance and
normative commitment of primary school graduates are high in organizational
commitment. Normative commitment of whose title is operator are high. A positive
and significant relationship was found between subdimensions of empowerment and
organizational commitment. Regression analysis showed that empowerment has

affected on employee’s organizational commitment by 17%.
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GIRIS

Hizli bir gelisim ve degisimin yasandigi, rekabetin en iist diizeyde gerceklestigi
giiniimiizde insan ¢ogu zaman goz ardi edilmektedir. Insan, isletme igin en 6nemli
kaynaktir. Insan bir makine ya da aractan ziyade, sosyal ve psikolojik bir varliktir.
Insanin sosyal ve psikolojik yoniinii goren, insan odakli calisan isletmeler etkili,

verimli ve basarili olurken, ¢alisanlarini 6rgiite daha fazla baglamaktadir.

Isletme giderlerinin biiyiik bir kismin1 insan kaynaklar1 uygulamalari
olusturmakta, maliyetler arasinda insan kaynaklar1 biitgesi Onemli bir yer
kaplamaktadir. Isletmeler calisanlarin temini, egitimi, gelisimi, motivasyonu igin
biiyiik miktarlarda zaman ve para harcamaktadir. Insan kaynaklar1 giderlerini en aza
indirmek, verimliligi ve performansi arttirmak, daha etkin ve basarili bir orgiit

yaratmak i¢in orgiitte baglilik yaratmak gerekmektedir.

Calisanlarin orglite baglanmasinin hem isletme hem de birey igin avantajlari
olmaktadir. Orgiitsel baglihig1 yiiksek ¢alisanlara sahip isletmelerin rekabet giicii,
yaraticihigl, yenilige ve defisime ayak uydurmasi daha kolay olmaktadir. Orgiitsel
baglihigin yiiksek oldugu isletmelerde devamsizlik, ge¢ gelme, isten ayrilma gibi
sorunlar yasanmazken, isler ve siirecler kesintiye ugramadan planlandigi gibi
ilerlemekte, motivasyon ve zaman kayb1 yasanmamaktadir. Personel se¢me,
yerlestirme, isletmeye uyum, egitim ve gelisim gibi zor, zahmetli ve maliyetli
stireclerle minimum ol¢iide ilgilenilmektedir. Giiniimiizde bilgi isletmelerin en 6nemli
kaynaklarindan biri olurken, ¢alisanlarini 6rgiite baglayan isletmeler rakiplerine bilgi
sizdirma gibi sorunlar yasamamaktadir. Baglilikla birlikte ¢alisan ve isletme arasinda
karsilikli giiven ortami1 olugmakta, ¢alisan severek ve isteyerek tiim enerjisini orgiitii
icin harcamakta, isini hayatinin merkezine getirmekte her tiirli fedakarlig
yapmaktadir. Orgiitine bagli calisan isine biiyilk bir deger vermekte, isinde
uzmanlasmakta, daha az hata yaparak profesyonellesmekte, kendini agmakta ve bir

basar1 hikayesi ortaya koymaktadir.



Calisanin etkin ve verimli olmasi, orgiite baglhiliin arttirilmasi icin, personel
giiclendirme 6nemli bir konumdadir. Calisan kendini ve isini degerli hissettigi takdirde
orgiite en yiiksek bagliligi gostermektedir. Deger ise personel gili¢lendirmeyle
kazanilmaktadir. Personel giiclendirmede yonetimin goérevi; ¢alisana gii¢, yetki ve
sorumluluk kazandirmak, calisana destek olmak, ¢alisanin hata yapma olasiligini en
aza indirmek ve basarili olmasini tesvik etmektir. Personel giliclendirmede yonetici
araci roliinii tistlenerek yonetimden aldigi giicle birlikte egiten, motiven eden, kogluk
ve damismanlik yapan bir rehber olmaktadir. Gii¢lendirmeyle calisana verilen yetki
sayesinde, ¢alisan kendinden sorumlu olabilecek, basar1 ve basarisizliginin sonuglarini
kabullenerek hatalarini diizeltme konusunda motivasyon sahibi olacaktir. Calisan
basar1 icin cesaretlenerek, yaraticiligini kullanabilecek, yenilik ve degisime agik
olacaktir. Isletmeler personel giiglendirme, orgiitsel baglilik gibi kavramlarla drgiitiin
isini kendi isi gibi benimseyen, kendini kontrol edebilen, hatalarindan ders ¢ikarabilen,
egitim ve gelisimi kiiltiir haline getirerek kendini, ekibini ve orgiitiinii stirekli gelistiren

caligsanlara sahip olacaktir.

Emek yogun, is giivenliginin ve uzmanlagmanin énemli oldugu, insan odakli
isletmeler olan liman isletmelerinde orgiitsel baglilig1 siirdiirebilmek i¢in, insan
kaynaklar1 uygulamalari, personel giiclendirme gibi kavramlar her gegen giin daha
fazla giindeme gelmektedir. Calisma bir liman isletmesi calisanlarinin personel
giiclendirme ve oOrgiitsel baglilik kavramlari, algilar, iliskileri hakkinda bilgi sahibi
olmak amaciyla gerceklestirilmistir. Calisma dort bolimden olusmustur. Birinci
béliimde personel giiglendirme kavrami, bakis acilar1 ve siireci aktarilmustir. ikinci
boliimde orgiitsel baglilik kavrami, siiflandirmasi, orglitsel bagliliga etki eden
faktorler belirtilmis olup, personel giiclendirme ve orgiitsel baglilik iliskisi Tiirkiye’de
ve Diinyada yapilan caligmalarla birlikte irdelenmistir. Uciincii béliimde liman
isletmeciligi kavrami ve liman isletmelerinde insan kaynaklar1 kavramlarina
deginilmistir. Isletmelerde personel giiclendirme ve drgiitsel baglilik uygulamalarmin
gerceklestirildigi departman olan insan kaynaklar1 departmani, islevi ve uygulamalari
aciklanmistir. Dordiincii boliimde aragtirma yontemi, verilerin analizleri, bulgular,
degiskenler arasindaki iliskiler ve karsilastirmalar belirtilmis olup, arastirma sonucu

aktarilarak calisma sonlandirilmistir.



BIiRINCi BOLUM
PERSONEL GUCLENDIRME
1. PERSONEL GUCLENDIRME KAVRAMI

Kiiresellesmenin etkisiyle artan rekabet isletmelerin farklilagsmasini ve
degisimini beraberinde getirmektedir. Miisteri memnuniyetini en {ist seviyede
tutabilmek, her zaman tercih edilebilir {irlin ve hizmetler sunabilmek, degisen
teknolojiye ayak uydurabilmek yenilik ve farklilikla gerceklesebilmektedir.
Isletmelerde ihtiyag duyulan vyenilik ve degisim insan faktdriiyle yerine
getirilmektedir. Isletmenin basarili olabilmesi ¢alisanlarinin basaris1 ve dolayisiyla
insan kaynaklarinin ve insan kaynaklar1 uygulamalarinin basaris1 olmaktadir. Cagdas
yonetim, geleneksel yonetimin aksine insani basarili kilmak i¢in giiglendirme

kavramini ortaya koymaktadir (Caliskan ve Hazir 2012, 51).

Personel giiclendirme, 20.ylizyilin ortalarinda insan iligkileri kuramcilarinin
ortaya koydugu goriislerle dikkat ¢ekmeye baslamistir. Elton Mayo onderligindeki
Hawtorne calismalarinda yapilan deneylerde calisanlarin isletmenin yonetiminde s6z
sahibi olmasmin faydali oldugu fikri 6ne siiriilmiistiir. Mayo’nun goriisleri iizerine
Maslow’un beseri iligkiler yaklasimiyla 1970’11 yillarda yoneticiler tarafindan
calisanlar ve calisan diislinceleri, fikir ve Onerileri dikkate alinmaya baslamis ve isten
ayrilmalarin azaltilmas: i¢in c¢aligmalar yapilmaya baslanmistir. 1970’ler itibariyle
19.ylizyilda ortaya ¢ikan Endiistriyel Demokrasi tekrar konusulmaya baglanmistir. Bu
yaklagimla birlikte uzmanlasma, ¢alisan bagliligi, calisanlarin itaati ve hiyerarsi, ekip
calismasi, giiven gibi kavramlar olugsmustur. 80’lerde yonetimsel bazi yaklasimlar
ortaya ¢cikmis olup; kalite kavrami, katilim, kar paylasimi gibi kavramlar 6n plana
cikmistir. 80’lerden sonra yasanan teknolojik gelismelerle degisim ve yenilik
kavramlar1 ortaya ¢ikmustir. Degisime ayak uydurmak ic¢in kati kaliplar i¢indeki
isletmeler esnek bir hal almaya baslamistir. Yenilik ve esneklik anlayisiyla miisteri ve
bir i¢ miisteri olan ¢alisan dnemsenmeye baslamistir. 1990°1arda esneklik kazanmak
isteyen isletmeler, esnek ama kontrollii bir isletmenin nasil olusturulacagi sorusuna
cevap aramaya Dbaglamistir. Personel giiclendirme kavramimin daha fazla

onemsenmesiyle cevap bulunmustur. Sorunun ¢éziimiiniin personel giiclendirmeyle



coziilecegi goriilmiistiir. Caliganlarin yonetime katilmasiyla is tatmininin, baglhiligin ve
personel devir hizinin diisiiriilmesi amaclanmistir (Glirbliz, Kumkale ve Oguzhan

2013, 791-792).

Giiclendirme ge¢cmisten giintimiize farkli sekillerde tanimlanmistir. Hales ve
Klidas (1998) giiclendirmeyi ‘’bilgi, enformasyon ve giiciin astlarla paylasilmasi’
seklinde belirtmistir. Cunnigham ve arkadaslari giiclendirmeyi ‘’karar verme giictiniin,
bu giice sahip olmayanlar1 da kapsayacak sekilde yeniden dagitilmasi’’ olarak
tanimlanmistir. Appelbaum giiclendirmeyi, bu felsefeyi tanimlayan isletme {izerinden
tanimlayarak anlatmaya calismistir. Giiglendirmeyi bir felsefe olarak gormiis, alt
kademede ¢alisan kisilerin sahip olabilecegi etkide artislar seklinde belirtmistir. Bu ve
buna benzer yaklasimlar1 benimseyen yazar grubu {iist yonetimin giiclendirme i¢in
yapmast gerekenler {izerinde durmus, giiclendirmenin bir ydnetim isi oldugunu
belirtmistir. Diger bir yaklasim ve yazar grubuna gore isletme ydnetiminin
yaptiklariyla degil, is gorenin yapilanlar hakkindaki algisiyla ilgilidir. Bu yaklasima
gbre iist yonetim ne yaparsa yapsin, i goren yapilanlar1 kendisine yonelik olarak

hissetmedigi siirece gliglendirme meydana gelmemektedir (C6l 2008, 36).

Bu yaklasimin ortaya ¢ikmasiyla, giiclendirmenin psikolojik yoniine
deginilmeye baslanmistir. Conger ve Kanungo (1988), yonetim uygulamalariyla
calisanlarin yetki sahibi olabilecegini giiglendirmenin olugmasinmi saglayabilecegini,
fakat bu uygulamalarin tek basina yeterli olmayacagini belirtmistir. Conger ve
Kanungo’ya gore giiclendirme bir motivasyon ve yeterlilik kavramidir. Bazi
arastirmacilarla birlikte Thomas ve Velthouse (1990), Conger ve Kanungo’nun
izinden giderek giiclendirmenin tek bir kavramla agiklanamayacagini ve ¢cok yonlii bir
is oldugunu savunmuslardir. Giiclendirme anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki
kavramlariyla dort alg1 olarak daha kapsamli olarak incelenmistir (Spreitzer 1995,

1443).

Giiclendirme psikolojik yoniiyle birlikte, calisana yetki ve sorumlulugun
verilmesiyle kendini gelistirmeyi ve gergeklestirmeyi Ogrenecektir. Calisan {ist
yonetimin kendisini denetlemesini beklemeden, kendi kendini kontrol edebilecek,

yeteneklerini yaraticiligini arttirarak kendine ve isletmeye faydali olacaktir.



Giiglendirmede isi ¢alisan yaptig1 icin isletmenin tepe yoOneticilerine gore isi
daha iyi bilmektedir. Ciinkii isi yapan kendisidir, tepe yonetici degildir. Calisan isin
nasil yapilacagr konusunda 6zgiirdiir, giicli hisseden ¢alisan firsatlardan haberdar
olabilme ve firsatlara ulasabilme yetkisine sahip oldugunda yonetime daha g¢ok
giivenir. Giiven duygusuyla calisanin stresi azalir, tiikkenmislik duygusu yerini
motivasyona birakir. Giiclenen c¢alisan neticede isine ve igyerine baglanarak verimlilik

saglar (Eren 2014, 306).

2. PERSONEL GUCLENDIRME BAKIS ACILARI

Personel gliclendirme konusunda yapilan ¢alismalar neticesinde iki temel bakis
acis1 ortaya ¢ikmustir. ilk olarak is yerinde ¢alisanin giiglenmesi i¢in sosyal ve yapisal
faktorlerin 6nemsendigi davranissal yaklasim, ikinci olarak giiglendirmenin psikolojik
ve motivasyonel yoniinii 6nemseyen bilissel yaklasim ortaya ¢ikmistir (Giirbiiz,

Kumkale ve Oguzhan 2013, 792).

2.1.  Davramssal Giiclendirme

Davranigsal giiclendirmede calisanin karar verebilmesi i¢cin
cesaretlendirilmesi, giiciin paylasilmasi, yetenek ve deneyimlerini ortaya koyabilmesi

amaglanmaktadir (Glimiistekin ve Emet 2015, 91).

Davranigsal giliclendirme uygulamalarinda, isletmelerde gliglendirilmis
personeller yaratmak i¢in kendi kendini idare edebilen takimlarin kurulmasi
amaclanmaktadir. Takimlar ekipleri belirler ekibe yeni katilacak elemanlarin ise
almmasinda rol oynarlar. Is programlarinin hazirlanmasi, standartlarin belirlenmesi,
performans yonetimi, ekiplerin izlenmesi, disiplin kararlarinda s6z sahibi olma gibi

yetkilerle takimlar personel gii¢lendirme siirecine katilirlar (Erol 2013, 12).



Davranigsal giiclendirme {ist yonetimin neler yapmasi gerektigini, iizerine
diisen gorevleri, giiclendirmeyi engelleyen unsurlarin ortadan kaldirilmasi igin
yapilmasi1 gerekenleri inceler. Personel giiclendirme konusunda iist yonetimin yapmasi

gereken bazi Oneriler:

. Amac ve hedeflerin belirlenerek calisanlar tarafindan bilinmesini
saglamak,

. Orgiit i¢inde paylasim kiiltiirii yaratmak,

. Orgiit iginde gii¢lendirme kiiltiirii yaratmak,

J Bilginin dnemsenmesini ve bilgi paylasimini orgiitsel bir kiiltiir haline
getirmek,

o Orgiitte giivene ve bagliliga dayal1 bir ortam yaratmak,

J Katilimeilig1 tesvik ederek, yetki devrini artirmak,

J Calisanin karar verebilme ve kontrol yeteneginin artirtlmasini
saglamak,

. Yapilan hatalarin Orgiitsel bir 6grenme firsati olarak goriilmesini

saglamak, orgiitsel 6grenme ortami yaratmak,

. Stirekli egitim ve gelisimi saglamak,

. [letisimin ¢ift yonlii olmasini saglamak,

. Kocluk ve danismanlig1 gelistirmek,

o Belirlenmis sinirlar dahilinde 6zgiir olarak hareket edilmesini saglamak

(Bolat 2003, 201-202).



2.2. Bilissel Gii¢lendirme

Thomas ve Velthouse (1990), Conger ve Kanungo’nun (1988) yaklasimini

benimseyerek ii¢ noktada diisiinceyi gelistirmislerdir.

Bunlar;

. Giiclendirmenin is motivasyonunu artirdigi

. Is motivasyonunun saglanmasi i¢in is degerlendirmelerin yapilmasi
gerektigi

° Is degerlendirmede basarili olan ¢alisanlarin siireglerinin ele alinmasini
icermektedir.

Thomas ve Velthouse (1990), giiclendirmeyi incelerken biligsel yaklagimda
olusturduklar1 bir modele gore hareket etmislerdir. Model alti asamadan olusmus olup,
cevresel deneyimlerle gorevin degerlendirmesi ve olusan davranis seklinde bir
dongiiden olusmustur. Birinci agsamada birey ¢evresel olaylarla simdiki ve gelecekteki
davraniglarinin sonucglar1 hakkinda veri saglamaktadir. Veri ikinci agamayi etki,
yeterlilik, anlam ve se¢im kavramlariyla birlikte yonlendirir. Gorev
degerlendirmeleriyle {ciincii asamadaki davranmislar gilic kazanir ve giiglenen
davraniglar ¢evresel olaylar1 etkiler. Dongili bu sekilde hareket ederek tekrar eder.
Dordiincli  asamada genis ¢apli yapilan degerlendirmeler gegmisteki gorev
degerlendirmelerinden elde edilen bilgilerle, bireylerin 6grenme etkinligini
gerceklestirir. Besinci agama, agiklayici tarzlarla gorev degerlendirmeleri yapabilmek
icin gerekli bilginin, dis olaylardan edinilen fikirlerin yorumlanmasi seklinde elde
edilmesiyle gerceklesir. Altinci asamada miidahalelerle gorev degerlendirmesinin
arttirilmasi i¢in modeldeki degiskenlerin etkilenmesi amaclanir. Spreitzer ise yapilan
caligmalar elestirerek, giiclendirmeyi psikoloji, sosyoloji, sosyal calisma ve egitim
gibi disiplinleri i¢ceren bir kavram olarak savunmaktadir (Giimiistekin ve Emet 2015,

94-95).



Giliglendirme biligsel olarak dort boyutta incelenmis olup, personel
giiclendirmenin dort boyutunun her biri ayr1 bir ihtiya¢ ve giiclendirici kavramdir

(Thomas ve Velthouse 1990, 671).

> Anlam: Calisanlarin gorevlerini isletme hedef ve amaglarina uygun
olarak kendi idealleri ve standartlar1 dogrultusunda gergeklestirmesiyle ilgilenir.
Calisanin gorevini 6nemli gdrmesi ve dnemsenmesi anlam boyutunda bagariy1 getirir.
Calisan anlam ylikleyemedigi ise karsi duyarsizlasir, ilgisizlesir, hissizlesir.
Anlamlilik yiikseldik¢e calisanin katilimi, enerjisi ve baghiligi artar (Thomas ve

Velthouse 1990, 672-673).

Anlam boyutunda is ve ¢alisanin davraniglar1 arasinda uyum dikkate alinir.
Calisan isin gereklerini kendi fikirlerine, inan¢ ve degerlerine ne kadar yakin

goriiyorsa anlam o kadar artmaktadir (Arslantag ve Dursun 2008, 115).

> Secim: Kendi kaderini tayin eden yani segme hakki olan ¢alisanlarda
daha fazla yaraticilik, inisiyatif alabilme, daha ¢ok esneklik, kendi kendini kontrol
edebilme yetilerinin arttig1 goriilmektedir. Bagkasi tarafindan kontrol edilen kisilerde
ise gerginlik, olumsuz bakis acis1 ve olumsuz bir i¢ ses, 6z saygida azalma gibi sorunlar

goriilmektedir (Thomas ve Velthouse 1990, 673).

Calisanin 1si lizerinde 6zgiir olarak davranabilmesi, gerektiginde davranislarini
degistirebilme giicliniin olmasidir. Se¢im Ozgiirliigii olan ¢alisan kendini isin
merkezinde hisseder ve gelecegini tayin edebilecegine inanir (Dogan ve Demiral 2009,

51).

> Etki: Kisinin yaptig1 is ile isletmede bir etki biraktigini, sonuglar
tizerinde etkili oldugunu hissedebilmesidir. Etki boyutu ile baskalarinin kararlarinin
ve ¢aligmalarinin her seviyede etkilenebilecegi diistiniilmektedir (Sigler ve Pearson

2000, 29).

Calisan etkili oldugunu hissedince, daha fazla calisarak ve daha ¢ok enerji

harcayarak isletmeye verimli olmay1 amag edinir (Tekiner 2014, 180).



> Yetkinlik: Calisanlarin isleri konusunda kendilerini yeterli gérmesi, isi
yapma becerisi ve yetkinligi konusunda kendilerine giivenmesini belirtmektedir.
Kendilerini yeterli goérmeyen calisanlar isin yapilabilmesi konusunda yeterli
hissetmeyecek, bilgi ve becerilerini kullanmak istemeyerek isi yapmaktan
kacinacaklardir. Kendilerini yeterli hisseden ¢alisanlar ise is yerlerinde, isleriyle ilgili
konularda zorluklarla karsilagsalar bile yilmayacak zorluklar1 g¢alisarak yenmeyi

deneyeceklerdir (Tekiner 2014, 172).

3. PERSONEL GUCLENDIRME UNSURLARI

Isletmelerde personel giiclendirme anlayisinin uygulanabilmesi icin bazi
unsurlarin var olmasi1 gerekmektedir. Bunlar; bilgiye ulasilabilirlik ve bilgilerin
paylasilmasi, kaynaklara ulasilabilirlik, kisilik 6zellikleri, sorumluluk, g¢alisanlara
giiven asilama, agik iletisim ortami, ¢alisma ortaminda esneklik, yonetimin destegi,
calisanlar1 toplum Onilinde 6vme, performansla ilgili geri bildirim yapma, egitim ve
gelistirme, takim ¢alismasi, yenilik, ortak hedeflere yoneltme, katilim ve karar verme

yetkisidir.

3.1.  Bilgiye Ulasilabilirlik ve Bilgilerin Paylasilmasi

Giliniimiizde bilgiyi yonetebilmek en dnemli liderlik becerisi haline gelmistir.
Bilginin 1yi yonetilebilmesi i¢in dogru bir sekilde paylasiimasi, yliksek bir sekilde geri
doniisiim alinabilmesi gerekmektedir. Personel giiclendirmeyi hedef alan isletmeler ve
liderler bilginin herkes tarafindan kullanilabilecegi bir atmosfer yaratmak icin caba
sarf etmek zorundadir. Bu isletmeler bilgiyi Orgiite yayarak, insan1 merkeze almali,

daha katilime1 ortamlar yaratmaya ¢alismalhidir (Simseker ve Unsar 2008, 1032).

Iletisim isletmelerin degerlerini, kiiltiirlerini, bilginin paylasimini saglayan
yegane unsurdur. Iletisim organizasyonlar igin hayati bir 6neme sahiptir. Bilgi
paylasimi isletmelerde o6nemli bir iletisim seklidir. Dinleme, 6grenme, Ogretme,

sunma, ikna etme, is birligi organizasyonlarda kullanilan iletisim faktorleridir. Bu



faktorlerin saglikli bir sekilde kullanilmasi orgiit iklimi ve orgiit ortamina baglidir.
Etkin iletisimle birlikte isletme i¢inde daha iyi iliskiler kurma, bilgi aktariminin
tyilestirilmesi, oOrgiitsel etkililigin iyilestirilmesi saglanacaktir (Sabuncuoglu ve

Guimiis 2008 49-50).

Personel giliclendirme uygulamalarinin 6nemsendigi bir isletmede bilgi
paylasiminin st seviyelerde olmasiyla calisan isini ve igyerini sahiplenir. Grup
halinde hareket etmeyi Ogrenerek kendini ve yenilik¢i yanlarimi ortaya ¢ikarabilir

(Caligkan 2013, 97).

Hiyerarsik yapiya sahip orgiitlerde bilgi iist yonetim tarafindan kullanilan, alt
seviyelere aktarilmayan ya da {ist yonetimin istegine bagli olarak aktarilan bir
kavramdir. Giiniimiizde modern yonetim yaklasiminda ihtiya¢ ve beklentilerinin
eksiksiz ve hizli karsilanabilmesi icin bilginin ulasilabilir ve herkes tarafindan
Ogrenilebilir olmasi gerekmektedir. Bilginin iist kademeden alt kademedeki ¢alisanlara
aktarilmasiyla personel giiclendirme basarili olabilmektedir. Isletmeler bilgi ve
kaynaklar kolaylastirabilmek i¢in, bir enformasyon sistemi olusturmali ve yiiriirlige

konulmasini saglamalidir (Akcakaya 2010, 157).

Bilgi paylagimiyla birlikte orgiitsel baglilik artacaktir. Caliganlar igletmeye ve
yonetime giiven duyarak isyerlerine daha fazla baglanacaklardir. Calisanlarin bilgiye
kolay erisimi, daha Onyargisiz ve rahat bir sekilde islerine devam etmelerini ve

verimliliklerini artiracaktir (Erol 2013, 24).

3.2.  Kaynaklara Ulasilabilirlik

Isletmelerde kaynaklar; ekonomik kaynaklar, hammaddeler, ara¢ ve geregler,
sosyal kaynaklar, personel, uzman kisiler, bilgi ve veriler olabilmektedir. Orgiitlerde
genelde kaynaklar iist yonetimin kontroliinde olmaktadir. Personel giiclendirme
yaklagimini belirleyen isletmeler, kaynaklarin iist yonetim tarafindan kontroliinii
onlemeli, kaynaklara ulasilabilirli§i kolaylastirmalidir. Kaynaklarin ¢alisanlarin

kontroliine gegmesiyle calisan verimliligi artacaktir (Ilisu 2012, 23).
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Glinlimiizde isletme kaynaklarina hizli ve kolay bir sekilde erisebilmek igin
baz1 sistemler ve yazilimlar kullanilmaktadir. ERP sistemleriyle isletme kaynaklari
verimli ve etkin olarak kullanilmakta, tek bir noktadan bilgilere erisme firsati
dogmaktadir. ERP sistemleri isletmelerdeki farkli departmanlarin kullandig: bilgileri
tek bir merkezde toplar. Bu sekilde bagimsiz olarak kullanilan bilgi herkesin ayni veri
tabanini kullanmasiyla ayni1 dilin konusulmasini ve standart bir veri yonetimine destek
verir. Dogru ve giincele ulasmak, ¢alisanlarin isletme hakkinda daha fazla bilgi sahibi
olmasmi saglayacak, ilist yonetimin stratejik karar vermesini kolaylastiracaktir.
Kaynaklara ortak bir veri tabanindan ulagsmak, personelin gii¢lendirilmesini saglayarak

hatalarin azalmasini ve 6nlenmesini saglayacaktir (Talu 2004, 27).

3.3.  Kisilik Ozellikleri

Orgiitler calisanlarmn kisilikleri ve psikolojik dayanikliligmm gelistirmek icin
bazi stratejiler benimsemek durumundadirlar. Bu stratejiler risk odakli, varlik odakl
ve siire¢ odakli stratejilerdir. Risk odakli stratejiler istenmeyen sonuglarin
olasiliklarin1 Onlemeye yoneliktir. Riskleri ve stresorleri Onlemek icin alinan
onlemlerdir. Varlik odakli stratejiler risk olmasina ragmen sonuglarin olumlu olmasi
icin mevcut olan kaynaklara yogunlasmaktadir. Stire¢ odakli stratejiler, olusan risk
faktorlerinin yonetilmesi i¢in bazi varliklardan faydalanmak i¢in kullanilan giiciin ve
sistemin varligma odaklanmaktadir. Varliklar ¢alisanin dayanikliligi ve kisiligini
gelistiren unsurlardir. Ornegin egitim verilmesi, édiillendirme gibi kaynaklar kisiyi
giiclii kilmaktadir. Calisanin kisilik ve dayanikliligr isletmeler tarafindan varliklarin
arttirllmasiyla, risk, tehlike ve olumsuz olaylara karst Onlemlerin alinmasiyla

yonetilebilir ve gelistirilebilir (Kutanis ve Yildiz 2014, 144).

34. Sorumluluk

Personel giliclendirmeyle c¢alisan kendisine sorumluluklarin  verildigi,
kendiliginden yetkilendirilmis bir birey haline gelmektedir. Verilen yetkiler sinirh

degildir. Yetkinin belirli bir siiresi yoktur. Sorumluluk geleneksel isletmelerde
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yoneticilere aittir. Yoneticiler kendi yetkilerinden ya da astlarinin yetkilerinin sonucu
olarak, sorumluluk elde etmektedir. Personel giiclendirme yaklagimi ile kazanilan
sorumluluk ise, ¢alisanin kendisinin varligindan kaynaklanmaktadir (Giderler 2015,

64).

Calisanlan giiglendirmek i¢in hem ¢alisana hem de insan kaynaklarina 6zerklik
ve sorumluluk verilmesi gerekmektedir. Calisanlarin kendi kendini yOnetmesi,
yoneticinin sorumlulugunun ¢alisana devredilmesi isletme agisindan da fayda
saglayacaktir. Giiglenen calisan daha fazla enerji ve ¢aba sarf ederek, yenilik ve
degisimin pesinden gidebilecek giice kavusacaktir. Giiglenen g¢alisan ayni zamanda
yaptig1 islerden memnun olur ve baglilig1 artar. Sorumlulugu {lizerine alan ¢alisan
kendi giiciinii kesfeder. Kendi yeteneklerine, deneyimlerine odaklanir ve farkindalig
artar. Kendini isine daha fazla adar ve isinden memnun olmaya baslar (Yilmaz ve

Karahan 2014, 619).

3.5. Cahisanlara Giiven Asillama

Gliglendirme siirecinde yoneticiler ve calisanlar arasinda giiven unsuru oldukca
onemlidir. Degisime uyum saglamak hem calisan hem de yoneticisi i¢in, zor bir
stiregtir. Bu slirecte yoneticisi tecriibesi ve birikimiyle daha deneyimli oldugu i¢in
calisana liderlik etmeli, her hareketinde ¢ok dikkatli davranmalidir. Ciinkii kiiciiciik
bir hareketiyle yonetici, ¢alisanin giivenini yitirebilecektir. Personel giiglendirme
giivene dayal1 yapilan bir yaklagimdir. Yoneticinin davranisina bagl olarak personel

giiclendirme basarili ya da basarisiz olabilmektedir. Yapilan bir yanlisla personel

giiclendirme siireci olumsuz etkilenerek basarisiz olmaktadir (Dogan ve Demiral 2009,

52).

Hizmetkar lider yonetimden aldigi giicii, tek basina kullanmayan diger
calisanlarla paylasan liderdir. Hizmetkar lider, ¢alisanlarin ihtiyaglarimi kendi
ithtiyaclarinin {istiinde tutar. Calisanlarin kendilerini gelistirmeleri, mutlu olabilmeleri,
basaril1 olabilmeleri i¢in yardim eder ve giiven verir. Hizmetkar lider ¢alisan1 dinler,

onlara giiven asilar, giiciinii ve yetkisini ¢alisanlarla paylasir. Giiven, hizmetkar
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liderler i¢in ana unsurdur. Lider calisani1 gii¢lendirebilmek i¢in kararlara katilimin
esas alarak, calisanlara giiven vermeyi amag edinir. Giiven olmayan isletmelerde ne
kadar yetkin calisanlar olursa olsun, isletme basarili olamamaktadir. Calisanlarin
giicliniin, potansiyelinin acia ¢ikabilmesi, hedef ve amaglarina ulagabilmesi icin
liderin c¢alisana giiven vermesi gerekmektedir. Hizmetkar liderler c¢alisanlarin
yeteneklerini sergileyebilecegi, farkli yontemleri deneyebilecekleri esnek ortamlar
yaratarak onlara giliven verirler. Liderler ayn1 zamanda s6zlerini tutarak calisanlarin
giivenini kazanmaktadir. Giiven i¢in dogruluk ve diiriistliik ¢ok 6nemli kavramlardir.
Tutarli olabilmek giiven kavraminin olusabilmesi i¢in olduk¢a onemlidir. Islerine
geldigi gibi davranan, olaylara menfaatleri dogrultusunda yaklasan, farkli tavirlar
sergileyen liderlere giiven duymak giictiir. Liderlerin davranislarinda, islerinde,
iligkilerinde, kullandiklar1 yontemlerde tutarli ve glivenli olmalar1 gerekmektedir (Dal

ve Corbacioglu 2014, 289-293).

3.6.  Acik iletisim Ortamm

Orgiitsel yaraticih@ etkileyen en &nemli faktorlerin basinda acik iletisim
ortam1 yaratmak gelmektedir. Liderlik 6zellikleri, isletmede acik iletisimin olusmasini
saglayan onemli bir faktordiir. Acik iletisim ortamlarinda liderler davranislariyla
yaraticiligin  bastirilmas: yerine, desteklenmesini saglayarak uygun bir ortam
yaratmay1 amaglar. Acik iletisimin oldugu, toleransli, dinamik isletmelerde yaraticilik
gelistirilir. Kendine gilivenen ve giiclendirilmis calisanin performansi artar.
Performans: yiiksek olan ¢alisanin organizasyona katkisi artarak, isletmenin rekabetci

giiclinii kazanmasi hedeflenir (Yilmaz ve Karahan 2010, 147-148).

Fiziksel objeler isletmelerde Orgiit kiiltiiriiniin ve iletisimin somutlagsmis
gostergeleridir. Orgiitleri anlamak igin baz1 durumlarda fiziksel nesneler tek basina
yeterli olabilmektedir. Objeler ve nesneler aslinda calisanlara mesajlar iletmektedir.
Isletmeler bazen bilerek bazen de bilmeyerek tercih ettikleri fiziksel sembollerle
calisanlarina, miisterilerine, ¢evrelerine Orgiitiin yonetimi, iklimi, iletisimi hakkinda
bilgiler vermektedir. Formel giysilerin isletmede kullaniminin kalkmasi, yonetici ve

calisanlar arasinda iletisimi olumlu olarak etkileyecek hiyerarsiyi ve iletisim
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engellerini ortadan kaldiracaktir. Isletmelerde acgik ofisler, duvarlarla ayrilmamis
boliimler, kilitli olmayan kapilar agik bir iletisim ortami sunacaktir. Organizasyonlarda
kendiliginden ve plansiz goriismeler sik sik yapilmaktadir. Yanlis planlanmis ofisler,
binalar bu goriismelere ve dolayisiyla agik iletisim ortamina engel olmaktadir. Kii¢iik
yapilar, fazla katli ya da koridorlu olmayan binalar yakin iligkilere daha fazla imkan
tanimakta bu degisikliklerle birlikte c¢alisanlar birbirini daha yakindan
taniyabilmektedir. Ayrica klasik mobilyalar hiyerarsik yapiyr simgelerken modern
mobilyalar esneklik ve rahatlig1 simgelemektedir. Ofislerin biiylikliigli, mobilyalarin
sayisi, Kkalitesi vb. simgeler yonetici ve personel arasindaki hiyerarsiyi
simgelemektedir. Ofislerdeki calisanlarin kapilarinin agik olmasi dahi iletisimi artiran
bir unsur olmakta kisinin ulasilabilir oldugunu simgelemektedir Levi Strauss firmasi
gokdelendeki is birimlerini, ¢alisanlar arasindaki iletisimin ve yakinligin artirilmasi
icin bir kampiis seklinde inga edilmis olan, yiyecek ve icecek alanlarinin bulundugu,
calisanlarin daha fazla zaman gecirmelerine olanak saglayan alanlarin bulundugu

plazaya taginmustir. (Ar1 2014, 10).

3.7. Calisma Ortaminda Esneklik

Calisma esnekligi, isin daha onceden sinirlandirilmig seklinin disinda, farkl
yontemlerle, kisinin istegi dogrultusunda 6zgiir davranarak igini yapmasidir. Calisma
esnekligiyle ¢alisma hayatinin kalitesi artmaktadir. Calisan kendine daha fazla giiven
duymakta, karar verebilme becerisi kazanmaktadir. Gii¢lendirilmis calisan esnek bir
calisma ortamiyla isten arta kalan zamanlarda kendine vakit ayirabilir. Islerini kendisi

dizayn edebilir. Isini diizenleme, degistirme yetkisine sahip olur (Ilisu 2012, 22).

Bir¢gok firma yonetici aday1 yetistirmek ve gelistirmek i¢in esnek calisma
diizenlemeleriyle birlikte, farkli becerilerin ve farkli iligkilerin kuruldugu is
rotasyonlar1 yapmayi tercih eder. Bu sekilde gergeklestirilen is tasarimiyla calisanlarin
diger departmanlardaki ¢alisanlarla iletisim ve etkilesiminin artmasi saglanir (Ozutku,

Cetinkaya ve Agca 2015, 63).
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3.8.  Yonetimin Destegi

Personel giiclendirme yaklagiminin benimsendigi isletmelerde klasik yonetim
ve klasik yoOnetici kavrami etkili olmamakta yeni bir yonetici tipine ihtiyag
duyulmaktadir. Personel giiclendirme uygulamalariyla yoneticiler yetki ve
sorumluluklarini c¢aliganlara devrederek calisanlarin giiclenmesini saglamaktadirlar.
Yeni yonetici tiplerinin baz1 6zelliklere sahip olmas1 beklenmektedir. iletisime dnem
verilmeli ve agik olunmali, giiven ortami olusmali, kogluk ve danismanlik yaparak
liderlik roliinii tistlenmeli. Calisanlarin ihtiya¢ duyduklar fiziki, sosyal ve psikolojik

kosullarin saglanmasi, g¢alisanlarin motivasyonunu arttirilmasi onlar1 tesvik eder

(Demirbilek ve Tiirkan 2008, 57-58).

Giiglendirme yoOnetimin, yoneticinin, ¢alisanin hazir oldugu ortamlarda
uygulanabilmektedir. Gliglendirmenin basarili olabilmesi i¢in yonetimin giiglii
liderlere ihtiyact vardir. Giiglii liderler calisanlara gerekli destegi verebilmeli,
calisanlarin islerini kontrol edebilecekleri inisiyatife sahip olmalarini istemelidir.
Calisana islerinin  kontroliinii devretmeye istekli olmayan yonetimlerde,
giiclendirmeyi ger¢eklestirmek miimkiin olmayacaktir. Giiclendirme yonetim destegi
ve destekleyici liderlik tarzinin benimsenmesiyle miimkiin olmaktadir. Destekleyici
liderlik yoneticinin personele giiven duydugu, siirekli olarak iletisimde bulundugu,
bilginin paylasildigi, personelin kendi kendine karar alabilmesini destekleyen bir
liderlik tarzidir. Calisanlarin yonetime katilimi, yonetimin ve yoneticilerin destegi bir
isletmede kiiltiir haline getirildigi zaman personel giiclendirme kolaylasacaktir (Mete

vd. 2015, 140).

3.9. Calisanlar1 Toplum Oniinde Ovme

Calisanlarin  toplum Oniinde Oviilmesi, fark edilerek ©One ¢ikmasmin
saglanmasi, c¢alisanin giivenini artirmaktadir. Motivasyonun en iyi yolu bagkalari
tarafindan tanimmayi artirmak, calisanin fark edilmesini saglamaktir. Calisanin
taninmasinin  saglanmasi i¢in insan kaynaklart yOnetimine Onemli gorevler

diismektedir. Calisanin taninmasi ic¢in oncelikle isletmenin g¢alisani iyi bir sekilde
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analiz etmesi gerekmektedir. Personel giiclendirmeyi kolaylastirmak i¢in calisanin
olumlu yonleri, basarilari, farkliliklar: her firsatta 6ne ¢ikartilmali, ¢alisanin kendisi

ve is ¢evresi tarafindan taninmasi saglanmalidir. (Ilisu 2012, 21).

3.10. Performansla lgili Geri Bildirim Yapma

Performansla ilgili bilgi paylasimi, orgiitsel ve takim diizeyinde geri bildirim
yapma ¢alisanlara giiven duyuldugu mesajin1 vermektedir. Performansla ilgili yapilan
geri bildirim iletisimin kuvvetlenmesini saglamaktadir. Bu sayede calisanlar yeni
fikirlerin 6nemsendigini ve yenilik¢i davranig kiiltiiriiniin yayginlastigin1 gérerek yeni
bilgileri yonetimle paylasmaktan cekinmemektedir. (Ozutku, Cetinkaya ve Agca 2015,
64).

Isletmeler degerlendirme igin geri bildirim yaparken, bireysel olarak kuvvetli
ve zayif yonlerin bildirimini yapmali, gelisim ihtiyaclariyla ilgili objektif veriler
sunmalidir. Gelisim planlamas1 yapilirken dikkatli davranilmali, yetkinlikler
onemsenmeli, acik ve adil davranilmali, degerlendirme gerektiginde 6diillendirme ile
desteklenmelidir. Geri bildirim yapildiktan sonra gelisim hakkinda neler yapilacagi
ortak bir sekilde planlanmali, olanaklar ve kariyer haritalar1 sunulmalidir. Personel
geri bildirimlerinin sonuglar1 diger insan kaynaklari uygulamalariyla birlestirilmeli

(Kegecioglu ve Aydin 2015, 17).

Sagliklt olarak yapilan degerlendirme {istiin ast1 degerlendirmesi, is
arkadaslarinin c¢alisanlar1 degerlendirmesi, calisanin kendisini degerlendirerek geri
bildirim yapmasidir. Bu degerlendirme 360 derece olarak tanimlanmaktadir. 360
derece geri bildirimle tiim degerlendirmeler alinir, iyilestirilmesi ve gelistirilmesi
gereken yonler ortaya ¢ikar. Geri bildirimin verileri dogru kullanildiginda personel
giiclendirme basarili olmakta, yanlis kullanim oldugunda ise duygusal olarak ¢aligani
zorlayan, inciten bir hal olusmaktadir. Calisanlarin degisimi i¢in geri bildirim sarttir.
Calisanin verimli olabilmesi, yoluna devam edebilmesi i¢in ne kadar basarili oldugunu
bilmesi gerekir. Olumlu yapilan geri bildirim sayesinde g¢alisan kendine giivenir,

kendini gelistirir, giliciinii tazeler. Geri bildirimin yanls bir sekilde, yanlis verilerle
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yapilmasi, sert bir iislupla ya da onur kiran bir sekilde belirtilmesi ya da hig
yapilmamasi ¢alisanin moral ve motivasyonunu kirarak, ¢alisani isten ve isletmeden

sogutabilir (Poussard ve Erkman 2008, 160-162).

3.11. Egitim ve Gelistirme

Personel giiclendirmede caligsan egitimi, isletmenin verimliligi i¢in oldukca
onemlidir. Calisana sorumluluk verilmeden 6nce, konuyla ilgili gerekli egitim verilmis
olmalidir. Calisan alacagi sorumluluklar i¢in kendini gelistiremiyorsa, yOnetim
calisanin gelisimini desteklemiyorsa beklenen verim alinamayacaktir. Personelin
giiclenmesi i¢in siirekli egitilmesi, bilgi ve becerilerini gelistirmesi gerekmektedir.
Personel giiclendirmenin basarili olabilmesi i¢in ¢alisanlara isleriyle ilgili egitim ve
gelisim firsatlarinin verilmesi gerekmektedir. Calisanin egitilmesi ve gelistirilmesi
calisanin basarili olabilmesi ve kendine giiveninin artmasi i¢in olduk¢a 6nemlidir (Erol

2013, 28).

3.12. Takim Calismasi

Takim; ortak amag ve hedefler i¢in, faaliyetleri konusunda ortak bir yaklasima
sahip birbirlerini tamamlayan 6zellikleri bulunan bireylerin olusturdugu kiigiik
gruptur. ki ve daha fazla kisiden meydana gelmektedir. Islerin parcalara ayrilarak,
gorevlerin siirekli olarak bir kisi tarafindan yapilmasi, bilimsel yonetim ilkelerine gore
etkinligi ve verimliligi artirmaktadir. Isletmelerde takimlar farkli uzmanlik alanlarmna
gore farkli boliimler tarafindan yapilmaktadir. Bu béliimler siirekli olarak birbirlerine
ihtiya¢c duymakta, ekonomik ve sosyal olarak bagli olmaktadir. Calisanlarin
giiclenmesi takim performanslarii ve dolayisiyla igletmenin verimini artirmaktadir.
Calisanlarin  giiclendirilmesi  takim  ¢alismasin1  desteklemektedir. Personel
giiclendirmeyle gruplarin 6neminin ortaya konulmasi, bireylerin potansiyelinin ortaya
cikmasina ve kendilerini gelistirmelerine firsat vermektedir. Ayrica isletme tarafindan
giiclendirilen takimlarin, giiclendirilmeyen ya da giiclendirilmesine ragmen bunu

hissettirmeyen takimlara gore daha iiretken olduklar1 yapilan ¢aligmalarda
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goriilmiistiir. Bu nedenle igletmelerdeki departmanlar arasinda is birligi ve
yardimlasma olmasi gerekmektedir. Bir calisanin basarisizligi ya da hatasi cogu zaman
tim isletmeye mal olmaktadir. Miisteriler herhangi bir sorun yasandigi zaman,
sorunun sadece ¢alisandan degil isletmeden kaynaklandigini diisiinmektedir. Bu
durum igletmenin basarisizligina ve imajinin zedelenmesine yol ag¢gmaktadir.
Isletmelerde takim olusturma, etkili takimlarin yaratilmasi, performansin arttirilmasini

ve is birliginin artmasini saglamaktadir (Karahan ve Yilmaz 2010, 160-161).

3.13. Yenilik

Yenilik ve yaraticilik siirekli goriilen seylere farkli bir bakis agisiyla
bakabilmek, farkli bir gozle gormek, farkli bir sekilde yorumlayabilmek ve farkl
sonuclar elde edebilmektir. Yenilik ve yaraticiliktan bahsedebilmek i¢in fikrin amaca

uygun, faydali ve gerceklesebilir olmasi gerekmektedir (Kerse ve Karabey 2014, 25).

Yenilik¢i yaklagim bir kiiltiir olarak yeni fikirlere a¢ik olmay1 ve esnekligi esas
alir. Sorunlarin ¢oziimii i¢in yeni yontem ve metotlarin gelistirilmesi, yeni yonetsel
yontemlerin uygulanmasi gerekmektedir. Yenilik¢iligin tesvik edilmesiyle yeni iiriin
ve hizmetlerin sunulmasi saglanir. Calisanlar agisindan yenilik kavrami ise hedef ve
amaclara ulasabilmek icin yeni arayislarda ve kesiflerde bulunma, yeni calisma
yontemleri uygulama, yeni fikirler 6nerme, teknoloji ve kaynaklarin kullanimiyla
siirekli yeniligi ortaya koyabilmektir. Isletmelerde yenilikgi davramisin bir kiiltiir
haline gelebilmesi i¢in miisterilerin ihtiya¢ ve beklentilerinin farkinda olan, 6zgiir,
yetki sahibi ve giiclendirilmis calisanlar yaratilmasi gerekmektedir. Giiclendirme,
inovasyonun olusumunu hizlandirmaktadir. Giiglendirmenin katkisiyla i¢ ve dis
miisteri memnuniyeti saglanmaktadir. Orgiit kiiltiiriiniin yenilik yapmaya uygun
olmamasi, yeniliin ortaya ¢ikmasina engel olacaktir. Yeniligin siirdiiriilebilir bir
yapitya doniismemesi isletmenin tiim ¢iktilari etkileyecektir (Ogiit, Aygen ve

Demirsel 2007, 165-166).

Personel giiclendirme kavrami isletmelerin yenilik arayisi sayesinde ortaya

¢ikmis bir kavramdir. isletmeler giiclendirme uygulamalarini yenilik olarak algilar,
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yeni fikirlerin iretilebilmesi ve uygulanabilmesi i¢in isletmede zemin hazirlarsa
yenilik¢i davranis olusabilecektir. Isletme yenilik¢i davranist orgiit kiiltiirii haline

getirebilirse dnemli bir rekabet avantajina sahip olacaktir (Caligkan 2013, 94-97).

3.14. Ortak Hedeflere Yoneltme

Bireysel hedeflerle oOrgiitsel hedeflerin birlestirilmesi ig¢in takimlar
performanslarina gore odiillendirilir. Birlikte yapilan isler i¢in takima bagli olarak
yapilan odiillendirme ve {icretlendirme takimi is birligine tesvik edebilir. Takimin

performansini bu dogrultuda artirabilir (Ozutku, Cetinkaya ve Agca 2015, 65).

Calisanlar1 ortak hedeflere yonelten, ¢alisanlarin Orgiite yaptiklar katkiyt
onemli bulan, deger veren yoneticiler ¢alisanlarin giiclenmesi i¢in daha iyi imkanlarda
is sunmayi, kaynaklara daha rahat bir sekilde ulasabilmelerini saglarlar. Yoneticiler
calisanlara bu imkanlar1 sunmak i¢in ugrasirken, ¢alisanlar da liderleri ve isletmeleri
icin ekstra ¢aba sarf ederler. Daha motive, daha istekli calisarak, basarili olmayi

hedeflerler (Dal ve Corbacioglu 2014, 296).

3.15. Katihm ve Karar Verme YetKisi

Gli¢lendirme bireylere ve takimlara isin nasil yapilacagi hakkinda karar verme
yetkisi saglamaktadir. Giiclendirme insanlara isin nasil yapilacagini gdstermekten
ziyade, onlarin basarili olabilmeleri i¢in en iyi yola karar vermelerini 6gretmeyi
amaglar. Problem ¢ozmeyi saglayabilmeleri i¢cin calisanlara belirli sorumluluklari
vererek, onlarin cesaretlenmesini tesvik eder. Katilim ve karar verme 6zgiirliigi kiiltiir
haline getirilmis isletmelerde, calisanlarin kararlara katilmalarina izin verildigi, esnek
yonetime sahip isletmelerde, personel gli¢lendirme uygulamalart daha basarili
olmaktadir. Karar alma siirecine dahil edilen, bilgi paylasiminda bulunulan, daha fazla
sorumluluk verilen calisanlar, islerinden isletmelerinden memnun olmakta, orgiitsel

bagliliklar1 artmaktadir (Tekin ve Koksal 2012, 4244).
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Personel giiglendirme icin olmazsa olmaz unsurlardan biri olan katilmali
yonetimle c¢alisanlar, kural ve prosediirlerin belirlenmesinde sz sahibi olarak,

psikolojik benlik ihtiyaglarni tatmin edeceklerdir (Giderler 2015, 64).

4. PERSONEL GUCLENDIRME SURECI

Gii¢ psikolojik anlamda bir ihtiyactir. Birey glice sahip oldugunu fark ettiginde,
insanlar ve olaylarla bas edebildigini algiladiginda giici hissedebilmektedir. Bir
orgiitte giic; kisilik giicii, uzmanlik giicii, kaynak giicli, pozisyon giicii olarak dort

kategoride incelenmektedir (Polat, Meydan ve Tokmak 2010, 5).

Personel giiclendirme siirecinin basarili olabilmesi i¢in isletmenin bir vizyon
olusturmasi, bu vizyon dogrultusunda calisanlarini egitmesi gerekmektedir.
Gliclendirmeyi engelleyen her tiirlii kisisel, yonetsel ve orgiitsel unsurlarin ortadan
kaldirilmas1 6nemlidir. Personel giiclendirme siirecinde liderlik son derece dnemlidir.
Ast ve lstler bu siiregte birbirine karsi diiriist davranarak, giiven olusturmalidir.
Personel gii¢lendirme siireci degerlendirilmeli, herhangi bir aksaklik tespit ediliyorsa

gereken tedbirler alinmalidir (Cavus ve Akgemci 2008, 231).

Personel giiclendirme siirecinde, yoOneticilerin gorevlerinde ve rollerinde
degisim meydana gelmektedir. Yoneticinin kontrol alan1 degismekte, karar alma
inisiyatifi astlara da verilmektedir. Yoneticinin olgun davranarak, bu siirecte giiciiniin
azalmasindan etkilenmemesi 6nemlidir. Yonetici calisana inisiyatif verilmesini
desteklemeli, ¢aliganlara planlama kontrol siireclerinde liderlik ve kogluk yaparak yol
gosterici bir rol iistlenmelidir. Personel giiglendirmenin basariya ulagmasi liderin ve
isletmenin Ozelliklerine bagli oldugu kadar calisanin Gzelliklerine de baghdir.
Isletmeler tesvik, ddiillendirme gibi yontemlerle ¢aligani desteklemeli, yoneticiler geri
bildirim verme inisiyatif paylagma gibi giiclendirme yontemlerini kullanmalidir. Tiim
yontemlerin kullanilmasina ragmen calisan isinde verimli olabilmek icin istekli ve
Ozverili davranmazsa, gerekli sorumluluklar1 almazsa personel giiclendirme siireci

basarili olamayacaktir (Durukan, Akyiirek ve Coskun 2010, 414).
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Personel giliglendirme siirecinde bazi sartlar giiclendirmeyi kolaylagtirmakta,
bazi sartlar ise zorlagtirmaktadir. Bu siiregte yoneticiye dnemli gorevler diismektedir.
Konuyla ilgili hizmet sektoriinde faaliyet gOsteren bir restoranda yapilan personel
giiclendirme uygulamalari neticesinde satis ve karlilikta artig, calisan memnuniyetinde
yiikselme ve miisteri sikayetlerinde azalma gdzlenmistir. Bowen ve Lawler (1992)
tarafindan hizmet sektoriinde yapilan bir aragtirmada, personel giliglendirme
uygulamalarindan sonra; miisterilerin beklentilerine ve sikayetlerine daha hizli cevap
verilerek miisteri memnuniyetinde artis, ¢calisanlarin daha mutlu olmasi, miisterilerle
daha sicak bir iletisim kurulmasi, yeni iiriin ve yontemler hakkinda fikir geligtirme

olanaklarinin cogalmasi gibi faydalar ortaya cikmustir (Pelit ve Oztiirk 2011, 6).

Cok uluslu devasa isletmelerden, birkac kisilik ¢alisan1 bulunan en kiigiik
isletmelere kadar orgiitler personellerini giiclendirmek icin c¢esitli yontemler
kullanmaktadir. Amerika’da bulunan bir fizyoterapi kliniginde personelin
giiclendirilmesi i¢in haftalik iki saatlik personel toplantilar1 diizenlenmektedir. Bu
toplantilarda vaka incelemeleri ve makaleler hakkinda, sektor hakkinda tartismalar
yapilarak profesyonel bir diyalog kurulmaya calisilmaktadir. Terapistlerin kendilerini
gelistirmeleri ve gerektiginde isletmeyi temsil edebilmeleri i¢in sunum yeteneklerinin
gelistirilmesi {izerine yol gosterici calismalar yapilmaktadir. Isletme g¢alisanlara
ilerleyebilmeleri ve kariyerlerinin gelisimi i¢in sinir koymamaktadir. Klinik yonetimi
tutkulu calisanlarin gli¢lendirmede daha basarili oldugunu kesfetmis olup, tutkulu olan
calisanlarin sorunlarin ¢oziimiinde daha basarili oldugu belirtmistir. Klinik yonetimi,
tutkulu ¢alisanlar1 bir araya getirip bir vizyon olusturarak, ¢alisanlara zaman ve dogru
kaynaklar vererek destekledigini belirtmektedir. Ydnetim personele kendi isini
yonetecegi yetkiyi sunarak, personeli projeye baslamadan once ilgili egitimlerden
gecirerek isin tlim siireglerini personelin gerceklestirmesini beklemektedir. Personel
bazen basarili bazen de basarisiz olurken, sorun ¢ozmeyi kendi kendine
ogrenmektedir. Basarisizliklarindan dogan sonuglart {istlenerek, basari icin yeni

yontemler gelistirerek caba sarf etmektedir (Hayhurst 2007, 70-71).

Sirketlerin hemen hemen hepsi personel giliglendirme ydntemlerini
kullanmaktadir. Walt Disney sirketi personel giiclendirme yontemi olarak ¢alisanlarini

egitim ile gliclendirme politikasini tercih etmektedir. Calisanlar birgok farkli egitim
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secenegiyle yetkilendirmistir. Calisanin becerilerini  gelistirmeyi ve ¢alisanini
organizasyonda basarili konusunda yogunlasmaya yonlendirmistir. Toyota 6rneginde
isletme sahip oldugu en 6nemli varligin kendi ¢alisani oldugunu, ¢calisan memnuniyeti
olmaksizin, miisteri memnuniyetine ulasilamayacagini diistinmektedir. 2010 yilinda
yapilan arastirma sonucunda; idari ve miihendislik alandaki ¢alisanlarin iizerinde,
isletmedeki hayatlarindan memnuniyet ve iginin Odiillendirici oldugunu hissetmek
konusunda %70’in iizerinde olumlu sonuglar tespit edilmistir. Toyota, calisanlari
lizerinde personel giiclendirme uygulamalarini ¢esitli yontemlerle kullanmistir
Calisanlar iizerinde ekip calismasinin yayginlagsmasi i¢in ekipler kurarak, iscilerini
organize etmistir. Calisanlarin uzmanlagsmasini desteklemek ic¢in, egitim ve
sorumluluklar vermistir. Calisanlardan bazilarin1 takim lideri olarak gdrevlendirerek,
sorumluluklar vermistir. Iscilerin her birine isleriyle ilgili alanlarm temiz olmas,
ekipmanlarinin onarimi gibi sorumluluklar iistlenme gorevleri vermistir. Toyota
personel giiclendirmenin en dnemli asamasinin, ¢alisanlarin kararlara katilmasi ve
daha fazla s6z sahibi olmasinin saglanmasi olarak diisiinmektedir (Elnaya ve Imran

2014, 20).

Robbins, Crino ve Fredendall (2002) c¢alismasinda, personel giiglendirme
stirecinde bireysel farkliliklarin tiim faktorler iizerinde etkili oldugunu belirtmistir.
Giiclendirme siireci i¢in bir model gelistirilen calismada; orgiitsel, ¢cevresel ve bireysel
farkliliklar g6z Oniinde bulundurulmustur. Modelde, orgiitsel baglam ve yerel is
cevresinin giiclendirilmis davranis1 etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Gli¢lendirilmis
davranig, orgiitsel baglam ve is cevresinin tutum ve algilarla iligkisi ve bireysel
farkliliklar sonucu ortaya c¢ikan personel giiclendirme iliskisiyle olugmaktadir.
Modelde goriildiigii iizere personel giiclendirme firsat, destek, baglilik ve giiven gibi
tutumlara miidahaleyle ortaya ¢ikmakta, tim bu miidahaleler orgiitsel, ¢evresel ve

bireysel faktorlerden etkilenmektedir.
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Sekil 1. Personel Gii¢clendirme Siireci
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Kaynak: Robbins, Crino ve Fredendall 2002, 421.
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4.1.  Personel Giiclendirmeye Etki Eden Faktorler

Orgiitsel ¢evre ve yerel is gevresi personelin firsat, destek, sadakat, giiven
unsurlarini igerisinde bulunduran algi ve tutumlarini etkilemektedir. Basarili bir

personel gliclendirme faaliyeti icin gerekli olan faktorler asagida belirtilmistir

(Cavus ve Akgemci 2008, 232).

. Personel giiclendirmenin bir felsefe olarak kabul edilmesi

. Bilgi ve yetenege 6nem verilmesi

. Gergekei beklentiler iginde bulunulmasi

. Degerlendirme yapilirken agik ve gercekei hareket edilmesi

J Basarisizligin  kabul edilerek, bir firsat olarak algilanmasinin
saglanmast

o Siirecin uzun ve sabir gerektiren bir siire¢ oldugunun bilincinde
olunmasi

Yapilan ¢aligmalarda sosyo politik destegin, bir gruba ait olma duygusunun
giiclendirmeyi etkiledigi ortaya ¢ikmistir. Gorevin personel giiclendirme iizerinde
etkisi bulunmaktadir. Calisanlara 06zerklik sunan, cesitlilik igeren gorevler
giiclendirmeyi artirmaktadir. Ancak gérevin iyi smiflandirilmasi gerekmektedir. Iyi
simiflandirilmayan gorevler giiglendirmeyi kotii anlamda etkileyecektir. Gorevin
rekabet ve miicadele icermesi giiglendirmeye katki saglamakla birlikte, is ylkiiniin

fazla olmasi, giiclendirmeyi eksi olarak etkileyecektir (Yiicel ve Demirel 2012, 23).
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4.2. Personel Giiclendirmeyi Engelleyen Unsurlar

Orgiitiin esnek yapida olmamasi personel giiclendirmeyi etkileyen baslica
engeldir. Personelin nitelikli ve kalifiye olmamasi, prosediirlerin yetersizligi,
hiyerarsinin fazlalig, iletisimin diisiik olmasi, network sistemlerinin kullanilmamasi
gibi etmenler personel giiclendirmede &rgiitsel engeller arasindadir. Orgiitlerin
etkinliginde yoneticilerin basaris1 ve iletisimin rolii ¢cok biiyiiktiir. Giiniimiiz bilgi
caginda, bilginin paylagimi zorunlu hale gelmistir. Bilginin paylagimi iletisimle olur.
Personel giiclendirme i¢in, iletisim kanallarinin artirilmasi ve en onemlisi yiiz yiize
iletisim kurulmasinin saglanmasi1 gerekmektedir. Personel giliclendirmede yiiz yiize
iletisimin Oniindeki engellerin kaldirilmasi igin g¢aligilir. Bu engeller, hiyerarsik
kademelerin azaltilmasiyla ortadan kaldirilabilir. Fazla korumaci olan yonetim big¢imi,
biirokrasinin fazlaligi, sezgiye dayali yonetim, aile sirketlerinin geleneksel yonetim
anlayislart personel giiclendirme konusunda orgiitlerde goriilen kiiltiirel engellerdir.
Kisisel uygulamalar, siibjektiflik, inang, duygu, diisiince, diinya goriisii gibi
kavramlarin ige ve isin yapilisina konu olmasi, personel giiclendirmeyi kiiltiirel ve
psikolojik olarak etkilemektedir. Is tasarimmin olmamasi, alt kademede calisan
personellerin inisiyatif alamamalar1, gorev ve yetki siirlarinin ¢ok kesin ¢izgilerle
cizilmis olmast personel giiclendirmeyi etkileyen unsurlardir. Yoneticilerin rol
belirsizlikleri, egitim ve gelisim politikalarindaki eksiklikler, kaynak eksiklikleri,
gercekei olmayan hedefler, alternatif yaratilamamasi, takim ¢alismasindaki eksiklikler
ve katilimin yetersiz olmasi oOrgiitlerde personel giiclendirmeyi etkileyen teknik
engelleri olusturmaktadir. Psikolojik ve sosyolojik bazi etkenler, yonetsel engelleri
olusturmaktadir. Bunlar; personellerin yetersiz olma korkusu, yoneticinin kendine

giiven duymamast, kontrolii kaybetme korkusu vb. engellerdir (Cuhadar 2005, 8-17).

Bazi isletmelerde yoneticiler, calisanlar1 giiclendirmek istememektedirler.
Bunun nedeni; astlarin egitim yetersizlikleri, yoneticilerin personel gii¢lendirme siireci
hakkinda yeterli bilgiye sahip olmamasi, yoneticinin kendini vazgecilmez olarak
gormesi olabilmektedir. Ayrica yonetimin giicli kaybetme korkusu, is gorene giiven
duyulmamasi, daha 6nce yapilan personel gliglendirme uygulamalarin basarisiz olmasi
engel olusturmaktadir. Isletmelerde calisanlarin egitim gelisim ve motivasyonlarinin

yeterli diizeyde yapilamamasi, bilgi paylasiminin yetersiz olmasi, insana Onem
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verilmemesi Orgiit kiiltliriiniin gelismemis olmasi, kisilerin degisim istememesi
personel giiclendirmenin  basarili  bir sekilde yapilamamasinin  6niindeki
engellerdendir. Gliglendirme faaliyetleri maliyet acisindan da engel teskil etmektedir.
Personel giiclendirme maliyetleri yiiksektir. Isletmeler gii¢lendirilecek personellere
bazi durumlarda kaynak vermek istememektedir. Giiclendirme performans
degerlendirme ve 6diillendirme uygulamalariyla paralel bir sekilde hareket etmektedir.
Isletmeler cogu zaman personel icin, gerekli iyilestirmeleri yapmak istememektedir.
Personel giiclendirmenin orta kademedeki pozisyonlar1 ortadan kaldirma ihtimali,
yoneticilerin kendi pozisyonlarinin zayiflama ya da giiciiniin azalmasi ihtimali de

personel gliclendirmeye sicak bakilmamasinin sebeplerindendir (Pelit 2011, 213-214).
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IKINCi BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK, ORGUTSEL BAGLILIK iLE PERSONEL
GUCLENDIRME iLISKIiSIi

1. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI

Isletmelerin varligmi siirdiirmesi etkili ve yeterli olmasina baghdir. Etkililik
amaglarin gergeklestirilmesiyle ortaya ¢ikmaktadir. Yeterlik ise bireysel bir olgu olup,
bireysel gereksinimlerin karsilanmasiyla saglanmaktadir. Isletmenin amaglarim
gerceklestirmesi i¢in i gormeye niyetli, yeterli sayida insanin varligi yeterliligin
olgiitiidiir. Orgiitiin amaglarmi1 gergeklestirmesi ise etkili olmasi demektir. Bir
isletmenin etkili olabilmesi i¢in &nce yeterli olabilmesi gerekmektedir. Orgiitiin
yeterliligi calisanlarin o iste tutulabilmesiyle saglanir. Isletmelerin 6ncelikli amact
yeterliligi saglayabilmek ig¢in, c¢alisanlarin iste tutulabilmesini saglamaktir

(Kursunoglu, Bakay ve Tanriogen 2010, 102).

Glinlimiizde isletmelerin baslica amaci, kaynaklarin en iyi sekilde
kullanilmasini saglayarak, maliyetlerin diisiiriilmesiyle birlikte verimliligi arttirmaktir.
Isletme kaynaklarmin basinda yetismis insan gelmektedir. Insan hem kendi giiciinii
kullanmas1 hem de diger kaynaklar1 kullanacak gilic olmasi nedeniyle Oonemlidir.
Calisan bagliligr orgiitsel basarinin elde edilmesinde maliyetlerin azaltilmasi
acisindan, ¢ok kritik bir rol oynamaktadir. Orgiitsel bagliligin amaci, ¢aliganlarin
problem yaratan taraf olmasindan ok, problemi ¢dzen insanlar olarak kendilerini

gelistirmelerine firsat sunmaktir (Kervanci 2013, 41).

Orgiitsel baglilik; orgiitin ama¢ ve hedeflerinin ¢alisanlar tarafindan
benimsenmesi, kabul edilmesi, ¢alisanlarin performans ve yeteneklerini kullanmast,
orgiit icerisinde aidiyet ve stirekliligin saglanmasi i¢in istekli olma olarak ifade
edilmektedir. Orgiitsel baglilikla organizasyon ve birey arasinda psikolojik baglilik
olusmaktadir (Telli ve Unal 2015, 3).
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Calisanlar kendi amaglarina ulagabilmek icin ¢aba gdsterirken, oOrgiitsel
amaglar icin caba harcar. Baglilikla birlikte calisan daha fazla sorumluluk alir, daha
fazla sadakat duyar ve daha yliksek verimlilikle ¢alisir. Japon sirketlerinde her gecen
giin artan verimlilik, orgiitsel bagliliga verilen 6nem neticesinde ortaya ¢ikmaktadir

(Kiligaslan 2010, 69).

Orgiitsel baglilik kavrami, 1956 yilinda Whyte tarafindan ilk kez incelenmistir.
Sonrasinda 6nce Porter, Mowday, Steers, Allen, Meyer, Becker ve pek ¢ok arastirmaci
tarafindan ele alinmistir. Porter, Steers, Mowday, Boulian gibi arastirmacilar 6rgiitsel
bagliligin; “’bireyin, oOrgiitsel amacglar1 ve degerleri kabul ederek benimsemesi,
orgiitsel amaglar1 basarmaya yonelik gontillii olarak ¢aba harcamasi ve orgiitsel iiyeligi
stirdliirmeye giiclii bir istek duymasi seklinde tanimlamistir (Kitap¢i ve Kaygisiz 2014,
162).

Tiirk Dil Kurumuna gore baglilik birine ya da bir seye kars1 bagli olma durumu,
sevgi, saygi ile yakinlik duyma ve yakinlik gosterme seklinde tanimlanmistir. Baglilik
Osmanlicada merbutiyyet kelimesiyle, Ingilizcede commitment kelimesiyle ifade
edilmektedir. Commitment bir sey yapmak ya da basarabilmek i¢in s6z verme, hareket
etme, bir seye ya da kimseye baglanma, sadakat gosterme olarak tanimlanmaktadir

(Sentiirk ve Tekin 2015, 196).

Orgiitsel baghlik kavramma 1970’lerden sonra daha fazla rastlanmaktadir.
Calisanlarin isle ilgili tutumlarindan biri olan orgiitsel baglilik kavrami hakkinda ¢ok
cesitli tanimlamalara rastlamak miimkiindiir. Farkliliklarin sebebi sosyoloji, psikoloji,
sosyal psikoloji, orgilitsel davranig gibi farkli uzmanlik alanlarindan gelen
arastirmacilarin, konuyla ilgilenmeleri ve ¢alismalar yapmalaridir. (Col ve Giil 2005,

292).

Orgiitsel baglilik bireylerin orgiitte ¢alismaya devam etmek istemesi ve
kararliliklarinin bir sonucudur. Baglilik cesitli ¢alismalarda; 6rgiitiin hedef, amaglarini
ve degerlerini benimsemek, orgiitiin bir parcast olmak i¢in ¢aba harcamak ve ailenin

bir iiyesi gibi hissetmek olarak belirtilmistir (Ozdevecioglu ve Aktas 2007, 4).
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Orgiitsel baglilik hakkinda yapilmis olan ¢ok sayida tanimdan her biri
digerlerine oranla daha fazla dogru degildir. Hepsi kendi kosullar icerisinde dogru
olarak kabul edilmektedir. Genel olarak orgiitsel baglilik ¢alisanlarin Grgiitlerinde
calismay1 isteyip istemeyecegi kararinmi iceren psikolojik bir olgudur (Uren ve

Corbacioglu 2012, 37).

Orgiitsel baglilik ¢alisanlarin drgiite karsi duyduklar psikolojik bagliliklarmni
gostermektedir. Calisan oOrgiitiiyle kurdugu psikolojik bagliligimin Slgiisiine gore,
orgilitiin ¢ikarlar ile uyumlu olarak hareket eder. Calisan baginin giiciine gore, orgiitiin
problemlerini kendi problemi gibi gériir ve tiim giiciiyle ¢alisir. Orgiitsel baglilik
calisanin orgiite kars1 gelistirmis oldugu sadakatidir. Orgiitsel baglilik iki temel
kavram iizerine kurulmustur. Bu kavramlar, sadakat ve Orgiitte kalma istegidir.
Sadakat olumlu ortamlarda ve ddiillendirmenin dogru olarak kullanildig1 ortamlarda
artar. Orgiitte kalma egilimi kisinin o isletmenin ¢alisan1 olarak kalmak istemesidir

(Derin ve Demirel 2012, 513).

Baglilik, toplum duygusuyla baglantili bir kavram olup icgiidiiniin duygusal
olarak anlatim bi¢imidir. Sadik olma bi¢imini anlatmaktadir. Baghlik ytliksek derecede
bir duygudur. Yiikiimlii olma durumunu anlatir. Orgiitsel baghlik, 6rgiit icinde ve
disinda bircok 6geye baglilik seklinde goriilebilir. Orgiit icinde ydneticilere, ¢alisma
arkadaslarina, ilgili olunan topluluklara, orgiit disinda miisterilere, ¢esitli sendika ve
orgiitlere baglhiliklar goriilebilir. Orgiitsel baglilik; drgiite baglilik, meslege baglilik,
ise baglilik, is arkadaslarma baghlik, ydnetime baghlik seklinde goriilebilir. Ozellikle
ise baglilik, kompleks bir baglilik olusturmaktadir. Ise etkin olarak katilim, isi
yasaminin merkezi olarak gorme, kendini is ve is performansi ile tanimlama olarak

goriilmektedir (Glines, Bayraktaroglu ve Kutanis 2009, 485).

Orgiitsel baglilik, is géren devrini engelleyen bir kavram olmaktadir. Is géren
devri; Orgiitlerde maddi kayip yasanmasiyla birlikte c¢alisanlar arasindaki
motivasyonun bozulmasina neden olmakta, isin kalitesinde diismeler meydana
getirmektedir. Orgiitsel baghiligin saglanmasiyla, is géren devrinden dolay1 yasanan

sorunlar ortadan kalkmaktadir (Arabaci, Alanoglu ve Dogan 2014, 197).
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2. ORGUTSEL BAGLILIGIN SINIFLANDIRILMASI

Orgiitsel baglilik ¢cok farkli boyutlarda ele almmustir. 196011 yillarda érgiitsel
baglilik maliyet odakli bir kavram, sonraki yillarda duygu ve ahlaki boyutlarin 6ne
ciktig1 bir kavram haline gelmistir (Aslan 2008, 164).

Orgiitsel baglilik farkli arastirmacilar tarafindan farkli sekillerde incelenmistir.
Katz ve Khan (1977), orgiitsel baglilig i¢ ve dis ddiiller olarak incelemistir. O’Reilly
IIT ve Chatman (1986), orgiitsel bagliligi {i¢ boyutta uyum, 6zdeslesme ve igsellestirme
olarak ele almistir. Allen ve Meyer (1990), orgiitsel baglilig1 ii¢ boyutta duygusal,
devam ve normatif baglilik olarak ele almaktadir. Calisanin 6rgiitiine kendi menfaati
icin bagliligini, farkli arastirmacilar farkli isimlerde ama benzer 6zellik gosteren
boyutlarda belirtmislerdir. Katz ve Khan’in aragsal bagliligi, Mowday ve
arkadaglarinin davranigsal bagliligi, O’Reilly III ve Chatman’in uyum bagliligi, Allen
ve Meyer’in devam baglilig1 benzerlik gostermektedir. Calisanin kendi ¢ikarlarinin
haricinde Orgiit icin, Orgiitiin amag¢ ve degerleri icin baglilik gostermesini farkli
arastirmacilar, farkli isimlerde ama benzer 6zellik gosteren boyutlarda belirtmistir.
Katz ve Khan’in anlatimsal bagliligi, Mowday ve arkadaslarinin tutum bagliligs,
O’Reilly III ve Chatman’in igsellestirme bagliligi, Allen ve Meyer’in duygusal
baglilig1 benzer 6zellik gostermektedir (Erdem ve Ucgar 2013, 1516).

Orgiitsel bagliligin siniflandirilmasinda tipki tanimlanmasinda oldugu gibi
farkli goriisler ortaya atilmistir. Genel olarak siniflandirmada ii¢ baglilik tiirii 6n plana
cikmistir. Bunlar tutumsal baglilik, davranigsal baglilik ve g¢oklu baglilik olarak
goriilmektedir. Orgiitsel baghligm tutumsal ve davranigsal olarak incelenmesinin
sebebi farkli alanlarda inceleme yapan arastirmacilardan kaynaklanmaktadir.
Tutumsal baglilik 6rgiitsel davranis¢ilar tarafindan incelenmisken, davranigsal baglilik

sosyal psikologlar tarafindan incelenmistir (Giil 2002, 40).

30



Sekil 2. Orgiitsel Baghhigin Simiflandirilmasi

ORGUTSEL
BAGLILIGIN
SINIFLANDIRMASI

& \I
TUTAMSAL BAGLILIK DAVRANISSAL
. BAGLILIK COKLU BAGLILIK

. Kﬂ!ntc.r in Yaklasiumi . YAKLASIMI

*  Etzioni'nin Yaklasimi * Becker'in Yaklagim
= O'Reilly ve Chatman’in

Yaklagimi = Salancik’m Yaklasm

Penley ve Gould un Yaklasimi

Allen ve Mever'in Yaklasim

Kaynak: Giil 2002, 40.

2.1. Tutumsal Baghhk

Tutum, kisinin bir kimseye ya da objeye kars1 zihinsel olarak vaziyet alig hali
hazir olma durumudur. Tutum dogrudan fark edilebilen bir 6zellik degildir. Bireyin
gozlenebilen davranislarindan yorumlanarak fark edilebilir. Tutum bilissel, duygusal
ve davranigsal 6geleri barindirir. Biligsel 6ge tutum hakkinda sahip olunan bilgilerdir,
tutuma gore bireyin hissettigi duyguyu sevme ya da sevmeme Ol¢iislinii gosterir.
Davranigsal 6ge ise, iki 6§e sonucunda bireyin davranisini ortaya ¢ikarir. Bir bireyin

isine kars1 olusturdugu tutumlar mevcuttur.
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Bu tutumlar ikiye ayrilir.
> Birey i¢in isin anlami1
> Bireyin isine kars1 tutumlari

Birey i¢in isinin anlami konusunda yapilan arastirmalar, genelde bireylerin
calisma istegini ortaya koymustur. ise kars1 tutumlar hakkinda yapilan arastirmalarda

bazi farkliliklar ortaya ¢ikmistir. Bu faktorler;

. Sosyal

. Etki

. Taninma

J Bagimsizlik
° Basaridir.

Ise kars1 tutumlar gruplandirilmaktadir. Isin icerigi, {icret, caligma grubu, iist
ile iliskiler, orgiitsel ortamlar olarak bes gruba ayrilmaktadir. Tutumsal baglilik kisinin
amaclan ile Orgiitlin amaglarinin ortiismesi, ¢alisanin kimliginin orgiitle uyusmasi
olarak belirtilmektedir. Tutumsal baglilik hakkinda bes yaklasim mevcuttur.
Yaklagimlar; Kanter yaklasimi, Etzioni yaklasimi, O’Reilly ve Chatman yaklagimi,
Penley ve Gould yaklasimi, Allen ve Meyer yaklagimidir (Percin 2008, 30-32).

2.1.1. Kanter Yaklasim

Orgiitsel baglilik Kanter’e gére organizasyonun ihtiyaglari ve bireyin kisisel
deneyimlerinin kesisme noktasinda ortaya gikar. isletmeler sosyal sistemler olarak
ithtiyaclarini karsilarken, ¢alisanlar olumlu olumsuz ve duygusal olarak kendilerini ise
yonlendirmeye calisirlar. Calisanin  olumlu olarak kendini isine adamasi
organizasyonel ve sistematik olarak problemlerin ¢Ozliimiinii  getirecektir.

Isletmelerdeki birgok sosyal sorun baglilik eksikliginden ortaya ¢ikmaktadir.
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Baglilik bireyin ¢ikarlarini, dogasini ve ihtiyaglarini yerine getirebilmek i¢in
uyguladigi toplumsal ya da oOrgiitsel davranmis kaliplarinin uygulandigi siirectir.
Baglilik Kanter’e gore sosyal sistem ve kisilik sistemi olarak ayrilmaktadir. Kisilik
sistemi ve sosyal sistem birbirleriyle etkileserek ii¢ tiir baglilik ortaya ¢ikmaktadir.
Bunlar; kontrol bagliligi, kenetlenme bagliligi ve devam bagliligidir. Kanter’e gore
baglilik tiirlerinin iicii de birbirleriyle iliskili olup, kiside ii¢ baglilik tiiriiniin

bulunmasi isletmeye basar1 katmaktadir.

Kontrol Bagliligi, bireyin isletme normlariyla uyumunu ortaya koymaktadir.
Calisan orgiitiin normlarini destekler. Kisi normlart dogru bulur ve ahlaki olarak dogru

degerlendirir. Normatif olarak olumlu bir iliskide bulunur.

Kenetlenme Bagliligi, orgiitteki sosyal iligkilere baglanmadir. Calisan aitlik
duygusuyla orgiitteki bireylerle iliskilerde bulunarak olumlu duygular i¢inde olacaktir.

Duygusal olarak olumlu hisseden kisi duygusal olarak baglanacaktir.

Devam bagliligi, kazanglar ve maliyetler agisindan bagliligin degerlendirildigi
boyuttur. I¢inde bulunulan rol ve pozisyon degerlidir ve baglanmasi gereken bir

olgudur (Kanter 1968, 499-501).

2.1.2. Etzioni Yaklasimi

Orgiitsel baglilik siniflandirmalari hakkinda ilk ¢alisma yapan kisilerin basinda
(1961) Etzioni gelmektedir. Etzioni baglilif1 ii¢ boyutta incelenmistir.

Ahlaki Baglilik, c¢alisanlar toplum i¢in faydali amaclar1 takip ederlerse
orgiitlerine daha ¢ok baglanirlar. Ahlaki baghlik; orgiitiin normlarinin, amag ve
degerlerinin igsellestirme ve otoriteyle bagdastirma sonucunda ortaya ¢ikan baglilik

tirtidiir

Cikarc1 Baglilik, calisan ile orgiit arasindaki maddi iligkiden dolayir olusan
bagliliktir. Calisan yaptiklar1 karsisinda kazandiklarindan dolay1 isletmesine baglilik
duyacaktir.
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Yabancilagtirict Baglilik, olumsuz bir baglilik tiiriidiir. Calisan psikolojik
olarak kendini Orgiite ait hissetmemekte zorunluluktan dolay1 isine devam etmektedir.

Kisisel olarak davraniglarin sinirlandirildigi durumlarda ortaya ¢ikar (Glindogan 2009,

44).

2.1.3. O’Reilly ve Chatman Yaklasim

Orgiitsel bagliligi O’Reilly ve Chatman (1986) iige ayirmistir. Bunlar Uyum
baglilig1, 6zdeslesme baglilig1 ve igsellestirmedir.

Uyum Baglilig1, orgiite baglanmanin ilk agamasidir. Calisana gore orgiit bazi
kazanimlarin saglandigi, 6diillerin alindigi bir yerdir. Calisan igletmeye, elde ettigi

odiiller ve elde ettigi kazanimlar karsiliginda baglilik duyar.

Ozdeslesme baglhiligi, ikinci asamada kurulan bagliliktir. Calisanin drgiitten
baz1 beklentileri s6z konusudur. Calisan bu beklentilerin ger¢eklesmesi oraninda

orgiite yakinlik duyar.

Icsellestirme, son asamada kurulan bagliliktir. Calisanin kendi degerleri ve
orgiitsel degerler arasinda, bir ortaklik noktasinda kurulan bagliliktir. Kisinin degerleri

ve isletme degerleri arasinda bir uyum s6z konusudur (Giizelbayram 2013, 58).

2.1.4. Penley ve Gould Yaklasim

Penley ve Gould, Etzioni’nin yaklasimini temel alan aragtirmalarinda, orgiitsel
bagliligin duygusal ve enstriimantal perspektiflerini birlikte ele alarak tek bir model
olusturmak i¢in calismiglardir. Calisma Etzioni’nin Orgiitsel baglilik boyutlarinin
birbirinden bagimsiz olup olmadiginin ortaya konulmasi i¢in yapilmistir. Calismada
orgiitsel davranis ve orgiitsel baglilik boyutlar1 arasindaki iliski irdelenmistir. Penley
ve Gould’a gore calisanlarin orgiitsel bagliliginin kavramsallagtirmasi agisindan
Etzioni modeli uygun bir modeldir. Ancak biraz karmasiktir. Model karmasik

olmasindan dolay1 az ilgi gérmiistiir (Penley ve Gould 1988, 45-46).
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2.1.5. Allen ve Meyer Yaklasim

Allen ve Meyer yaklagiminda baglilik ii¢ boyutta incelenmistir. Allen ve
Meyer’e gore lic baglilik tiirlinlin de bireyde olmasi, ¢alisan ve isletme agisindan
maliyetleri azaltir. Isletmeler giiclii duygusal bagliliklar1 olan calisanlar istemekte,
giiclii bir devam bagliliginda bulunmalar1 ve gii¢lii normatif bagliligin siirdiiriilmesi
gerektigini digiinmektedirler. Allen ve Meyer bagliligin farkli psikolojik durumlardan,
farkli derecelerde etkilenerek olustugunu diisiiniirler. Bazi ¢alisanlar baghilig giiclii
bir ihtiya¢ olarak diisiinlir. Bazi1 calisanlar baglilig1 giiglii bir zorunluluk olarak
diisiiniir. Baz1 galiganlar ise giiclii bir arzu olarak diisiiniirler. Kisinin isletmeye
bagliligr farkli psikolojik durumlart yansitir. Allen ve Meyer’e gore calisanin en
onemli psikolojik ihtiyact organizasyon i¢inde rahat hissetmek ve isteki roliine hakim
olmaktir. Allen ve Meyer’e gore bagliligin ii¢ fonksiyonunun her biri farkl sekillerde

ve bagimsiz olarak gelismistir.

Duygusal Baglilik, kisinin orgiite karst duygusal bir bag olusturmasiyla olusur.
Kisi organizasyonun amag ve degerleriyle kendi rolii ve degerlerini ortiistiirerek, kendi
iyiligi dogrultusunda baglanir. Duygusal baglanma yaklasimini en iyi anlatan
arastirmacilarin basinda Porter ve arkadaslar1 gelmektedir. Porter ve arkadaglari
duygusal baglilig1, bireyin bir organizasyonla 6zdeslesmesinin goreceli kuvveti olarak
tanimlamaktadir. Allen ve Meyer, Porter ve arkadaslarinin baghligi 6lgmek i¢in
kullandiklar1 orgiitsel baglanma anketini kullanilabilir olarak degerlendirmislerdir.

Anket, psikometrik olarak yeterli ve istikrarlidir (Allen ve Meyer 1990, 2-4).

Duygusal baghlik; kisinin 1is tecriibelerinin, algilamalarinin, kisisel
ozelliklerinin birlesimi sonucunda organizasyona karsi hissedilen olumlu duygular
sonucunda olusur. Duygusal baglilig1 olan calisanlar kendini isletmenin bir pargasi
olarak goriir, isletme onun i¢in biiyiik bir anlam ve deger ifade eder. Caligsan Orgiitiin
bir iiyesi olmaktan gurur duyar. Calisanin olumlu tutumlari devam ettik¢e isinden
ayrilmak istemeyecek isletmeye katki saglamak i¢in elinden geleni yapmak
isteyecektir. Duygusal baglilik, isletmelerin en ¢ok olugmasini istedigi baglilik tiirtidiir

(Kaya ve Selguk 2007, 179).
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Devam bagliligi, iki faktdre dayali olarak gelismektedir. Birincisi, bireyin
organizasyona yaptig1 yatirnmlarin biiylikliigii ve is alternatiflerinin azhigidir. Kisi
isletmeye zaman ve enerji harcamaktadir. Baska bir isletmeye aktarilamayacak bir
mesleki beceriye hakimse, istthdamda devam etmeyi diistinmektedir. Istihdam
alternatiflerinin olmamasi da c¢alisanin isine bagli kalmasina sebep olmaktadir (Allen

ve Meyer 1990, 4).

Devam bagliliginda, ¢alisan isinden ayrilmak istese bile isinden ayrilmasiyla
karsilasacag giicliikler ve ekonomik sikintilar nedeniyle is yerinden ayrilamayacaktir

(Kaya ve Selguk 2007, 180).

Normatif baglilikta, organizasyonda uzun siireli ¢aligan kisinin orgiit i¢in gii¢lii
bir bagliligt s6z konusudur. Calisan; oOrgiitsel sosyallesme ve cesitli orgiitsel
uygulamalar yoluyla, isletme sadakatiyle gii¢lii bir normatif bagliliga sahip olacaktir

(Allen ve Meyer 1990, 4).

Normatif baglilik; calisanin kendisini orgiite karst sorumlu hissetmesi,
gorevlerinin farkinda olmasi, orglite kars1 liyeligini devam ettirme zorunlulugunun
farkinda olmasi gerekceleriyle hissettigi bir baglilik tiiridiir. Normatif baglilik ve
devam baglilig1 arasindaki fark, calismaya karst maddi yarara 6nem verilmemesidir.
Calisanin gecmisi, ailevi aligkanliklari, toplumsal degerleri, uzun siire aym yerde
calisilmasi, 6vgli duyulmas: orgiite bagliligin calisan tarafindan bir gurur olarak
algilanmasia neden olur. Kisi orgiite baglilig1 ahlaki bir zorunluluk olarak goriir.
Calisan orgiite bagliligi en dogru davranis ve bir erdem olarak gordiigli i¢in Orgiit

tiyeligini devam ettirir (Kaya ve Selguk 2007, 180).

Allen ve Meyer (1997) duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilig
bagliligin bilesenleri olarak diistinmiislerdir. Calisanin orgiitle iligkisi, ticlinlin farkl
diizeyleriyle iligkilendirilmistir. Calisan oOrgiite yiiksek bir baglilik hissederken,
orgiitte kalmay1 zorunluluk olarak gorebilir. Bir bagka calisan isletmede ¢alismaktan
zevk duyarken, isinden ayrilmanin ekonomik olarak verdigi zarar1 goze alamayabilir.
Bagka bir ¢alisan arzu, ihtiya¢ ve zorunluluk duygularinin hepsini hissedebilir (Cakar

ve Ceylan 2005, 55).
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Ug baghlik tiiriiniin ortak amaci calisanin orgiitten ayrilma istegini azaltma
etkisinin olmasidir. Ug bagllik tiiriinde de calisan orgiitte kalmaya devam etmek
istemektedir. Orgiite devam her ii¢ baghlik tiiriinde de farkli durumlardan
kaynaklanmaktadir. Duygusal baglilikta orgiite devam istege bagli olarak slirmekte,
devam bagliliginda orgiite devam ihtiyagtan kaynaklanmakta, normatif baglilikta ise
yiikkiimliiliikten kaynaklanmaktadir. En ¢ok beklenilen baglilik tiirii ise, kiginin
istegiyle isletmesine baglandigi duygusal baglilik olmaktadir (Altinéz vd. 2013, 154).

Allen ve Meyer (1984) orgiitsel baglilik modelini, ilk olarak duygusal ve
zorunlu bagliliktan olusturmustur. Allen ve Meyer (1990) bir sonraki ¢alismasinda,
orgiitte kalmanin ahlaki olarak bir zorunluluktan ortaya ¢iktigini belirterek normatif
bagliliga deginmistir. Allen ve Meyer’e (1991) gore, oOrgiitsel baglilik Orgiitte
biitiinlesmeyi belirten duygusal baglilik, ahlaki olarak baglanmay1 belirten normatif
baglilik, maliyet ve c¢ikarlarin gozetildigi devam baghiligi olarak ii¢ unsura
dayanmaktadir. Meyer ve arkadaslar1 (2001) tarafindan yaptiklari calismada; duygusal
bagliligin performans, orgiitsel vatandaslik davranisi, ¢alisanla ilgili stres ve is-aile
catismast gibi bazi unsurlarla giiglii bir iliski i¢cinde oldugunu belirtmislerdir

(Cekmecelioglu 2006, 297-298).

Meyer tarafindan olusturulan ii¢ bilesenli modelde; bagliligin 6ncelikleri,
korelasyon sonuclar1 ile iligkisi aciklanmistir. Duygusal, devam ve normatif
bagliliklarin gelistirilmesinde yer alan degiskenler modelde belirtilmistir. Ug baglilik
tiirii de personel devir hiztyla negatif yonde iliskilidir. Is davranisiyla ilgili; orgiitsel
vatandagslik, performans ve devam, diger davranis dlciitleriyle ilgili negatif ve pozitif
iligki gosterilmektedir. En giiclii iliski duygusal baglilik boyutunda olup normatif
baglilik duygusal baglilig1 izlemektedir. Devam bagliligiin iliskisi mevcut degildir
(Meyer vd. 2002, 22).
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Sekil 3. Ug Bilesenli Orgiitsel Baghlik Modeli

Orgiitsel Baghlik [ligkileri
» Is Tatmini
* Isi Benimseme
* Mesleki Baglihk

[

Duygusal Baghligin Arka Plan
+ Kisisel Ozellikler
+ 5 Tecriibesi

Isten Ayrilma Niyeti

Duygusal .
Personel Devir Hizi

Baghlik

s Davramsiyla lgili

+ Orgiitsel Vatandashk Davranislars
* Devam

* Performans

Devam Baghliin Arka Plam
+ Kisisel Ozellikler
* Alternatifler
*  Yatrim/ar

Baghhg

Normatif Baghhigm Arka Plam
+ Kisisel Ozellikler

* Sosyallesme Deneyimleri
+ Orgiitsel Yatirmlar

Normatif

Bagillik Cabsan Saghig ve Iyiligi

Kaynak: Meyer vd. 2002, 22.

2.2.  Davramssal Yaklasim

Davranigsal baglilik, kisinin kendi davraniglar1 sonucunda gelisen bir baglilik
tiiriidiir. Kisi bir orgiitte uzun siire kaldiginda, yasanan sorunlara kars1 bazi davraniglar
geligtirir.  Birey bir davranista bulunduktan sonra, bazi etmenler nedeniyle

davraniglarini siirdiirmekte ve bu davraniglarina baglanmaktadir. Calisanlar calistig
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orgiitte elde ettigi ekonomik ve sosyal faydalar i¢in, davraniglarini diizenleyerek belirli
sinirlar i¢inde hareket ederler. Bunu belirli yan faydalari kaybetmemek ya da yan fayda
elde etmek i¢in yaparlar. Bireyler davranislar1 sonucunda elde ettikleri yan faydalari

kaybetmemek i¢in orgiite bagliliklarina devam etmektedirler (Senergii¢ 2009, 66-67).

2.2.1. Becker’in Yan Bahis Yaklasim

Becker (1960), orgiitsel baghlik ile ilgili ilk c¢alismalar1 yapan
arastirmacilardandir. Calisan orgiite baghligini; 6dil, harcadigr zaman, 6zveri gibi
kavramlar aracilig1 ile olusturmaktadir. Bagliligt; bir kisiye, orgiite, ise karsi taraf
tutma seklinde agiklamis kisinin bilingli olarak taraf tutmasi seklinde agiklamistir.
Orgiitsel baglilik, kisinin bilingli olarak taraf tutmas1 sonucu olusturdugu davranistir.
Becker’a gore, her bagliligin altinda bilingli bir davranis s6z konusu degildir. Calisan
baz1 davraniglar olusturmakta, davranislarin sonucunda kaybetmek istemeyecegi
bircok yan bahis olusturmaktadir. Calisan davranmiglarini degistirdigi takdirde,
kaybedeceklerinin farkindadir. Becker’a gore, kisi tutarli davraniglari bazi yan bahisler
sonucunda olusturur. Becker’a gore baglilik, yan bahislerden kaynaklanmistir. Calisan
davranigi Onceki davranigindan tutarsizsa, calisan bahsi kaybedebilir. Calisan
baglilikla birlikte davranislarinda tutarli olur. Becker’a gore, bagliliga neden olan yan

bahis kaynaklar1 dort tanedir.

> Toplumsal Beklentiler: Toplumsal beklenti sonucunda c¢alisan
davramglarini siirlandirabilir. Ornegin sik araliklarla isini degistirenlere toplum iyi

bir gozle bakmaz gibi bazi toplumsal baskilarla olusan baglilik 6rnek verilebilir.

> Biirokratik Diizenlemeler: Biirokratik bazi diizenlemeler sayesinde
olusan bagliliga Ornek olarak emeklilik sistemleri verilebilir. Calisan, calisma
hayatinin bitiminde emekli aylig1 alabilmek i¢in isine devam etmeli ve maasindan
yapilan kesintiler ve uzun siire ¢alismasi sayesinde emekli olmaya hak kazanmalidir.
Calisan bu sayede orgiite baglanmir. Orgiitten ayrildig: takdirde maasindan emekli

olabilmesi i¢in kesinti yapilmayacaktir.
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> Sosyal Etkilesimler: Calisanin is arkadaslar1 ve sosyal c¢evresi
karsisinda olumlu bir ortam olugmustur. Bu ortamin bozulmamasi amaciyla,

kendisiyle ilgili diisiincelerin degismemesi i¢in uygun davraniglar sergilemektedir.

> Sosyal Roller: Kisi belli bir sosyal rol istlenmistir. Kisi roliine
alismasindan dolay1 baska bir role uyum gostermekte zorluk gosterecektir (Gorgiiliier

2013, 151-153).

2.2.2. Salancik Yaklasimi

Salancik yaklagiminda, bireyin davraniglar1 altinda inanglar1 yatmaktadir.
Calisan, zamanla drgiite kars1 inang beslemeye baslamustir. Inanglarla birlikte 6rgiitiine
olumlu ya da olumsuz tutumlar olusur. Calisan, bu inanglara gore baz1 davranis tarzlar
belirler. Salancik’e gore, ¢alisan bu hareketlere zaman i¢inde baglanir. Calisan,
tutarsizliga dismemek i¢in her zaman bir 6nceki hareketine bagl olarak hareket eder.
Calisan hareketlerinde tutarli davranmazsa, belli bir stresle karsilasir ve bu stresle basa

¢ikmak zorunda kalir (Yakut 2015, 45).

2.3.  Coklu Baghhk Yaklasimlar:

Tutumsal bagliligin genisletilmis olarak incelenmesi sonucunda ortaya
ctkmustir. Orgiitsel baglilik yaklasimlar incelendiginde, orgiitiin tiimiine baglilik
olarak diisiiniilmiistiir. Coklu baglilik yaklasimlarina gore, orgiit farkli amagclar1 yerine
getiren gruplardan olusmustur. Coklu baghilik yaklagimina gore birey orgiitiine, is
arkadaslarina, meslegine, miisterilerine, yoneticilerine, farkli derecede bagliliklar
gostermektedir. Coklu baghlik kaynaklarini belirlemek icin, Orgilit gruplarn
belirlenmelidir. Bu gruplar; miisteriler, yoneticiler, sendikalar, gruplar, is gorenler
olabilmektedir. Coklu baglilik yaklasimina gore, her birey kaynaklara gore farkl
bagliliklar gelistirmektedir. Bir kisinin orgiitiine baglilig, 6rgiitiin miisterilerine uygun
fiyath triinler sunmasiyla ilgili olabilmekteyken, bir bagka kisinin baglilig1 orgiitiin

calisanlara gosterdigi ilgisinden dolay1 olabilmektedir. Coklu baghliklar, 6rgiitiin i¢ ve
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dis unsurlarinin toplami olarak olugsmaktadir. Calisan; orgiit i¢inde is arkadaglarina,
yOneticilerine, referans gruplarina, orgiit disinda tedarikgilere, miisterilere, meslek

odalarina, sendikalara, topluma farkli bagliliklar gostermektedir (Goren 2012, 55-56).

3. ORGUTSEL BAGLILIGA ETKi EDEN FAKTORLER VE
SONUCLARI

3.1.  Orgiitsel Baghhga Etki Eden Faktorler

Orgiitsel bagliliga etki eden faktorler, orgiit ici faktorler ve orgiitsel faktorler

olarak belirtilmistir.

3.1.1. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Orgiit ici Faktorler

Bireysel faktorler; demografik faktorler, is ve ¢alisma hayatiyla baglantili
faktorler seklinde belirtilmektedir. Demografik faktorler; kisinin yas, cinsiyet, egitim,
kidem gibi faktorlerini belirtmektedir. Psiko sosyal 6zellikler; basar1 giidiisii, kontrol
odagi, motivasyon, yasam ilgisi, ¢alisma degerleri gibi faktorlerde orgiitsel baglilig
etkilemektedir. Orgiitsel faktorler; orgiitiin biiyiikliigii, imaji, sendikalagsma orani,
personel degerlendirme sistemleri, ticret ve ddiil sistemi, toplam kalite yonetiminin
uygulanmasi, esnek ¢aligma saatleri, kariyer imkanlar gibi faktorlerin varlig orgiitsel
baglilig1 etkilemektedir. Calisma ortami, yonetici ile iliskiler, orgiitsel iklim, orgiitiin
giivenilirlik diizeyi, miisteri odaklilik is tatmini gibi faktorler orgiitsel baglilig
etkilemektedir. Isin icerigi, kapsamu, is yiikiiniin, is stresinin diizeyi, roliin belirli
olmasi, katilimc1 yonetim, yetkilendirme sistemleri, egitim ve gelisim gibi faktorler

orgiitsel baglhlig1 etkilemektedir (Ozdevecioglu 2003, 115-116).
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Sekil 4. Orgiitsel Baghliga Etki Eden Faktorler ve Sonuclari

is Performansi

Kisisel Ozellikler

X f;ten Ayrilma/ Kalma Niyeti

is Ozellikleri
Orglitsel Baglilik
Katilim
Organizasyonel Ozellikler
Devir
is Deneyimi
Gecikme

Kaynak: Suliman 2002, 172.

3.1.1.1. Bireysel Faktorler

Calisanlarin yas, cinsiyet, egitim diizeyi, medeni durum, ¢aligma siiresi gibi

bireysel 6zellikleriyle orgiitsel baglilik arasinda iliski mevcuttur.

3.1.1.1.1. Yas

Bireyin yasi; isine kars1 tutum, algi, istek ve beklentilerini etkileyebilmektedir.
Genel olarak yas1 ilerlemis, uzun yillardir aym orgiitte ¢alisan kisilerin baska bir is
yerinde is arama ve bulma olasili§i azalmaktadir. Yasi ilerleyen calisan, bu
nedenlerden dolay: Orgiitiine kars1 pozitif tutumlar gelistirerek baglanir. Uzun siire
ayni igletmede calisarak harcanan zaman ve enerji, elde edilen aligkanliklar ¢alisanin

orgiitsel bagliligini giiclendirir (Sahin ve Kavas 2016, 125).
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3.1.1.1.2. Cinsiyet

Yapilan arastirmalar sonucunda, cinsiyet konusunda bir fikir birligine
rastlanmamistir. Baz1 arastirmalar kadmnlarin orgiite daha az bagh oldugunu ileri
stirerken, baz1 arastirmacilar da erkeklerin orgiitsel bagliliginin daha az oldugunu ileri
stirmektedirler. Kadinlarin orgiitsel bagliliklarinin daha diisiik oldugunu savunanlar,
kadinlarin ailedeki gorevlerine verdikleri 6nemden dolay:1 kadinlarin islerini devam
ettirmekte bazi1 engellerle karsilastiklarini ileri stirmektedirler. Bazi aragtirmalara gore,
kurumlardaki farkliliklardan kaynakli olarak kadinlarin erkeklere nazaran daha fazla
bagli oldugunu savunanlar s6z konusudur. Bu arastirmacilara gore, kadin ¢alisanlarin
karsilastiklar1 sorunlar karsisinda motivasyonlart artmaktadir. Kurumlarinda kendi
savunduklar1 degerler ile Orgiitiin degerlerinin Ortiismesi, basarilarinin artmasini
saglamaktadir. Calisma ortami, farkl cinslerle ¢aligma, medeni hal durumu kadin ve

erkek ¢alisanlara gore farkli sonuglara neden olmaktadir (Mutlu 2013, 56).

Orgiitsel baglilik ile cinsiyet arasindaki iliski incelemesinde, 2 modelin 6n
plana ¢iktig1 goriilmiistiir. Bunlar, is modeli ve cinsiyet modelidir. Is modeline gére
kadin ve erkek calisanlarda, baglilik konusunda herhangi bir farklilik yoktur. Cinsiyet
modelinde, kadinlarin daha az baglilik gosterdigi fikri tizerinde durulmaktadir. Bir
baska goriise gore, erkeklerin daha yiiksek maas, daha iyi is pozisyonlar1 gibi ¢alisma
kosullarina sahip olmasindan dolay1 orgiitsel baghliklarinin fazla oldugu goriisii ileri
stiriilmiistiir. Baska bir calismada ise, kadinlarin 6rgiitlerine daha fazla bagl oldugu
ileri siiriilmistiir. Evlilik ve ¢ocuk gibi etkenlerden dolay1 kadin c¢alisanlar, yeni is
firsatlarin1 degerlendirememekte ve degisiklik yapmaktan ¢ekinmektedirler (Hos ve

Oksay 2015, 5-6).

3.1.1.1.3. Egitim Diizeyi

Orgiitsel baglilik ve egitim diizeyi arasindaki iliski iizerine farkl1 arastirmacilar
farkli sonuglar elde etmistir. Baz1 aragtirmacilara gore, egitim diizeyi yiiksek olan
calisanlarin sorumluluk almada istekli olmasi, 6zerk olarak karar verme ve uygulama

olanaklarin1 kullanabilmeleri ¢alisanlara bazi avantajlar sunmaktadir. Bu avantajlar;
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calisanlarin daha mutlu bir sekilde ¢alismalari, isi kabullenmelerinin daha kolay
olmasi, sorunlarin daha az yasanmasi gibi artilar olmaktadir. Bu tarz ¢alisanlar, daha
az devamsizlik yapmakta ve orglite bagliliklar1 artmaktadir. Baz1 arastirmalara gore
ise egitim dlizeyi arttikga, orglitsel baglilik arasinda olumsuz bir iliski ortaya
cikmaktadir. Bu sonucun nedeni, egitim diizeyi yiiksek olan kisilerin oOrgiitten

beklentilerinin fazla olmasidir (Tas 2012, 26).

3.1.1.14. Medeni Durum

Orgiitsel baghlik ve medeni durum arasinda zayif yonde bir iliski oldugu
yapilan ¢alismalardan ortaya ¢ikmaktadir. Evli ¢calisanlarin; maddi ihtiyaglarinin fazla
olmasi, ise devam etmek istemeleri ve ayrilmaktan ¢ekinmeleri s6z konusudur. Bazi
arastirmalarda, orgiitsel baglilikla medeni durum arasinda pozitif yonde bir iligski var
olmakta ve evli ¢alisanlarin orgiitsel bagliliginin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Baz1 aragtirmalarda anlamli bir fark ¢ikmamakta, bazi aragtirmalarda ise bekar

calisanlarin bagliliklar1 daha yiiksek ¢ikmaktadir (Sonmez 2017, 24).

3.1.1.1.5. Calisma Siiresi (Kidem)

Yapilan arastirmalarda, orgiitsel baglhilik ile calisma siiresi arasinda pozitif
iligki oldugu ileri stiriilmektedir. Ayni iste uzun siire ¢alisan kidemi fazla olan
calisanin, bagliliginin yiliksek oldugu beklenmektedir. Bu durumun, is gérenin ¢alisma
stiresinin artmasindan dolay1 orgiite yaptigi yatirimlarin ve emegin artmasindan
kaynaklandig1 diisiiniilmektedir. Orgiite zaman ve enerjisini harcayan ¢aligan
emeklerinin bosa gitmesini istememekte, elde ettiklerini kaybetmemek i¢in orgiite
bagliliga devam etmektedir. Calisma siiresi fazla olan kisilerin, kazanglar1 ve
pozisyonlar1 da yiiksek olmaktadir. Calisanlar bu avantajlar1  kaybetmek

istememektedir (Hos ve Oksay 2015,6).
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3.1.1.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel bagliliklarin  saglanmasinda, calisanlar bireysel faktorlerden

etkilendikleri gibi orgiitsel faktorlerden de etkilenmektedirler.

3.1.1.2.1. Yonetim

Yapilan caligmalara gore, list kademedeki yoneticilerin orgiitsel baghiliklarinin
daha fazla oldugu fikri one c¢ikmaktadir. Ust kademelerdeki yoneticiler alt
kademelerde calisanlara oranla, daha fazla orgiitten yana olmakta, Orgiitii
desteklemeye daha fazla arzulu olmaktadir. Yapilan arastirmalarda, yonetim tarzinin
baglihig etkiledigi gorilmektedir. Baskici yoOnetim tarzim1 uygulayan, astlara
sorumluluk vermeyen, kararlara katilimin1 saglamayan yoneticiler calisanlarin
bagliligimi olumsuz olarak etkilemektedir. Arkadasca yaklasan, katilimci yonetim
tarzin1 benimseyen yoneticiler orgiitsel baglilik iizerinde olumlu etki yapmaktadir

(Ozcan 2008, 19).

Yoneticinin daima hakli oldugu diisiincesini benimseyen orgiitlerde, bireyler
yaraticiliklarmi ve performanslarim gelistiremez. Orgiitsel baglhiligin saglanmas igin
yonetici, olumlu bir yonetim tarzi belirlemelidir. Calisanin Orgiite bagli olmasi
yeteneklerini, bilgisini, enerjisini orgiitii i¢in kullanmas1 yonetimle oldukga alakalidir.
Yoneticiler, orgiitsel baglihig: yiiksek bireylerle ¢alismak isterler (Carik¢r ve Ozmen
2015, 1182).

3.1.1.2.2. Odiil ve Ucretler

Orgiitsel bagliligin saglanabilmesi i¢in, ¢alisanlarm caligmalarinim karsiligim
alabilmeleri olduk¢a onemlidir. Kazanilan iicret, calisanin hem is hem de sosyal
hayatindaki statiistiniin belirlenmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Calisan; yiiksek
tcret karsiliginda isine daha fazla deger vermekte, Orgiitine daha fazla
baglanmaktadir. Yapilan arastirmalarda, ticret isi birakmada en 6nemli etkenlerden biri

olarak goriilmektedir. Yonetimin ticret ve 6diil politikas1 da orgiitsel baglilig etkileyen
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onemli bir faktordiir. Ucret politikasinin adaletli olarak belirlenmesi, bagliliklari
etkilemektedir. Calisanlara 6denen maas disinda yan odemeler, terfi, daha fazla
bagimsiz ¢alisma olanagi, yeni bir pozisyon ya da projeye katilim, denetlemelerin
esneklestirilmesi gibi ddiiller bireylerin orgiite bagliliginin artmasini saglamaktadir.
Calisana maddi olarak verilen ddiiller; bireyin davranigsal baglilik saglamasina neden
olurken, isin genisletilmesi, cesitlendirilmesi, 6zerklik gibi igsel odiiller duygusal
bagliligin artirilmasini saglamaktadir. Odiillerin, tipki iicret politikasinda oldugu gibi
adaletli dagitilmas1 gerekmektedir. Odiil ve {icretlendirme sisteminin basarili
calisabilmesi i¢in, performans yonetim sisteminin iyi bir sekilde uygulanmasi
gerekmektedir. Isletme ydnetimi; performans ydnetim sistemi ve performans yonetim
uygulamalariyla c¢alisanlara geri bildirim vermeli, 6rgiitsel bagliligin saglanmasi i¢in
motivasyon konusunda ¢alismalar yapmalidir. Isletmeler isin niteligine ve gereklerine
uygun olarak iicret diizenlemelerini yapmali, ¢calisanlara sektorel ortalamalarin altinda
licretlerin verilmemesine 6zen gosterilmelidir. Ozellikle egitim seviyesi yiiksek
calisanlar iicret ve odiillendirme konusunda hassas davranmakta, aksi durumlarda

kolaylikla is1 birakma egilimi i¢ine girebilmektedir. (Sonmez 2017, 27-28).

3.1.1.2.3. Isle Tlgili Faktérler

Isin igerigi ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski s6z konusudur. Isin
igerigi zenginlestikge, drgiitsel baghlik artmaktadir. Isin zorlugu ile 6rgiitsel baglilik
arasinda iligkiler goriilmektedir. Beceri ¢esitliligi ile orgiitsel baglilik arasinda orta
diizeyde bir iliski ileri siirtilmiistiir. Calismalarda; siirekli ya da yar1 zamanli ¢alisma,
beceri cesitliligi, karsilastirilmis yar1 zamanl ¢alismalarin bireyin orgiitsel bagliligina

bir etkisinin olmadig1 goriilmiistiir (Ahmadov ve Memmedova 2016, 181).

Esnek calisma uygulamalar1 da orgiitsel bagliligi olumlu olarak etkileyen
uygulamalardandir. Esnek ¢alisma ile ¢alisanlarin, kisisel ihtiyaglar1 saglanmakta ve
calisanlara kolayliklar saglanmaktadir. Stres altinda ¢alisma, ¢alisanin motivasyonunu
diisiirerek orgiitsel baglilig1 etkilemektedir. Esnek ¢alisma ile ¢alisanlarin baski altinda
caligmalar1 azalacak, stres diizeyleri azalacak oOrgiite bagliliklart olumlu oranda

etkilenecektir (Kordeve ve Aydintan 2016, 279-280).

46



3.1.1.2.4. Is Deneyimi Faktorleri

Calisanlarin, is ortamindaki deneyimleriyle ilgili faktorlerdir. Bu deneyimlerle
calisan sosyallesir ve duygusal bagi artar. Is deneyimi faktorleri; drgiite giiven duyma,
sosyal iliskiler, liderlik ve algilanan oOrgiitsel destektir. Calisan Orgiite giivenir,
orgiitten beklentilerinin karsilandigr bir ortamda ¢alistigini hissederse orgiitsel
baghihig: artacaktir. Orgiit igerisinde sosyal iliskilerini, arkadashk iliskilerini ve
baglarim1 kuvvetlendirerek orgiitiine daha fazla baglanacaktir. Liderin ¢alisanlarina
karst davraniglari, duyarlilii, ¢alisanlarla iletisiminin giiclii olmasi, calisanlarin
ihtiyaclarin1 6nemsemesi ¢alisanin orgiite bagliligini artiracaktir. Algilanan orgiitsel
destekle birlikte, ¢alisan kendisini giivende hissetmektedir. Orgiitiin destegini hisseden
calisanlar, islerine daha ¢ok baglanacak ve isten ayrilmayi diisiinmeyeceklerdir.
Orgiitsel destek konusunda algilar1 iyi yonde olan ¢alisanlar kendilerini orgiitlerine
karst mahcup hissetmekte, Orglitiin basarisi i¢in ellerinden geleni yapmaktadir.
Orgiitiine kars1 bor¢lu hisseden kisinin drgiitiiyle arasinda duygusal bir bag olusmakta
ve bor¢larint 6demek i¢in var glicleriyle calismaktadirlar (Ahmadov ve Memmedova

2016, 181-182).

3.1.1.2.5. Rolle Tlgili Faktérler

Rolle ilgili faktorler; rol catigmasi ve rol belirsizligidir. Rol belirsizligi,
calisanin gorevinde kendinden beklenen performansi gostermesi icin gerekli olan
bilgiye sahip olmamasidir. Rol ¢atismasi ise, calisandan beklenenlerin tutarsiz
olmasindan dolay1 ger¢ceklesmektedir. Calisan bdyle bir durumla karsilastiginda,
orgitiin beklentilerini kargilayamamakta ve sorun yasamaktadir. Calisanin bu
durumlarla karsilasmasi ¢alisan1 olumsuz olarak etkilemekte, hedef ve amaclarina
ulagmasini zorlagtirmaktadir. Yapilan ¢aligmalarda rol belirsizligi ve rol ¢atismasinin
orgiitsel baglilikla, negatif bir iliski icerisinde oldugu goriilmektedir (Sonmez 2017,
27-28).
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3.1.1.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Orgiit dis1 faktorler; iilkenin sosyoekonomik durumu, issizlik oranlar, yer is
olanaklari, sektoriin durumu olarak belirtilebilir. Yeni is bulma imkanlarnin
olmamasi, orgiitsel baglilig1 arttiran bir faktordiir. Yeni is olanaklari; calisanlarin bilgi,
beceri, nitelik, yetenekleri ile ilgili oldugu kadar 6rgiitiin bagl oldugu sektdr, kiiresel
piyasalar, sektoriin ekonomik durumu, iilkenin sosyoekonomik durumu, uluslararasi
ve ulusal degiskenlerle de ilgilidir. Ekonomik kriz, orgiitsel baglilig1 etkileyen bir
durumdur. Ekonomik kriz oldugu zamanlarda orgiitsel baglilik artmaktadir. Diger
taraftan, yeni i bulma imkaninin olmasina ragmen orgiitte ¢alismaya devam eden
calisanlar da mevcuttur. Bu calisanlarin orgiitsel bagliliklari, yeni is bulma imkani
olmayan mecburiyetten isine devam eden calisanlara gore daha fazladir (Odabas 2014,

26-27).

3.2.  Orgiitsel Baghhgin Sonuclar

Organizasyonlarin etkinligi; planlama, orgilitleme, personel bulma, liderlik,
kontrol gibi yonetsel islevlerinin yerine getirilmesiyle saglanir. Orgiitsel baglilik ise,
bir ¢alisanin psikolojik giicii ile birlikte orgilite baglanmasiyla gerceklesmektedir.
Orgiite bagl bir ¢alisan, drgiitiin olumlu ya da olumsuz durumundan etkilenmeden
orgitte kalmaya kararlidir. Kurum kiiltiirli, c¢alisanlarin  o6rgiit  igindeki
sorumluluklarni etkilemektedir. Gii¢lii bir kurum kiiltiirli, ¢alisanlarin orgiitiin
amaglarmi anlamalarini saglar. Orgiitsel baglihigim giicii, kurum kiiltiiriiniin giicii ile
iligkilidir. Calisanlar, orgiitsel hedefler dogrultusunda ¢alisinca baghlik diizeyleri
artmaktadir. Basarili kurumlar; calisanlarin kendilerini ve islerini gelistirmeleri,
orgiitsel bagliliklarini siirdiirmeleri i¢cin kurumsal kiiltiirii 6nemsemektedirler. Kurum
kiiltiiriiniin bir parcasi olan degerler, calisanlarin orgiite baglanmasini arttirmaktadar.
Calisanlar, degerleri paylastikca Orgiitte kalmaya devam etmekte kararli olurlar

(Nongo ve Ikyanyon 2012, 22).

Orgiitlerin amaglarina ulasmasinda, drgiitsel baglilik biiyiik éneme sahiptir.

Orgiitsel baglhlik saglandikca, orgiitiin verimlilik ve etkinligi artacaktir. Baglilik
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arttiginda, is goren devir hiz1 azalacak, deneyimli ve isinin ehli caligsanlarla ¢alisilmaya
devam edilecektir. Tecriibeli ve isi bilen ¢alisanlarla ¢alismaya devam edildikge,
calisanin tiim bilgi, nitelik ve yetenekleri orgiit i¢in kullanilacaktir. Organizasyonda
orgiitsel bagllik yiikseldikge, yenilik¢i yaklasim benimsenecektir. Orgiitsel bagliligin

artmasi sonucunda istikrar saglanacaktir (Doganay ve Sen 2016, 329).

Yapilan arastirmalarda, orgiitsel bagliligin bagimsiz ve bagimli degisken
olarak bazi sonuglarinin oldugu tespit edilmistir. Bagimsiz degisken olarak; ¢alisan
devir orani, devamsizlik, isten ayrilma istegi gibi davraniglar etkiledigi goriilmiistiir.
Bagimli degisken olarak; orgiitsel bagliligin demografik faktorler, rol g¢atigmasi,
orgiitsel yap1 gibi degiskenlerden etkilenildigi gorilmiistiir. Ayrica orgiitte kalma
istegi, is doyumu, kararlara katilma ve motivasyonun olumlu bir iligkisi oldugu; is
degistirme isteginin ve devamsizligin ise baglilikla olumsuz bir iliski i¢cinde oldugu

goriilmustiir (Sencan, Yegenoglu ve Aydintan 2013, 105).

Orgiite baghiligin, baghlik derecesine gére olumlu ya da olumsuz sonuglar
olabilmektedir. Baglilik dereceleri orgiitsel amaglarla orantilidir. Orgiitsel amaglar
kabul edilebilir ve mantikl1 oldugunda, baghlik yiiksek diizeyde olmakta ve etkili
davranislarla ortaya cikmaktadir. Orgiitsel hedef ve amaclar kabul edilebilir ve
mantikli olmadiginda ise baglilik yiiksek diizeyde olamamaktadir. Baghlik orgiitlerde
diisiik derece, orta derece ve yiiksek derece baglhlik olarak farkli diizeylerde
goriilmektedir. Diisiik derece, orta derece ve yiiksek derece baglilik diizeylerinin her

birinin isletmeye farkli sonuglar1 olmaktadir.

Diisiik Baglilik, zorunlu baghilik olarak ta ifade edilmektedir. Diisiik dereceli
baglilik, Allen ve Meyer’in devam bagliligiyla 6rtiismektedir. Diisiik baglhilik diizeyine
sahip olan c¢alisanlar, orgiitiin amag¢ ve hedeflerini gergeklestirmek igin ¢aba sarf

etmeyi gdze alamamaktadirlar.

Orta Diizeyli Baglilik, orgiitsel baglilikla orgiitle 6zdeslesmenin yeterli
olmadigr durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. Orta derece baglilia sahip calisanlar,
oOrgiitlin tiim degerlerini kabul etmekte sorun yasarlar. Degerlerin bazilarini kabul etme
egilimindedir. Orta derecede baglilik gosteren ¢alisanlar, rgiitle biitiinlesmeye devam

ederken bireysel degerlerini de korumaya devam ederler.
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Yiiksek Orgiitsel Baglilik; ¢alisanin érgiitiin amag ve hedeflerini kabullendigi,
orgiitityle 6zdeslestigi, orgiitiin degerlerini benimsedigi baglilik derecesidir. Yiiksek
derece baglilikta, calisan Orgiitiin amag ve degerlerine ulagabilmesi i¢in elinden gelen
tiim ¢abay1 gdstermektedir. Orgiitte ¢alismaya devam etmek icin giiglii bir istek duyar.
Orgiitsel bagliligm yiiksek olmasi, Allen ve Meyer’in baglhlik smiflandirmasinda
duygusal baglilikla benzerlik gostermektedir. Calisanin; orgilite, orgiitiin hedeflerine,
amaclarina ve degerlerine baglilig1 arttik¢a orgiite kars1 duydugu giiven de artmaktadir

(Arslan, Efe ve Aydin 2013, 172).

Yiiksek orgiitsel baglilik calisanlarin performansinin artmasini, is tatmininin
gerceklesmesini ve verimliligin artmasimi saglamaktadir. Yapilan ¢alismalarda
orgiitsel bagliligin devamsizlig1 azalttig1, personel devir hizini1 azalttig1 goriilmiistiir

(Erdem 2007, 67).

Orgiitsel baglilik kavrami her gecen giin 6nemi artan bir kavram haline
gelmektedir. Bu orgiitsel bagliligin istenilen ¢alisma davraniglari ile olan iligkisinden
isten ayrilmay1 etkilemesinden kaynaklanmaktadir. Arastirmalarda isten ayrilmanin
Onlenmesinde i3 doyumundan ziyade orgiitsel bagliligin etkili oldugu sonuglarina
ulasiimaktadir. Orgiitsel baglihig diisiik olan ¢alisanlar isten ayrilmaya basvurarak
kariyerlerini olumsuz olarak zedelemektedir. Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlar,
diisiik orgiitsel bagliliga sahip ¢alisanlara gore daha iyi performans gostermektedir.
Orgiitsel baglihgn orgiitsel etkililigi, ise karsi fedakarlik ve diiriistliik gibi orgiitsel
davraniglari gelistirdigi ortaya ¢ikmaktadir (Oriicii ve Kiglalioglu 2014, 51).

3.3.  Personel Giiclendirmenin Orgiitsel Baghhiga Etkisi

Personel giiclendirme, c¢alisani isin sahibi haline getirebilmek amaciyla
yapilmaktadir. Kendini isin sahibi olarak goren calisan, Orgiitine daha c¢ok
baglanacaktir. Arastirmacilar bagliligi, icsel ve digsal baghilik olarak ikiye
ayirmaktadir. Digsal baglilik, is gérenin kendi kaderini tayin ederken kontrole sahip
oldugunu kabul etmesidir. I¢sel baglilik ise, is gdrenin orgiit igin her tiirlii ¢abaya

isteyerek katilmasi ve elinden geleni yapmasidir. Personel gii¢lendirme ig¢sel baglilig
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etkilemektedir. I¢sel bagliligin bir kere gerceklestirilmesiyle, personeli giiclendirmek
icin yeni arayislar i¢ine girmek gerekmeyecektir. Calisanlar, yaptiklari igleri anlaml
bulduklarinda, calistiklar1 kurumda etkileri oldugunu hissettiklerinde Orgiitsel
bagliliklar1 artmaktadir. Yiiksek derecedeki baglilik, giiclendirme ve yonetsel destek
ile olugmaktadir (Odabas 2014, 53-54).

Is goren, personel giiclendirme uygulamalar1 sonucunda kendinde isiyle,
calisma ortamiyla, ¢alisma sekilleriyle degisiklik yapabilecek glic hisseder. Kendini
giiclii hisseden c¢alisanin, orgiite karst baglilik duygusu da gelisecektir. Personel
giiclendirme ve Orgiitsel baglilik arasinda genel olarak olumlu bir iligki bulunmaktadir.
Bu iliskiyi giiclendiren ve zayiflatan unsurlar bulunmaktadir. Bu unsurlar, ¢alisanlarin
orgiitle, yonetim ve yoneticileriyle iliskilerini kapsamaktadir. Personel giiglendirme,
orgiitte degisim gerektiren bir kavramdir. Gilinlimiizde yoneticiler degisim konusunda
eksik kalmakta degisimi ¢ogu zaman yoOnetememektedir. Yoneticiler motivasyon
saglayabilmek icin, astlariyla sorumlulugu paylagma egiliminde olmalarina ragmen
degisimi tam anlamiyla dogru yonlendiremedikleri i¢in personel giiglendirmeyi
gerceklestirememekte ve yiiksek diizeyde baglilik olusturamamaktadir. Orgiitler igin
personel giiclendirme 6nemli bir hedeftir. Bu hedef, hi¢bir zaman tam anlamiyla
olusamasa da siirekli olarak iizerinde kafa yorulmalidir. Orgiitler, is goreni
giiclendirmek isteseler de is gorenin kendi kendini yonetmek istemesini kabul etmek
onlara gore Urkiitiici gelmektedir. Yoneticiler, personel gli¢lendirmeyi
gerceklestirmek i¢in Oncelikle i¢sel bagliligi olusturmalidir. Sadece digsal bagliligin
saglandigr ortamlarda Orgiit Ozellikle de yoneticiler, kendi basarilarimi
kostekleyecektir. Ozendirici uygulamalar, édiillendirme orgiitlerde dissal bagliligin
saglanmasina katkida bulunacaktir. I¢sel bagliligin ise katkida bulunup bulunmayacagi
belirsizdir. Igsel baglihiga sahip galisan, kendi istegiyle drgiitiin faaliyetlerine katilir ve
orgiit ile 6zdeslesir. I¢sel baglilik is gdren motivasyonu ile ilgilidir. Bu nedenle
oncelikle ¢alisanin motivasyonu saglanmalidir. Igsel bagliligin saglanmasi igin etkin
bir liderlik, karsilikli gliven, etkili bir iletisim ortamu, orgiit kiiltiirliniin giiclendirmeyi
ve motivasyonu desteklemesi, orgiit amag ve hedeflerin uygun olmasi gibi faktorler

s0z konusudur (Dogan ve Kili¢ 2007, 55-59).
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Kurumlar; calisanlar1 gili¢lendirecek yonetim uygulamalarini kullanmali,
calisanlarin yaptiklar1 isten doyum almalarin1 saglamaya c¢alismali, orgiitsel
baghiliklarim1  arttirmali, Orgiitsel vatandaslik davramislarimi  sergilemelerini
saglamalidir. Isletmelerdeki personel giiglendirme uygulamalariyla, calisanda goniillii
olarak davraniglar gelisecek ve Orgiitsel baglilik artacaktir. Ayrica calisanda
sorumluluk duygusu gelisecek, gerektiginde farkli gorevler iistlenecektir. ihtiyac
halinde diger ¢alisanlarin eksikliginde, daha fazla sorumluluk alarak roliiniin disinda
onlarin gorevlerini de {lstlenecek ve oOrgiitsel vatandaslik diizeyleri gelisecektir

(Tasliyan, Harbalioglu ve Hirlak 2015, 328).

Arastirmalarin birgogu calisanlarin ise ve orgiitlerine bagliliginin sebebinin
psikolojik olarak gili¢lendirilmis bireyler oldugunu belirtmektedir. Psikolojik
giiclendirmeyle calisanlar islerine daha fazla odaklanmakta, kendilerini daha fazla
motive etmektedir. Motivasyonu fazla olan ¢alisanlarin, oOrgiite baghilik diizeyi

artmaktadir (Abdullah, Almadhoun ve Ling 2015, 2-3).

Is gorenlerin isletmelerinden bazi beklentileri mevcut olmaktadir. Calisma
kosullariin iyilestirilmesi, deneyim kazanma, kisisel ihtiyaclarin karsilanmasi, is
tatmini gibi beklentiler s6z konusu olmaktadir. Isletmeler bu beklentileri karsilamakta
cogu zaman zorlanmaktadir. Isletmelerin galisanlarin isten ayrilmalarimi engellemek,
uzun yillar ¢calismalarini saglamak, baglilig1 olusturmak gibi ¢alisanlarina kars1 bazi
gorevleri mevcuttur. Isletmeler personel giiglendirmeyle; egitim, esnek kariyer
imkanlari, ddiillendirme, kisisel ve profesyonel gelisim olanaklar1 gibi uygulamalarla
calisant memnun ederek, orgiitte kalmaya devam etmelerini saglayabilir. Memnuniyeti
fazla olan calisan Orgiite bagli hale gelmektedir (Giirbiiz, Kumkale ve Oguzhan 2015,
6).
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4. PERSONEL GUCLENDIRME VE ORGUTSEL BAGLILIK iLiSKiSi iLE
ILGILI YAPILAN LITERATUR CALISMALARI

Literatiirde personel giliclendirme ve oOrgiitsel baglilikla ilgili birgok ¢alisma
mevcuttur. Ozellikle kavramlar ayri ayri ele alindiginda ¢ok fazla ¢alisma ile
karsilasmak miimkiindiir. Insan kaynaklar1 yonetiminin énemli konularindan olan bu
kavramlar1 birlikte ele alan ¢alismalar mevcuttur. Ayrica insan kaynaklari, isletme,
yonetim, organizasyon gibi bilim dallar1 konular1 arastirmalarinin igerisinde de
personel giiclendirme ve orgiitsel bagliligin 6l¢iildiigli calismalar mevcuttur. Yapilan
literatiir calismasinda 6zellikle personel giiclendirme ve orgiitsel bagliligin dlgtildiigii,

agirlikl olarak bu iki kavramin ele alindig1 ¢alismalar irdelenmistir.

4.1.Tiirkiye’de Yapilan Arastirmalar

Kog, calismasmi 2007 yilinda Istanbul’daki ii¢c &zel bankanm ¢alisanlari
tizerinde gerceklestirmistir. Her kadrodan ¢alisan se¢ilmis olup, 102 ¢alisana anket
uygulanmistir. Arastirmada galisanlarin personel giiclendirme ve orgiitsel baglilik
algilara t testi ve tek yonlii varyans testi ile analiz edilmistir. Calisanlarin personel
giiclendirme ve oOrgilitsel baglilik diizeyleri arasindaki iligskiyi 6lgmek i¢in korelasyon
analizi yapilmistir. Arastirmanin sonucunda personel giliglendirme algilarinin cinsiyet,
yas, medeni durum, egitim seviyesi, toplam c¢aligma siiresi, isletmedeki pozisyon,
isletmedeki calisma siiresi etkenlerine gore farklilik gostermedigi sonucuna
ulasilmigtir. Calisanlarin Orgiitsel bagliliklar1 cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
seviyesi, toplam calisma siiresi, isletmedeki pozisyon ve isletmedeki ¢aligma siiresi
etkenlerine gore farklilik gostermedigi sonucuna ulagilmistir. Calisanlarin personel
giiclendirmeye 1iliskin degerlendirmelerinin orgiite bagliliklarin1 olumlu etkiledigi
sonucuna ulasilmistir. Calisanlarin baglihik diizeyleriyle personel giliclendirme
iligkisini incelemek i¢in baglilik diizeyleri ‘’kazang odakli ¢alisanlar’’, * bagh
calisanlar’’ ve “’alternatif¢iler’” olarak {i¢ gruba ayrilmistir. Kazang odakli ¢aliganlarin
personel gliclendirmeyle alakali degerlendirmelerinin orgiite bagliliklarina etkisi

olmadi@: tespit edilmistir. Isletmeye bagli calisanlarin personel giiclendirmeyle alakali
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degerlendirmesi arttik¢a Orgiitsel bagliliklarinin arttigi goriilmiistiir. Alternatifcilerin
ise personel giliclendirmeye iliskin degerlendirmelerinin artmasiyla Orgiite

bagliliklarinin azaldig tespit edilmistir (Kog 2008, 55-83).

Dogan ve Demiral calismasinda, arastirma I¢ Anadolu ve Akdeniz
bolgelerindeki Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltelerinde calisan akademik personele
uygulanmistir. Arastirmada, Allen ve Meyer’in (1990) orgiitsel baglilik odlgegi
kullanilmistir. Arastirmanin sonucunda personel giiclendirmenin duygusal bagliliga
etkisi oldugu goriilmiistiir. Psikolojik s6zlesmenin normatif baglihiga pozitif etkisi
oldugu goriilmiistiir. Personel giiclendirmenin anlam ve yetenek boyutlarinin orgiitsel
baglilikla negatif iliskisi oldugu saptanmistir. Personellerin isini anlamli bulmast,
yeteneklerinin farkinda olmasinin orgiitsel baglilig1 azalttigr goriilmustiir. Akademik
personellerin 6zgiirce islerini yapabilmeleri, fikirlerinin {stleri tarafindan dikkate
alinmasi ¢alistiklar1 kurumlara devam bagliligi duymalarini saglamaktadir. Psikolojik
sOzlesme, orgiitsel bagliligin devam boyutuyla pozitif iliskide bulunmaktadir (Dogan
ve Demiral 2009, 64-74).

Mujka, 2011 yilinda Kosova Piristina’da bulunan bir Tiirk bankasinin
calisanlariyla arastirmay1 gergeklestirmistir. Anket 80 calisana uygulanmis olup, ¢
boliimden olusmaktadir. Personel giiclendirme icin Spreitzer’in (1995) 6lgegi, orgiitsel
baglilik i¢in Allen ve Meyer’in (1990) 6l¢egi kullanilmistir. Arastirmanin sonucunda
personel giiclendirme ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iligki bulunmus olup,
korelasyon katsayis1 0,049 olarak tespit edilmistir. Arastirmanin sonucuna gore,
personel giiclendirme algis1 arttiginda orglitsel baglilik algisinin arttigi tespit
edilmistir. Personel giiclendirmenin anlam ve se¢cim boyutuyla oOrgiitsel baglilik
arasinda pozitif bir iliski bulunmus olup, yetkinlik ve etki boyutuyla ilgili bir iliski
bulunamamistir. Personel gii¢lendirme, Orglitsel baghlik tiirlerinden devam ve
normatif baghlikla iliskili olup, duygusal baglilikla iliskisi bulunamamistir.
Calismanin sonucunda arastirmaya katilan ¢alisanlarin duygusal olarak igyerine
baglanmadiklar orgiitlerine sadakatleri nedeniyle baglilik duyduklar tespit edilmistir.
Ayrica calisanlarin kazandiklar1 haklar1 kaybetmemek i¢in oOrgiitlerine baghilik

duyduklar1 sonucuna ulasilmistir (Mujka 2011, 82-114).
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Celebi, Karaman Defterdarligi’nin yeni yapilanma donemi i¢inde, ¢aligsanlar
tizerinde bir arastirma yapmistir. Arastirma sadece memurlara yapilmis olup,
sozlesmeli personeller calismaya katilmamislardir. Dagitilan 100 anketten 89’u
cevaplanmistir. Arastirmada, Spreitzer’in personel gliclendirme 6l¢egi kullanilmstir.
Orgiitsel baglilik icin Allen ve Meyer’in 6l¢egi kullanilmistir. Arastirmanin sonucunda
orgiitsel bagliligin alt kollarindan duygusal baglilik yiiksek diizeyde c¢ikmustir.
Calisanlar, kendilerini kurumun bir pargasi olarak hissetmektedir. Devam baglilig1 da
yiiksek bir diizeyde bulunmustur. Calisanlar, kamuda is bulmanin ¢ok zor olmas1 ve
tilkemizdeki issizlik nedeniyle islerine baglanmislardir. Normatif baglilikta ¢alisanlar,
yillardir emek verdikleri islerinden ayrilmay1 ahlaki olarak dogru bulmamaktadirlar.
Arastirmada, personel giiclendirmenin duygusal bagliligi pozitif yonde etkiledigi
goriilmektedir. Personel giiclendirmenin, devamlilik baglilig1 ile arasinda herhangi bir
iligki bulunmamistir. Personel giliglendirmenin, normatif bagliligr etkiledigi
goriilmiistiir. Egitim diizeyi ile normatif baglilik arasinda bir iligki bulunmus olup,
egitim diizeyi yiiksek olan is gorenlerin baglilik diizeylerinin daha diisiik oldugu
goriilmektedir. Kidemin normatif baglihigi etkiledigi, orgiitte daha uzun siire
calisanlarin orgiitsel bagliliginin fazla oldugu gorilmistir. Kidemle duygusal ve
devamlilik baglilig1 arasinda ters bir etki oldugu goriilmiistiir. Bunun sebebi, emekli
olmaya yakin calisanlarin bir an Once emekliligine ayrilmayr beklemelerinden
kaynaklanabilir. Arastirmanin sonucunda, medeni durum kriterine bakildiginda evli
calisanlarin orgiitsel baglhiliklarinin daha fazla oldugu goriilmiistiir. Yas ile devamlilik
baglilig1 arasinda bir etki goriilmektedir. Yaslari ilerleyen personellerin devamliliklari
artmaktadir. Gelir seviyesinin tiim baglilik tiirleriyle iliskide oldugu goriilmistiir

(Celebi 2009, 225-232).

Giirbiiz, Kumkale ve Oguzhan ¢alismalarinda, Tiirkiye nin Trakya Bolgesinde
bulunan Edirne, Tekirdag ve Kirklareli il merkezlerinde faaliyette bulunan bankalarda
personel giliclendirme c¢alismalarini 6lgmek icin bir anket calismasi yapmislardir.
Caligmanin faktor analizi sonucunda, personel gii¢clendirmenin dort faktorii ortaya
¢ikmis olup bunlar; ortam ve tesvik, hizmet-bilgi ve giiven, yetki, bilgi paylasimi
olarak ortaya ¢cikmistir. Ortam ve tegvik boyutu en fazla paya sahip olan boyuttur.
Orgiitsel baglilik boyutlarindan sahiplenme ve duygusal baglilik boyutu en fazla paya

sahip olan boyut olmustur. Bankacilik sektdriinde uygulanan ¢alismanin sonucunda,
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personel giiclendirmenin ve personel giiclendirme alt boyutlarinin ¢alisanlarin orgiite
olan bagliliklarini arttirdig1 sonucuna varilmistir (Glirbiiz, Kumkale ve Oguzhan 2013,

793-798).

Kitape1, Kaynak ve Okten arastirmay1 Istanbul’daki bazi kamu kuruluslarinin
genel miidiirliiklerinde, 6zel sirketlerde ve Kayseri’de mobilya sektoriinde faaliyet
gdsteren bir KOBI isletmesinin fabrikasinda yapmistir. Calisma 516 anketin analiz
sonucuna gore yapilmistir. Analizler sonucunda, gili¢glendirmenin 6zel sektor ve kamu
sektoriinde is tatminini olumlu yonde etkiledigi sonucuna varilmistir. Calisanlarin
isinden memnun olabilmeleri i¢in kendilerince anlamli goriilen olgulara
tutunabilmelerinin gerekli oldugu goriilmistiir. Arastirmanin sonucunda, kamu
sektorlinde giliclendirmenin etki boyutuyla is tatmininin olumlu iligkisi oldugu
goriilmiistiir. Isten ayrilma niyetiyle ise negatif iliski ortaya ¢ikmustir. Tiim bu
sonuclardan, ¢alisanlarin yaptiklari isin isletme faaliyetlerine ve basarilarina katkida
bulundugunu, faaliyet sonuglarini etkiledigini gérmesinin onlar1 daha memnun ettigi
goriilmistiir. Aksi takdirde isten ayrilmay1 diisiinmektedirler. Arastirmada, kamu ve
0zel sektor olarak ayri ayri otonomi boyutuna bakilmistir. Otonomi, bagimsiz karar
verme giiciidiir. Calisanlarin islerinin yapilisinda 6zgiir olmalarini belirtir. Otonomi,
0zel sektorde isten ayrilma niyetiyle negatif bir iliskidedir. Otonominin, kamu
isletmelerini etkilemedigi goriilmiistiir. Kamuda kati kararlar, yoneticilerin agirlikli
s0z sahibi olmasi calisanlarin otonomiye ihtiyaglarinin olmamasini dogurmustur

(Kitapg1, Kaynak ve Okten 2013, 64-67).

Tekiner, 20.04.2013-20.05.2013 tarihleri arasinda Malatya il Emniyet
Miidiirliigii’nde gorev yapan 150 emniyet calisanina anket uygulamistir. Arastirmada,
orgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyutu incelenmistir. Anketin giivenilirlik ve
gegcerliligini 6lgmek igin ilk etapta 20 ¢alisanla 6n degerlendirme yapilmis, sorular bu
dogrultuda sekillenmistir. Arastirmanin sonucunda, personel giiclendirmenin anlam
boyutuyla 6zerklik ve se¢im boyutunun orgiitsel baghiligin duygusal baglilik tizerinde
pozitif etkisi oldugu goriilmiistiir. Personel gii¢lendirmenin yetkinlik boyutu ve etki
boyutunun orgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyutu iizerinde etkisinin olmadigi
saptanmugstir (Tekiner 2014, 190-195).
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Erdem, Gokmen ve Tiiren 2013 yilinin Kasim ayinda 431 6gretmene anket
uygulamigtir. Caligma 6rneklem yoluyla Hakkari, Van, Bitlis, Mus bolgesinde kamuda
O0gretmenlik gorevi yapan c¢alisanlar tizerine yapilmistir. Dogu Anadolu bolgesi bu tip
caligmalarin bu bolgedeki yetersizligi nedeniyle Orneklem olarak segilmistir.
Arastirmada, personel giliclendirmenin orgiitsel baglilik ve is performansina etkisi
incelenmistir. Arastirma sonucunda, personel giiclendirmenin is performansi iizerine
pozitif olarak etkisinin oldugu saptanmis olup; anlamlilik, etki, 6zerklik boyutlariin
orgiitsel baglilig1 pozitif ve anlamli bir sekilde etkiledigi goriilmiistiir. Isine duygusal
olarak bagli olan personellerin, mecburiyetten dolayi isine bagli personellere gore daha
iyi performans sergiledikleri goriilmiistiir. Personel gii¢lendirmenin yenilik boyutunun
orgiitsel baglilig1 etkilemedigi saptanmustir. Orgiitsel Bagliligm is performansini
pozitif ve anlaml1 olarak etkiledigi goriilmiistiir. Devam bagliligi, normatif baglilik ile
is performans: arasinda anlamli bir iliski olmadig1 saptanmstir. Orgiitsel baglilik,
personel giiclendirmenin etki boyutu 6zerklik boyutu ile is performansi arasinda
aracilik roliinii iistlenmektedir. Isle ilgili siireclerde etkili olan ve karar verebilme
yetkisine sahip olan ¢alisanlarin orgiitsel baglilig1 yiiksek olmakta ve is performansi
giiclii olmaktadir. Calisanlarin deger yargilariyla iglerinin uyumlu olmasi da orgiitsel

baglilik ve is performansini arttirmaktadir (Erdem, Gokmen ve Tiiren 2016, 172-173).

Karakas ve Ser¢ek arastirmasini, 2014 yilinda Mardin ve Diyarbakir illerinde
bulunan dort ve bes yildizli otel calisanlarinin personel giiclendirme ve orgiitsel
baglilik iliskisi iizerine yapmistir. Arastirma 234 otel ¢alisanina anket uygulanarak
yapilmistir. Arastirmanin sonucunda, psikolojik gili¢lendirme ile orgiitsel baglilik
arasinda aym1 yonde orta diizeyde bir iligki oldugu ortaya ¢ikmistir. Psikolojik
giiclendirmenin anlamlilik ve yeterlilik boyutlarinin, 6rgiitsel bagliliga etkisinin biiyiik
oldugu ortaya konulmustur. Se¢im ve etki boyutlarinin, orgiitsel baglilifa etkisi

olmadig goriilmiistiir (Karakas ve Sercek 2014, 96-104).

Akgiin, ¢alismasini bir Bakanligin ana yerleskesinde bulunan sube miidiirleri
ve uzman personel lizerinde gerceklestirmistir. Calisanlardan 80 anket toplanmis olup,
Spreitzer ve Allen Meyer’in 6lgekleri kullanilmigtir. Personel gliglendirme ve 6rgiitsel
baglilik iligkisini analiz etmek i¢in Spearman korelasyon analizi yapilmistir. Analiz

sonucunda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Korelasyon
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katsayist 0,467 olarak tespit edilmis olup, personel giiclendirme uygulamalarinin
artmasiyla orgiitsel bagliligin artacagi sonucuna ulasilmistir. Personel giiglendirme alt
boyutlartyla duygusal ve normatif baglilik arasinda pozitif ve anlaml bir iliski
bulunmustur. Devam bagliligiyla ise iliski tespit edilmemistir. Orgiitsel baglilik ile
personel giiclendirme alt boyutlar1 arasinda en yiiksek iliski anlam boyutunda, en

diistik iliski yetkinlik boyutunda tespit edilmistir (Akgitin 2015, 72-82).

Candan, Canpolat ve Oksiiz, arastirmay1 2015 yilinda bir kamu kurumunda
gorev yapan 96 idari personel iizerinde gerceklestirmistir. Aragtirma ii¢ boliimden
olusmustur. Ik béliimde, calisanlarin demografik dzellikleri sorgulanmustir. Orgiitsel
baglilik icin Allen ve Meyer’in (1990) oOlgegi, personel giiclendirme Spreitzer
tarafindan olusturulmus (1995), Laschinger vd. (2001) tarafindan gelistirilmis 6l¢ek
ile Olclilmiistiir. Arastirmanin sonucuna gore, demografik 06zelliklerle personel
giiclendirme algilar1 ve orgiitsel baglilik diizeyleri hakkinda anlamli bir farklilik tespit
edilmemistir. Psikolojik gliglendirmenin; duygusal baglilig1 %26, 3 devam bagliligin
%09,6 diizeyinde, normatif baghiligt %7,2 oraninda pozitif yonde etkiledigi
goriilmiistiir. Yapisal gli¢lendirmenin; duygusal baghiligir %45,8, devam bagliligini
%29,5, normatif baglilig1 %15,3 oraninda pozitif olarak etkiledigi sonucuna ulagsmstir.
Psikolojik ve yapisal giiclendirme, devam bagliligint pozitif yonde etkilemektedir
(Candan, Canbolat ve Oksiiz 2015, 257-263).

Altindag ve Turnali, Kocaeli ilinde ulasim ve nakliye sektoriinde faaliyet
gosteren orta Slgekli bir sirket lizerinde ¢alismalarini gerceklestirmistir. Sirketin 190
calisam1 olup, 117 gecerli anket elde edilmistir. Calismada, performans ve
performansta geri bildirim hakkinda Kaymaz’in “’Performans Degerleme ve Calisan
Verimliligi> adli kitabindaki sorular ankete doniistliriilerek kullanilmistir.
Arastirmanin sonucunda, isletmede uygulanan insan kaynaklar1 yontemlerinin
orgiitsel baglihigr etkiledigi ve sirketteki orgiitsel baghiligin yiiksek oldugu ortaya
cikmistir. Ayrica egitimin, Orgiitsel baghlig arttirdigi goriilmiistiir. Arastirmada,
performansa gore alman icretin  Orgiitsel baglhihigr etkiledigi  hipotezi
desteklenememistir. Bu durum is dizayni, egitim gibi enstriimanlarin ticret faktoriinii
arka plana atmis olabilecegini, iicretin sirketler i¢in zaten olmazsa olmaz bir faktor

oldugu fikrinin varligim1 gostermektedir. Performans ve kariyer iizerine yapilan
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uygulamalarin, orgiitsel baglilig arttirdig1 sonucuna ulagilmistir. Performansa gore is
dizaynlarinin saglanmasinin, orgiitsel baglilik {izerinde iliskisi oldugu hipotezi
desteklenememistir. Ayrica performans geri bildirim sisteminin Orgiitsel bagliliga
etkisi oldugu ortaya ¢ikmis olup, bireylerin performansa gore yonetilmesinin orgiitsel

baglilig1 etkiledigi goriilmiistiir (Altindag ve Turnali 2015, 14-16).

Erol ve Yazicioglu arastirmayr Ankara’da faaliyet gosteren bes yildizli 16
konaklama isletmesi ¢alisanlar1 iizerine yapmistir. Otel ¢alisanlarindan, 410 ¢alisana
anket uygulanmistir. Yazicioglu ve Erol arastirmanin sonucunda, personel
giiclendirme ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iligki saptamigtir. Anketin 6lgegi
Ozbek (2008) tarafindan, daha once bir iiretim isletmesine uygulanmis ve gecerli
sonuclar elde edilmistir. Personel giiclendirme algis1 Olgekte yer almamustir.
Arastirmada, personel gliclendirme ve orgiitsel bagliligin demografik degiskenlerle ne
derece iliskisi olduguna yonelik analizler yapilmistir. Yas degiskeni agisindan analiz
sonuclarina bakildiginda, ileri yaslardaki ¢alisanlarin bagliliklarinin daha fazla oldugu
goriilmiistiir. Personel giiclendirme ve orgiitsel baglilik iliskisinin, 18-24 yas arasinda
calisanlarin lizerinde daha etkili oldugu goriilmiistiir. Egitim diizeyi acisindan yapilan
incelemede diizey arttik¢a bagliligin diistiigli goriilmiistiir. Personel giiclendirme ve
orgiitsel baglilik iligkisinin cinsiyet agisindan analizine bakildiginda, kadin
calisanlarin erkek calisanlara gore daha ¢ok etkilendigi tespit edilmistir. Calisma yili
tizerinde personel giiclendirme Orgiitsel baglilik arasindaki etkiye bakildiginda, 21 yil
altinda calisan personellerde iliski bulundugu tespit edilmistir. Gelir durumuyla
giiclendirme ve baglilik arasindaki etkiye bakildiginda, gelir durumu yiiksek olan
kisilerde kademeli olarak azaldig: tespit edilmistir (Yazicioglu ve Erol 2016, 221-227).

San, calismasini 2015-2016 6gretim yili 1. Déneminde Denizli Ilinde Kale
[lgesi Milli Egitim Miidiirliigiine bagli ilkdgretim ve ortadgretim kurumlarinda galisan
319 6gretmen ve 62 okul yoneticisi lizerinde gerceklestirmistir. Arastirmada ii¢ 6lgek
kullanilmistir. Arastirmada, 10 modellik kisisel bilgi formu kullanilmis, orgiitsel
baglilik i¢in; Allen ve Meyer’in (1990) orgiitsel baglilik dlgegi, personel giiglendirme
icin; Spreitzer’in (1995) olusturdugu, Fulford ve Enz’in gelistirdigi personel

giiclendirme Olgegi kullanilmustir. Arastirma, psikolojik gli¢lendirme algilarinin

kisisel degiskenlere gore degisiklik olup olmadigini, aralarinda iliski olup olmadigim
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belirtmek icin yapilmistir. Arastirmanin sonucunda, meslegini kendi istegiyle secen
evli ogretmenlerin 6zerklik algilarinin, bekar ve meslegini istegiyle se¢cmeyen
Ogretmenlere gore daha fazla oldugu goriilmiistiir. Etki boyutunun, okul
yoneticilerinde dgretmenlere gore daha fazla oldugu bulunmustur. Orgiitsel baglilik
boyutlarinin; cinsiyet, medeni durum, kidem, sendika iyeligine gore degisiklik
gostermedigi tespit edilmistir. Duygusal alginin, okul yoneticilerinde, 21 yil ve
iistiinde calisan 6gretmenlerde daha fazla oldugu goriilmiistiir. Devam bagliliginin;
bekar, brans, ortadgretimde gorev yapan 6gretmen ve okul yoneticilerinde daha fazla
oldugu goriilmektedir. Normatif baglilik; Kale ilgesinde gorev yapan katilimcilarda,
smif Ogretmenlerinde, isinden memnun olan ve isteyerek meslegini secen
katilimcilarda daha yiiksek olarak tespit edilmistir. Arastirmanin sonucunda,
psikolojik giiclendirme ile orgiitsel baghlik arasinda diisiik ama olumlu bir iliski
bulunmus olup, duygusal boyut ve anlam boyutuyla olumsuz bir iliski tespit edilmistir.
Orgiitsel baglilhigin duygusal boyutu ile psikolojik giiglendirmenin yetkinlik ve
ozerklik boyutlar1 arasinda herhangi bir iligki bulunmamistir (San 2017, 93-94).

4.2. Diinya’da Yapilan Arastirmalar

Henkin ve Marchiori ¢alismasini, Amerika Birlesik Devletlerindeki 16
Siroterapi yliksek okulunun 6nde gelen akademisyenleri ve Kanada Anit Siroterapi
Koleji calisanlari iizerinde 560 kisiye anket uygulanarak yapmistir. Anket yontemiyle
yapilan arastirmada, personel giliclendirme icin Spreitzer’in ¢ok boyutlu Olcegi
kullanilmastir. Orgiitsel baglilik igin Allen ve Meyer dlgegi kullanilmistir. Calismanin
sonucunda gli¢lendirmenin anlam ve yetki boyutuyla, orgiitsel bagllik arasinda bir
ilisgki oldugu sonucuna ulasilmistir. Akademisyenler anlamli islerle ugrastiklarini
diistindiiklerinde, yetkinliklerinin dikkate alindigimi algiladiklar1 igin Orgiitlerine
baglanmaktadir. Katilimcilar islerini  anlamli  bulduklart i¢in  baglhiliklarin
siirdiirmektedir. Personel giiglendirmenin etki boyutunda diisiik sonuglar ortaya ¢ikmis
olup, katilimcilarin islerini ve orgiitsel ciktilar iizerindeki kontrol yetkilerini diisiik
olarak algiladiklar1 disiiniilmektedir. Calisan, idari kararlar {izerinde s6z sahibi
olamamakta, se¢cim yapma Ozgirliigline sahip olmamaktadir. Calisanin, g¢alisma

davraniglarint kontrol etme konusunda yeterince yetkiye sahip olamamasi gibi
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sorunlarindan dolayr bu sonucun ortaya ¢iktigi goriilmektedir. Demografik
faktorlerdeki iliski, yas ve cinsiyete bagl olarak ortaya ¢itkmamustir. Iliski, akademik
riitbeye, istthdamin sekline part time ya da ful time ¢alisma sekline gore olmamakta,
gorev yerine bagimli olmamaktadir. Orgiitsel bagliligin organizasyon degeri ve
calisanin is, gorev degerleriyle iligskisinde olumlu bir etki oldugu goriilmiistiir (Henkin

ve Marchiori 2003, 277-279).

Rawat caligmasini finans hizmetleri bilgi teknolojilerinde hizmet sunan bir
firmanin 133 c¢alisan1 lizerinde gergeklestirmistir. Arastirmanin sonucunda, personel
giiclendirmenin Orgiitsel bagliligin siireklilik ve duygusallik boyutunu etkiledigi
goriilmektedir. Giliglendirmenin anlamlilik boyutunun, duygusallik ve normatif
baglilikla anlamli bir iliski gosterdigi sonucuna ulasilmistir. Yetki boyutunun ise
siireklilik taahhiidliyle onemli Olgiide baglantili oldugu goriilmiistiir. Personel
giiclendirmenin se¢im boyutunun, bagliligin duygusal ve devamlilik alt boyutlariyla
anlamli bir iliskisi oldugu gorilmiistiir. Personel giiclendirmenin etki boyutunun,

herhangi bir iligkisi oldugu goriilmemistir (Rawat 2011, 146).

Hashmi ve Naqvi caligmay1 Pakistan’da bankacilik c¢alisanlar1 iizerinde
yapmistir. Calismada iki 6lgek kullanilmistir. Orgiitsel baghlik icin Allen ve Meyer
(1991) olcegi, personel giiclendirme i¢in Spreitzer’in (1995) dlgegi kullanilmustir.
Aragtirmanin Orneklemi 384 kisi olmustur. Kisiler rastgele orneklem yoluyla
secilmistir. Regresyon analizleri sonucunda, psikolojik giiclendirmenin anlam,
yetkinlik, se¢cim ve etki boyutlarinin banka ¢alisanlarinin 6rgiitsel bagliligini pozitif ve
onemli Olgiide etkiledigi sonucuna ulagmistir. Calisanlarin gorevlerini anlaml
bulmasi, islerinin kendi beklentilerine ve hedeflerine uygun oldugunu gdrmesi
orgiitsel bagliliklarin1 artirmaktadir. Calisanlar, ise yetebilecek bilgi diizeyine ve
olgunluga eriskin olduklarin1 hissettiklerinde, orgiitsel baglilik artmamaktadir.
Calisanlardaki yeterlik hissi, 6z yeterlilik algisini arttirarak daha iyi1 islerde ¢alisma
istegini canlandirabilir. Ayrica oOrgiitsel basarida paylarinin oldugunun calisanlara
aktarilmasinin, orgiitsel baglhilig: arttirdigr gortilmiistiir (Hashmi ve Naqvi 2012, 137-
138).
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Ambad ve Bahron calismasinda, 20 ingaat sirketinin rastgele secilen 230
personeline anket uygulamistir. Uygulanan anketlerden 171 adeti geri donmiistiir.
Orneklemin %53,2’si erkek, %37,4’ii yerli, %49,1°1 evli, %27,5 diplomal1, %35,7’si
idari pozisyonda calisan, %43,9’u 1-5 yil arasi ¢alisan olmustur. Analiz yontemi
betimsel istatistik, dogrusal regresyon, hiyerarsik dogrusal regresyondur. Aragtirmanin
sonucunda, personel giliclendirmenin anlam ve yetkinlik boyutunun orgiitsel baglilig
etkilemedigi, secim ve etki boyutunun baghlig1 etkiledigi sonucuna ulasilmustir.
Hizmet siiresi ve egitim diizeyi personel giiclendirme ve orgilitsel baglilik iliskisini

etkilememektedir (Ambad ve Bahron 2012, 79).

Diger bir calisma, 2012 yilimin ilkbahar aylarmda Guilan ve Islam Azad
{iniversitesi calisanlarina uygulanmustir. Orneklem olarak 276 kisi segilmistir.
GoudarzvandChegin ve Kheradmand’in yapti§1 arastirmanin sonucunda, iki
tiniversitenin ¢alisanlar1 arasinda orgiitsel baglilik agisindan bir fark bulamamustir.
Arastirmanin sonucunda; personel giiclendirmenin anlamlilik, etki, se¢im boyutlarinin
orgiitsel baglilikla iliskisi oldugu sonucuna ulagilmistir (GoudarzvandChegin ve

Kheradmand 2013, 1052-1054).

Hamid, calismayr Malezya’nin Klang ilgesinde 259 ilkogretim okulu
O0gretmeninin personel giiclendirme ve orgiitsel baglilik iligkilerini arastirmak ig¢in
gergeklestirmistir. Orgiitsel baglilik igin, Allen, Meyer ve Smith’in (1993) 6lcegi,
psikolojik giiclendirme i¢in Spreitzer’in (1995) olcegi kullanilmistir. Calismanin
sonucunda, orgiitsel bagliligin psikolojik gili¢lendirmeyle orta derecede ve olumlu bir
iliskisi oldugu goriilmiistiir. Ogretmenlerin baglilik diizeylerini yiikseltmek igin
gerekli Onlemlerin alinmasi gerektigi tespit edilmistir. Arastirma sonucunda,
ogretmenlerin bazilarmin bu konudan endise duymakta oldugu, okullarina olan

baglilik diizeylerini yiikseltmek istedikleri goriilmistiir (Hamid vd. 2012, 784-786).

Kabriaei, Rakhshaninejad, Afshari, Mohseni Giineydogu Iran’da Zahedan
sehrinde bulunan Hatam-ol Anbia Hastanesinde arastirmalarini yapmislardir. Rastgele
orneklem yoluyla 172 idari personel secilmistir. Personel giiclendirme i¢in Mishra ve
Spreitzer’in anlam, yetkinlik, kisisel tespit, etki, giiven olarak bes boyuttan olusan
dlgegi kullamlmustir. Orgiitsel baghlik i¢in Allen ve Meyer’in dlgegi kullanilmustir.

Dagitilan 131 anketten 121 tanesi gecerli olmustur. Arastirmanin sonucunda, personel

62



giiclendirmenin etki ve secim boyutunun orgiitsel bagliliga etkisi oldugu sonucuna
ulasilmistir. Ozellikle etki ve karar verme dzerkligi, personelin drgiitsel bagliligini,
isin stratejik sonucunu ve isletme sonuglarini etkilemektedir. Personele isle ilgili karar
verme yetkisi tanindiginda, orgiitsel baghiligin arttig1 gérilmiistiir (Kebriaei vd. 2013,

172-175).

Aghazadeh, Keimasi ve Alaei calismalarini, iran’da Ardebil eyaletinde Mellat
Bank subelerindeki ¢alisanlarin personel giliclendirme boyutlarinin 6rgiitsel baglilig
etkilemesi Ttizerine yapilmistir. Test analizlerinde yapisal esitlik modellemesi
kullanilmistir. Anket, 145 kisiye uygulanmistir. Arastirmanin sonucunda, personel
giiclendirmenin tiim boyutlarinin 6rgiitsel baglilig1 etkiledigi sonucuna ulagilmstir.
Personel giiclendirmenin secim boyutunun, orgiitsel baglilikta en yiiksek etkiye sahip
oldugu sonucuna ulasilmistir (Aghazadeh, Keimasi ve Alaei 2013, 371).

Boussalem, 2014 yilinda yaptig1 ¢calismasinda Cezayirli bir iletisim sirketinin
71 ¢alisanina anket uygulanmistir. Arastirmanin sonucunda, personel gliclendirmenin
anlamlilik ve yetkinlik boyutunun Orgiitsel baglilig1 etkiledigini, se¢cim ve etki
boyutunun orgiitsel baglilik {lizerinde 6nemli bir etkiye sahip olmadigini ortaya

koymustur (Boussalem 2014, 150-151).

4.3. Literatiir Kiyaslamasi

Kiyaslama yapilirken, personel giiclendirme ve Orgiitsel baghlikla ilgili
caligmalardan Allen ve Meyer’in (1990) oOrgiitsel baglilik Slgegiyle, Spreitzer’in
(1995) personel giiclendirme dlgeklerinin kullanildig: ¢alismalar segilmistir. Ozellikle
personel giiclendirme ve Orgiitsel baghlik kavramlarinin  merkezde oldugu
aragtirmalarla kiyaslama yapilmis olup, yapilana c¢alismayla kiyaslanabilecek

degiskenlere sahip calismalarin 6zeti ve sonuglari tablolastirilmistir.
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Tablo 1. Literatiir Kiyaslama

TURKIYE'DE YAPILAN CAUISMALAR DUNYA'DA YAPILAN CAUISMALAR
Personel Orgsel Personel Psikolojik Orgitlerde Alplanan |Otel letmelerinde | Ogretmenlerinve Okul {Empowerment and {Psychological
Gii;lendirme"ile Baghligin ?ﬁ;lendirme l Giendime Al Personel Personel ongticilerinin Ongazational Empowerment; The
Calisanlarin Orgite ~(Saglanimasinda OrgiitselBaghtk | . . . [Giiclendirmenin (Giiclendirme ~ [Psikolojik Giclendirme | Influence on Organizational
TEZADI | N o (OrgitselBaghga [, . . A Commitment of ,
Baghlig Arasindaki - |Bir Arag Olarak ~[Arasindaki likilerin Orgiitsel Bagliklle ~[Algilar ve Orgiitsel |ve Orgitsel Commitment Among
e YoreiBir [Personel [incelonmesig SOt Csaan ko ngk vk Bl [CATORRfenioncinth
Uygulama Giilendirme  |Yonelik Bir Arastrmal Uzerine Bir Avaghirma Kurumunda Avagtirmalliler Alglan Faculty Construction Sector
YAZAR Kog Celebi Mujka Karakag ve Serek Akgiin Erol ve Yazicioglu San Henkin ve Ambad ve Bahron
Vil 2008 2009 01 2014 2015 2016 2017 2003 012
stantul da U Ozl - Kosova Pristnalda ~ |Mardinve Diyarbakir (BakanliSube ~ |Ankarada16  [DenizfiiKaleve Taves [Amerikadakive ~ {Malezya Kota Kinabalu
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. Bankanim Calisanlari |Defterdarli3 ve 5 Yildiah Otel . o o L
ORNEKLEM o ket Bankasi Calisanlar Personeller lsletmesi Caisanlan|Ortadgretim Okuly  |Siroterapi Okulan {Sirketinin Calsanlan
102 Anket 80 Anket Calisanlan 234 Anket 180 Anket 410 Anket Calianlan 393 Anket |Calisanlan 171 Anket
1) Spearman |1, Korelasyonve|L,) Pearson Korelasyonve ~ |Spearman Korelasyon | 1,)Korelasyonve | 1) Spearman  {Spearman
VERIERIV [Korelasyon Analzi [R R Horelasyon Anal
S asy<'>n b egr.esyo.n Korelasyon Analizi egr?syoTl Korelasyon Analizi A Regresyon Analiz
ANALZL (1) TTestiveTek  [Analizler Analizleri Regresyon
Yonli Varyans Testi 2. TTestive  [2.)Regresyon Analizi| Regresyon Analiclei (Analiz 1) TTestive Anova| 2) TTestive Anova [Analizleri
1,) Personel 1)Personel {1, Personel Personel Personel 1)Personel ~~ [L, Personel 1)Personel {1, Personel Giielendirme
Giedimere  (Giendime | iondime Giendimeve  [Giendimeye |“idendime Byt veCrite
Orgisel Bk~ (Boputlanve . Gindime Orgsel Bk |Orgitsel Bagk ki ?oyutlarwe -
Boyutlar ve Orgitsel Giilendirme Orgitsel Baghik —(Baghik liskisi
LISMANIN[Arasindai ki~ (Orgitse Baghik . ligis ) Gilendirme [k
- ~ (Bagllik Arasindaki Orgiitsel Bagllk _ e 1.) Hizmet Siresi, Egtim
AMAC 1) Gilendirme ve - rasndaki gk 2, Gilendirme ve {Boyutlan 1) ersonel
. gk e Orgd . . irlendimeve  [Dizeyile Personel
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3)Baglikve  [Demografk Bl Turery 3)Bagliikve (3, Bahlkve e Demoge ! :
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Tablo 2. Literatiir Sonu¢ Kiyaslama

TURKIYE'DE KAMUDA YAPILAN ARASTIRMALAR

TURKIYE'DE QZEL SEXTORDE YAPILAN ARASTRMALAR

DUNVADA VAPIAN ARASTIRVALAR

YAZAR (eleb Akgin San Hog Muka | Karakg ve Sercek | Erolve Yaziciogh | - Henkinve Marchior | Ambad ve Bahron
[ 2009 018 iy 2008 0 0 016 03 n
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UCUNCU BOLUM
LiMAN ISLETMECILIiGi
1. LiIMAN iSLETMECILiGi GENEL DURUMU

1.1. Liman Tanim

¢

Kiy1 kanununa gore liman ¢’gemilerin yolcu indirip-bindirme, ylikleme-
bosaltma, baglama ve beklemelerine elverisli yeterli su derinligine sahip, teknik ve
sosyal altyapi tesisleri, yonetim, destek, bakim-onarim ve depolama birimleri bulunan

tabi ve suni olarak riizgardan deniz tesirlerinden korunmus kiy1 yapilaridir’” (Resmi

Gazete 03 Agustos 1990, Sayi: 20594).

Liman, Tirk Dil Kurumu’na gore “gemilerin barinmalarma, yiik alip
bosaltmalarina, yolcu indirip bindirmelerine yarayan dogal veya yapay siginak’ olarak
ifade edilmektedir. Limanlar, yiik ellecleme ve ulastirma hizmetlerinin yapildigi,
lojistik faaliyetlerin gergeklestigi, ticaret, sanayi ve lojistik kesigim noktalar1 olarak

tanimlanmaktadir (Yasar 2015, 61-62).

Limanlar mallarin bir {ilkeye girdigi ya da bir iilkeden ¢iktig1, bir¢cok faaliyetin
gerceklestirildigi karmagsik yapilardir. En diisiik maliyetle son teknolojiden
yararlanarak, en iyl hizmet sunmay1 ve verimliligi hedeflemektedirler. Limanda yiik
ellecleme, ulasim, depolama, gemi insa ve onarim, kumanyacilik, gemi acenteligi,
gemi nakliyeciligi, sigortalama gibi faaliyetler gerceklestirilir. Limanlarin, lilkenin
ekonomik gelisimine énemli dl¢iide katkilari bulunmaktadir. Ulke ekonomisinde
biiyiik pay sahibi olmalarindan dolayz, iilkeler arasinda ve limanlar arasinda siirekli bir

rekabet s6z konusudur (Yaman 2016, 74).

Limanlarin belirtilen tanimlara paralel olarak bazi islevleri s6z konusudur.

Bunlar agagida belirtilmistir.

Irtibat: Haberlesmeyi saglamak. Yiik sahipleri, yetkili makamlar, aracilar ve

limanla baglantisi olan herkes arasinda haberlesmeyi saglamak,
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Siginma: Olumsuz havalarda geminin limana si§inmasi, geminin

demirlenmesi, baglanmasini saglamak,

Seyir Yardimi: Gemilerin limana emniyetli bir bicimde ulasabilmesi ve

yanagabilmesi faaliyetlerini organize etmek,

Ikmal: Gemi adamlarini, gemiye gerekli olan tiim malzemeleri, geminin yedek

pargalarini, yakitini, temiz suyu tedarik etmek,

Giivenlik: Geminin can ve mal giivenligi saglamak, hirsizlik ve yagmaciliga

kars1 giivenligi saglamak,

Yiikleme-Bosaltma, Aktarma: Gemiden gemiye, karadan gemiye ve
gemiden karaya yiikleme-bosaltma, yiik transfer faaliyetlerini ve aktarma faaliyetlerini

siirdiirmek,

Depolama, Dagitim ve Toplama: Yiik tipine ve hacmine uygun olarak, acik-
kapali1 depolama alanina sahip olmak, her tiirlii farkl yiikii ellegleyebilecek vinglere,

ving- depo- kamyon arasinda yiikiin transferini saglayacak ekipmanlara sahip olmak,

Ulusal Denetimler: Cevrenin ve kamu sagliginin giiven altina alinmasi ve

giimriik islemlerinin yapilmasini saglamak,

Insan Kaynaklar:: Limann isgiicii eksikliginin giderilmesini saglamak,
organizasyonunu saglamak, gemiler i¢in gemi adami temin etmek, gemi adamlar
sertifika islemlerini yapmak, vin¢ operatorlerinin programlarini organize etmek, liman

yoneticiligi programlarini organize etmek,

Sosyal-Kiiltiirel Etkinlikler: Kiiltiirel etkinlikler, eglenceler ve fuarlar

diizenlemek,

Cevre Koruma: Gemilerin atiklarim1 toplamak, aritma tesisi bulundurmak

(Akdas 2012, 3-4).
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1.2.  Liman isletmeciligi Kavram

Globallesen diinyada, ucuz hammadde ve ucuz liriine ulagmak icin iilkeler ve
sirketler farkli cografyalara yonelmektedir. Ucuz iiriin ve hammaddeyi elde
edebilmek, farkli cografyalarda bu iiriinlere ulasabilmek i¢in bu {iriinlerin birden baska
yere taginmasi gerekmektedir. Her gegen giin tliiketimin artmasiyla, ucuz hammadde
ve lrilin ihtiyaci artmakta buna bagl olarak tagimacilik hizmetlerine olan gereksinim
cogalmaktadir. Ulastirma hizmetlerine bakildiginda giivenlik, emniyet, diinyanin
sularla ¢evrili olmasi, ¢evreye dost olmasi, kapasite fazlaligi gibi artilarla deniz
tasimacilig énemlidir. Ulke sinirlarindan ziyade, uluslararasi sularda seyir halinde
bulunulmas: sebebiyle yiik tasimaciliginda en ¢ok tercih edilen ulagim deniz yolu
ulastirma araglar1 olmaktadir. Deniz tasimaciliginda en 6nemli faktorler gemi, ylik ve
limandir. Liman deniz tagimaciliginin baslangi¢ ve bitis noktasidir. Diinyada yiik
tasimaciligiin %90°1 denizyolu ile tasinmaktadir. Ulkemizde ithalat ve ihracatin %85
— 90’1 denizyolu araciligiyla tasinmaktadir. Tiirkiye’nin konumu, bogazlara sahip
olmasi, li¢ tarafinin denizlerle ¢evrili olmasi, diinya deniz yolu tagimaciliginin ana
rotalarma yakin olmasi, sahil seridinin uzunlugu (8333 km) deniz yolu tasimacilig

acisindan ¢ok dnemli avantajlardir (Ates, 2016).

Deniz tasimaciligi ¢ok biiyiik miktarlardaki ytiklerin tek seferde tasinabilmesi,
giivenilir ve emniyetli olmasi, havayoluna gore 14 kat, karayoluna gore 7 kat,
demiryoluna gore 3,5 kat daha ucuz olmasindan dolay1 en fazla tercih edilen ulagim
seklidir. Limanlar, ulagim tiirlerini birbirine baglayan yerlerdir. Uriinler ve
hammaddeler limanlar araciligiyla dagitim merkezlerine ulasirlar (Kaynak ve Satilmig

2016, 180-181).

Limanlar yonetmeligine gore, Liman tesisi ‘’smirlar1 idare tarafindan
belirlenen, gemilerin giivence icinde yiik ve yolcu alip verebilecekleri veya
yatabilecekleri, barinabilecekleri, rihtim, iskele, samandira demir yerleri ve yaklasma
alanlar1 ile kapali ve ac¢ik depolama alanlarini, atik alim tesislerini, idari ve hizmet
amaciyla kullanilan bina ve yapilar1 veya bunlarin bazi kisimlar1 ve bu béliimlerin
hepsine girisin kontrollii oldugu yerleri, diger tiim yapilari, kullanimli veya bos
sahalar1 i¢ine alan boliimleri iceren dogal ya da yapay deniz yerlerini *’ ifade

etmektedir (Resmi Gazete 31 Ekim 2012, 28453).
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Toprak, isgiicli, sermaye ve girisim olarak belirtilmis tiretim faktorlerinin
diinyada esit olmayan dagilimi, {ilkeler arasinda ticareti zorunlu hale getirmistir.
Ticareti gerektiren mallarin farkli sekildeki boyutlar1 farkli gemi tiirleri ve farkli liman
Ozelliklerini ortaya ¢ikarmistir. Miktarlarina gore biiyiik miktardaki mallar dokme yiik,
kiiciik miktarlardaki mallar mamul ya da yar1 mamul {iriin tasimalarinda deniz yolu
tagimacilig1 en fazla tercih edilen tasimacilik tiirii olmustur. Deniz yolu tasimacilig
ucuzluk, biiyiik 6l¢eklerde mal alinabilmesi avantajlarina sahipken, hiz anlaminda
yavas bir ulasim tiiriidiir. Ancak tasinan iriinlerin birim maliyetinin diisiik olmasi

tercihte ilk sirada yer almasini saglamaktadir (Oter ve Ayan 2016, 142).

1.3.  Tiirkiye’de Liman Isletmeciligi

Tiirkiye’de 1987 yilindan itibaren, ozel iskelelerde {iciincii sahislarin
yiiklerinin taginmasina ve bu kisilere hizmet verilmesine izin ¢ikmasiyla birlikte 6zel
sektdr yatirnmlar artmigtir. Ozel sektdriin liman isletmecili§ine soyunmasiyla,
Tiirkiye’de yeni liman tesisleri yapilmaya baglanmistir. 90’larin ikinci yarisindan
itibaren Ozellestirme calismalarmin hizlanmasi, kamu limanlarinin 6zellestirilmesi,
0zel sektoriin ve yabanci yatirimeilarin yatirimiyla birlikte liman sektdriinde rekabet

hizlanmistir (Yeni, Esmer ve Bilgin 2016, 7).

Ulkemizdeki limanlar, Dogu Akdeniz ile Karadeniz deniz yollar1 hatlarinda
bulunarak Dogu- Bati, Kuzey Giiney yonlii kesisim olusturmaktadir. Akdeniz ve Ege
bolgelerinde bulunan limanlar, Akdeniz’den gegen Asya-Avrupa ana hattina hizmet
verebilecek stratejik konumdadir. Akdeniz bdlgesindeki limanlarimiz Ortadogu,
Merkezi Asya iilkelerinin ana denizcilik hatlar1 i¢in transit liman islevi gorebilecek
konumdadir. Marmara bélgesindeki limanlarimiz Avrupa Birliginin olusturdugu
Trans-Avrupa ve Pan-Avrupa deniz koridorlarmin Doguya uzatilmasi agisindan
olduk¢a 6nemlidir. Ozellikle Pan-Avrupa dérdiincii koridoru Avrupa iilkelerinin
getirmis oldugu yiikleri kara, demir ve deniz yoluyla Marmara limanlarindan Dogu
tilkelerine iletebilecektir. Ayrica Avrupa yiikleri Kuzey-Giiney deniz koridoruyla
[ran’a ve Hindistan’a gétiiriilebilmektedir IMEAK DTO 2015, 8).
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Tiirkiye’de bulunan liman ve sanayi isletmeleri, Marmara’da Ambarl
cevresinde ve Izmit Korfezinde, Ege’de Aliaga ve cevresinde, Akdeniz’de Iskenderun
ve ¢evresinde bulunmaktadir. Tiirkiye’de limanlar bir yiik tiirline gére uzmanlagsmamis
olup birgok farkli yiik tiiriinde calisabilecek, farkli ekipmanlara sahip limanlar seklinde
yapilanmistir. Tiirkiye limanlart bu yoniiyle diinyadaki limanlarla ters diismektedir.
Tiirkiye’deki limanlarin, diinyadaki limanlarla rekabet edebilmeleri uzmanlasma
yoluna gitmeleriyle olabilmektedir. Limanlar bolgelerindeki aktarma yiiklerden daha
fazla pay alabilmek i¢in, yiik tiirlerine gore uzmanlagsmali ve yapilanmalarinda
degisiklige gitmelidir. Limanlarin verimliligi liman alt yap1 ve {ist yap1
fonksiyonlarmin uygunlugu, hizmet kalitesi, tarifelerin cazipligi, emniyetli olmasi
yonilyle hatlarin tercih sebebi olmaktadir. Tiirkiye’de limanlarin ydnetim ve
idaresinde, yatirim siireclerinde karmasik bir yapilanma goriilmektedir. Tiirkiye’de
limanlarin  yonetimi ve idaresi Bakanliklar, Belediyeler, Devlet Kuruluslari,
Teskilatlar ve ¢ok c¢esitli kuruluslar tarafindan yapilmaktadir. Limanlart farkli
kuruluglarin idare etmesi, limanlarla ilgili bir sorunun birden fazla kurulusu
ilgilendirmesi karar verme asamasinda, problemlere sebep olmaktadir (Suyabasmaz

2015, 37-39).

Tiirkiye’deki limanlarin ulusal ve kiiresel anlamda rekabet edebilmesi igin;
hedef ve amaglarinin farkinda olmasi, nerede olduklarini ve nereye gitmek istediklerini
net bir sekilde ifade etmeleri gerekmektedir. Limanlarin diinya liman isletmeleri
arasinda hak ettigi konuma gelebilmesi i¢in, stratejik yonetim unsurunu géz 6niinde
bulundurmas: gerekmektedir. Stratejik yonetimin farkli asamalar1 s6z konusudur.
Misyon ve vizyon stratejik yonetimin baslica konular olup, stratejik yonetim misyon
ve vizyon beyaniyla baglar. Stratejik yonetim hedef verimliliginin siirdiiriilmesi,
arttirtlmasi, isletmenin bu dogrultudaki yonetim anlayis1 ve planlamasidir. Konuyla
alakali olarak 2016 yilinda bir ¢aligmada, Tiirkiye’de bulunan 185 limanin internet
sitelerine bakilmis olup, misyon ve vizyon beyanlari incelenmistir. Limanlardan 32
tanesinin internet sitesinde, misyon ve vizyon beyani bulunmus, 3 tanesinde sadece
vizyon beyani goriilmiistiir. 27 liman isletmesinin internet sitesi bulunmasina ragmen
misyon ve vizyon beyan1 yoktur. Misyon beyanlarinda verimlilik, miisteri
memnuniyeti, ¢evreye duyarlilik, yliksek kalite ve standartta hizmet sunma gibi

kavramlar goriilmustiir.
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Vizyon beyanlarinda; yiiksek kalitede hizmet sunma, miisteri memnuniyeti,
bolgesel ve kiiresel liderlik kavramlarina rastlanilmistir. Diinyada elleclenen yiik
miktaria gore ilk 20 siradaki liman igletmesinin misyon ve vizyon beyanlarina
bakildiginda; (Antwerp, Busan, Dalian, Guangzhou, Hamburg, Hong Kong, Port
Klang, Kaohsiung, Jakarta, Los Angeles, Ningbo, Qingdao, Pelepas, Rotterdam,
Shanghai, Singapore, ShenZhen, Tianjin, Tanjung, Xiamen) verimlilik, bolgesel ve
kiiresel liderlik, yiiksek tercih edilebilirlik, miisteri memnuniyeti, ¢cevreye duyarlilik
gibi kavramlarin 6ne ¢iktig1r goriilmiistiir. Tiim bu kavramlarin gerceklestirilmesi
maliyetleri yiiksek olan liman igletmelerinin etkin kaynak kullanabilmesi ve rekabet
edebilmesiyle gergeklesebilmektedir. Minimum maliyetle en etkin kaynak
kullanabilmesi verimlilikle basarilabilir. Tiirkiye’de misyon ve vizyon beyanlarindan
32 limandan 10 tanesinde verimlilige yer verilmis olup, hem misyon hem de vizyon
kavramlarindan her ikisi i¢in verimlilige sadece 2 isletmede yer verilmistir.
Arastirmada diinyadaki limanlarin ¢ogunun internet sayfasinin bulundugu,
Tiirkiye’deki limanlarin birgogunun hala internet sayfasinin bulunmadigi goriilmiistiir.
Ayrica Tiirkiye’deki limanlarin misyon ve vizyon igeriklerinin, misyon ve vizyon

tanimlartyla ortiismedigi goriilmiistiir (Ates 2016, 408-412).

Tiirkiye’de liman sektorii, gelecek vadeden O6nemli bir sektordiir. 2023 yili
hedeflerinde, diinyanin en biiyiikk 10 limanindan bir tanesinin Tiirkiye’de olmasi
amaglanmaktadir. Tlrkiye ii¢ biiyiik kitanin gegis noktalar: iizerinde olup, Dubai ya
da Hong Kong gibi nemli bir liman konumuna gelebilecek potansiyele sahiptir.
Belirlenen hedeflere ulagilmasi sonucunda, ekonomik anlamda istihdam yaratma

konusunda biiylik ilerlemeler kaydedilecektir (Suyabasmaz 2015, 68).
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2. LIMAN  ISLETMELERINDE INSAN  KAYNAKLARI
UYGULAMALARI

Son yillarda teknolojinin ilerlemesiyle liman sektorii insana daha az gereksinim
duyan, teknolojik gelismelere odaklanmis, insanin makineye gére daha 6nemsiz hale
geldigi bir sektdr olmustur. Makineyi de insan yonetmekte olup, limanlar sosyo teknik
sistemler olarak diisiiniilmeli, insan ve teknoloji kombine bir sekilde ele alinmalidir.
Teknoloji ve insanin bir araya getirilmesi i¢in insan kaynaklar1 yonetimine gereken
deger verilmelidir. Liman performansini gelistirilmesi, is giivenliginin saglanmasi,
hatalarin en aza indirilmesi i¢in en 6nemli unsurlardan biri insandir. Organizasyonel
diizeyde liman performansi etkililik + verimlilik + liman personeli + i memnuniyeti

unsurlarini igermektedir (Meletiou 2006, 1-2).

Isletmelerde verimlilik; genel, kurumsal, teknik faktdrlere bagl oldugu gibi
psikolojik ve sosyal faktorlere baglidir. Psikolojik ve sosyal faktorler, insan kaynaklari
konularmi kapsamaktadir. Organizasyonun yapisi, c¢alisanlarin egitimi, isletmenin
ticret politikasi, calisanlarin moral ve motivasyonu, calisanin giidiilenmesi gibi

faktorlerin verimlilige etkisi biiyiiktiir (Yollu 2009, 55).

Liman operasyonu hiz gerektiren bir operasyondur. Personellerin operasyon
sirasinda gecikmesi, hizmetin yavaslamasi demektir. Liman isletmeleri uluslararasi
diizeyde rekabet edebilecek duruma gelebilmek icin, kendilerini yenilemek ve
gelistirmek zorundadir. Bu gelisim teknolojiyle paralel bir sekilde, uygun ekipman bu
ekipmani yonlendirebilecek ve yonetebilecek kalifiye isgiicii ile gerceklestirilebilir

(Koseoglu, Agca ve Ozbekler, 2015).

Isletmelerde, is kazalar1 ¢alisanlarin psikolojik ve fiziksel durumlariyla iliskili
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Isinden tatmin olmayan, memnun olmayan ¢alisanin odak
noktasi isi olmamakta, isine kars1 ilgisi dagilmakta, isinden ¢ok isletme disindaki hayat
ilgisini cekmektedir. Isine gerektigi dnemi gostermeyen, yeteri kadar ilgi duymayan

caligsanlarin is kazalarin1 yasama olasilig1 artmaktadir (Tiirker 2006, 30).

Limanlar is giivenliginin ¢ok 6nemli oldugu, uzmanlasmanin gerektigi, hatanin

tolere edilemeyecegi, agir islerin yapildig: isletmelerdir. insan vasitasiyla verimliligin
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saglanmasi, insanlarin daha fazla calismast demek degildir. Verimlilik azalan
kaynaklarla daha fazla fayda saglamaktir. Diinyada gelismekte olan tilkelerde insanlar
cok zor sartlar altinda ve uzun saatler boyunca ¢alismakta ancak az miktarda liretime
sahip olmaktadir. Onemli olan daha fazla ¢alismak degil, daha akillica ve sifir hatayla
calismaktir. Bir limanda daha akillica calismak i¢in, is analizi yapilarak gereksiz
gorevlerin ortadan kaldirilmasi, giiclii bir ekip duygusu gelistirilmesi, siirekli egitim,
calisanlara iglerini nasil yapacaklar1 ve sorunlarini nasil ¢ozecekleri hakkinda daha

fazla s6z hakki verilmesi gerekmektedir (Meletiou 2006, 9).

Liman operasyonu karmasik bir operasyon olup, operasyonda mesleki bilgi ve
beceriye sahip is¢ilerin ayni isyerinde ¢alismasi gerekmektedir. Liman isletmelerinde
farkli organizasyonlar ayni yerde yapilmakta, farkli organizasyonlarda farkh
becerilerle ¢alisan is¢iler ayni is yerinde birlikte ¢aligmaktadirlar. Her organizasyonun
farkli becerilere ve farkli calisma kriterlerine ihtiyact vardir. Her igletme farkli
organizasyon kiiltiiriine ve farkli yonetim sistemine sahiptir. Calisanlarin daha iyi bir
performans gosterebilmesi, liman isletmelerindeki insan kaynaklar1 calismalarinin
farkli yapidaki tiim isletmeleri ve ¢alisanlarini kapsayacak sekilde uyumlu ve sorunsuz
calismay1 kolaylastiracak bir sistemle yonetilmesi gerekmektedir. Iste bu nedenle
liman isletmelerinde insan kaynaklar1 yonetimi, birgok isletmeye gore daha karmagsik

bir yapiya sahiptir (TSAI 2014, 374).

Orgiitiin ama¢ ve hedeflerinin gerceklestirilmesi igin, bir araya getirilen
insanlarin farkliliklarindan yararlanmak ve bu farkliliklar1 etkin ve dogru yonetmek
gerekmektedir. Farkli nitelik, farkli becerilere sahip calisanlarin bir arada ve uyum
halinde c¢alisabilmesi i¢in farkliliklarin farkina varilarak kabul edilmesi gerekmektedir.
Farkliliklarin etkin yonetilemedigi orgiitlerde ¢atisma yasanacagi gibi, ¢alisanlarda
degersizlik, adaletsizlik gibi algilar gelisebilir. Iletisim sorunlari ortaya cikabilir ve

orgilitsel baglilik zedelenebilir (Gider ve Sencan 2016, 192).

Giliniimiizde diinya iilkeleri, liman isletmeciligi i¢in ¢alisan performansini her
gecen giin daha c¢ok Onemsemektedir. Birlegsmis Milletler, Ticaret ve Kalkinma
Konferansinin TrainForTrade adli yonetim programiyla stratejik yonetim araci olarak
insan kaynaklar1 uygulamalarini gelistirmek icin tiyelere ait performans rakamlarina

bakarak c¢esitli yollardan uygulamalar1 degerlendirmektedir. Verilerle birlikte
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tilkelerin insan kaynaklar1 uygulamalarini, stratejik bir yOnetim aracit olarak ve
kiyaslama aract olarak degerlendirmektedir. Karsilastirilan insan kaynaklari
uygulamalari, limanlar arasinda rekabet¢i bir unsur ve basariy1 belirleyen bir kistas
olmaktadir. Gostergelerde iiyelere ait performans rakamlari bulunmakta ve bu
rakamlar karsilagtirllmaktadir. Verilerin ve rakamlarin analizi sonucunda, egitim

giderlerinin diisiik oldugu goriilmektedir (Port Management Series 2016, 2).

Liman ve deniz isletmeciligi, uluslararasi rekabet sartlarinin uygulandigi, agir
islerin yapildig1 zor ve yorucu ¢alisma kosullarinin var oldugu bir sektordiir. Liman
isletmelerinde insan kaynaklar1 yonetimi verimliligi arttirmak ve orgiitlin niteligini
yiikseltmek icin caligmaktadir. Insan kaynaklar1 ydnetimi is goren giivenligini,
performansini arttirmak, is tatminini ve memnuniyetini saglamak i¢in calismalar
yapmaktadir. Orgiitte yasanan uyumsuzluklarin, devamsizliklarin, is giicii devrinin
beklenenden fazla olmasi, is kazalari meslek hastaliklar1 gibi problemlerin sikca
goriilmesi isletmenin insan kaynaklari uygulamalarmin yeterince etkili olmadigin

gostermektedir (Tiirker 2006, 1-2).

Limanlarda sirket misyonu ve vizyonuna uygun olarak isglicii ihtiyacinin,
gerekli niteliklerin, gerekli saymin dogru bir sekilde belirlenmesi, yeterli vasifta ve
sayida calisanin ise alinmasi, egitilmesi, gelistirilmesi, sirkete ve ise uyumunun
saglanmas1, motive edilmesi gerekmektedir. Is giivenligi ve is¢i saghigi ile ilgili gerekli
yasal diizenlemelerin saglanmasi, liman isletme kriterlerine uygun olarak
performansin degerlendirilmesi, sektdrdeki ilerlemeye ve degisime uygun bir ticret
sistemiyle hareket edilmesiyle gerceklesir. Ayrica sirket i¢i iletisim ve iliskilerin
diizenlenmesi igin insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 kullanilmaktadir (Ozaslan

2006, 89).

2.1.  Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Limanlarda kesintisiz hizmet saglayabilmek icin, operasyonel ve teknik
anlamda her ihtiyaca cevap verebilecek nitelikte ve sayida personel bulunmasi

gerekmektedir. Limanda operasyonel hizmetler yerine getirilirken, istifleme ve
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yiikkleme yapabilecek, aktarma makinelerini kullanabilecek, konteyner gemilerinin
tahliyesini gerceklestirebilecek, konteynerlarin kamyonlara yiiklenmesi operasyonunu
gerceklestirecek  bir  operatoriin - devamliliginin = saglanmas1  gerekmektedir.
Devamliligin saglanmadigi durumlarda; saglik sorunlar1 olmasi halinde, devamsizlik
durumunda yedek personelin bulundurulmasi gerekmektedir. Isten ayrilma halinde ise
ek personelin saglanmasi, insan kaynaklarimin planlama faaliyetiyle miimkiin
olmaktadir. Liman isletmesinde mevcut ya da ileride olusabilecek pozisyonlara iliskin
genel bir insan kaynaklar1 yonetim politikasinin belirlenmesi 6nemlidir. Kisa ve uzun
vadedeki politika ve planlamalarin olusturulmasi, norm kadrolara paralel olarak yillik
kadro planlamalarinin hazirlanmasi, yonetim kademelerinden onay alinmasini takiben

uygulamaya gecilmesi insan kaynaklarmin gérevlerindendir (Ozaslan 2006, 93).

Insan kaynaklari planlamasi isletmenin amag ve hedeflerine ulasabilmesi i¢in,
isletmenin ihtiya¢ duyacagi is giliciiniin isletme ¢alisanlarinin gelisimi ve memnuniyeti
icin gerekli politika ve kararlarin almmasi siirecidir. insan kaynaklar1 planlamas,
kosullarin degismesi durumunda, gelecekteki gereksinimlere bagl olarak is giicli ve
talebine etki edecek nedenleri arastirmak, kisa ve uzun vadede gerekli insan kaynagi
talebini 5Sngdrmektir. Isletme yedek personel ve ek personel ihtiyacinin olmasi halinde,
zor duruma diismeyecek sekilde bir planlama yapmalidir. Ek personel ihtiyaci; isten
ayrilma, emeklilik, sézlesmenin bitmesi, sirketin biiyiimesi gibi durumlarda ortaya
cikmaktadir. Insan kaynaklari planlamasi, isletmenin biiyiikliigiine gore
siiflandirilmaktadir. Kiiciik 6l¢ekli sirketler, genelde dar anlamda sadece personel
secimi ve aday toplama seklinde planlamalar yaparken, orta kademede planlama yapan
isletmeler calisan egitim ve gelisim fonksiyonlar1 kapsayan, genis kapsamli planlama
yapmaktadir. Genis kapsamli planlama yapan isletmeler ayrica performans
degerlendirme, sirket iletisimi, Odiillendirme gibi siirecleri de planlamaya dahil
etmektedir. Ornegin tasimacilik tasimaciligi yapan diizenli hatlara sahip bir isletmenin,
genis kapsamli bir planlama yapmasi gerekir. Kaliteli bir hizmet sunabilmek,
maksimum diizeyde miisteri memnuniyeti olusturabilmek, pazarda hakim konuma
gelebilmek i¢in, insan kaynaklart uygulamalarinin tiimiiniin uygulamaya konmasi
gerekmektedir. Insan kaynaklari planlamasi, yargisal-sezgisel ve sayisal-statiksel
olarak iki sekildeki tahminle uygulanabilmektedir. Sezgisel ve yargisal teknik insan

kaynagi ihtiyacinin, ydneticinin daha onceki tecriibelerine dayanilarak tahmin
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edilmesidir. Delfi teknigiyle yapilan sezgisel ve yargisal tahmin denizcilik isletmeleri
icin en uygun yontemdir. Her boliimiin uzmaniyla birbirlerinden habersizce goriisiiliir
ve ilgili uzmanlarin goriisleri ve diislinceleri alinir. Diisiinceler ve goriisler
birlestirilerek uzmanlara tekrar bu birlestirilen sonuglar belirtilir ve uzmanlarin
yorumlart aliir. Tiim bu diisiinceler 151¢1nda uygun bir planlama yapilir. Sezgisel ve
yargisal teknikte nominal teknik adinda bir uygulama daha mevcuttur. Nominal
teknikte yoneticiler birlikte bir toplant1 yapar planlamalar1 belirleyerek, sorunlar1 ve
¢Ozlim Onerilerini sunarlar. Yoneticiler birlikte hareket ederek planlamalari ve
politikalar1 belirlerler. Sayisal ve statiksel yontem ise denizcilik sektoriiniin ¢ok fazla

degiskene bagli olmasi nedeniyle ¢ok saglikli olmamaktadir (Muslu 2008, 37-40).

2.2. Personel Se¢cme

Liman organizasyonunda insan en degerli varliktir. Liman etkililigine ve
verimliligine katkida bulunacak uygun liman personelinin elde edilmesi, ¢aligani
isletmede tutabilme, bagliliginin saglanmasi, ¢alisan memnuniyetinin olusturulmasi
biiylik caba gerektiren ve masrafli bir istir. Dogru insanlar1 elde etmek ve insanlari
dogru hale getirmek insan kaynaklarinin baslica gorevidir. Liman isletmesinin amag
ve hedeflerine ulasmasi i¢in gerekli gorevleri yerine getirecek bilgi, beceri ve
tutumlara sahip olan ya da olabilecek potansiyele sahip kisilerin secilmesi ve
yerlestirilmesi Onemlidir. Se¢me ve yerlestirmede yetkin kisileri ise almak,
yetkinligini gelistirebilecek kisileri secebilmek olduk¢a dnemlidir. Personelin siirekli
yetkin kalmasi s6z konusu olmamaktadir. Degisen diinya, teknoloji, altyap,
prosediirler, rekabet, diger ulastirma hizmetleri, bilgi ve yenilikler personelin siirekli

gelisimini gerektirmektedir (Meletiou 2006, 1-2).

Liman isletmeleri verilen hizmetin ve hizmet kalitesinin, ¢alisanlarinin
kalitesine bagli oldugunu bilir. Calisanlarin1 segerken egitim, Ogretim, beceri ve
deneyim acilarindan yeterli, sirket kiiltlirline uyum saglayabilecek, isletmenin
belirtmis oldugu gorev tanimina uygun yetkinlikteki kisileri seg¢ilmesine 6zen

gostermek oldukg¢a 6nemlidir (Yollu 2009, 87).
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Sec¢im siireci; personel ihtiyacinin nitelik ve sayisinin belirlenmesi, ihtiyacin
kargilanmasi i¢in i¢ ve dis kaynaklarin kullanilmasiyla adaylarin bulunmasi, uygun
kisilerin secilmesi ve ise yerlestirilmesi seklinde gerceklesir. Uygun adaylarin
bulunmasiyla bir havuz olusturulur. Isletmeye ve ise en uygun aday ise yerlestirilir.
Limanda personel ihtiyaci karsilanirken i¢ ve dig kaynak kullanimi degerlendirilir. Dig
kaynak kullanimi, mevcut calisanlarin terfi imkanlarindan yoksun kalmasina,
motivasyon ve moralin diismesine, verimliligin azalmasma sebep olacaktir. Ig
kaynaklarin kullanim1 ise bazen yeni fikirlere, goriislere acik olmayr ve degisimi
engelleyebilmektedir. Liman calisanlarinin ise ait teknik bilgi ve 6zel becerilere sahip
olmasi1 gerekmektedir. Secim siirecinde insan kaynaklar1 departmani, ilgili bolimiin
yoneticisiyle birlikte calisir. Ornegin bir gemi operasyon sefinin segiminde, gemi
operasyonunun organizasyonunu yapacak, liman sorumlularinin talimatlarini astlarina
uygulatarak operasyonun hizli ve verimli bir sekilde gergeklesmesini saglayabilecek
bir aday se¢ilmelidir. Bu asamada insan kaynaklar1 departmani gemi operasyon

miidiiriiyle birlikte calisarak siireci tamamlar (Ozaslan 2006, 94-95).

Personel temini i¢ kaynak ve dis kaynak olarak iki sekilde yapilmaktadir. I¢
kaynaktan personelin secilmesi, isletme agisindan daha olumlu olmakla birlikte
biiyiiyen igletmelerde her zaman i¢ kaynaktan personel temini yapilmasi miimkiin
olmamaktadir. Isletmenin kendi biinyesindeki personeli gdreve getirmesi, terfi
ettirmesi, yetkilerini ¢ogaltmasi olumlu sonuglar ortaya koymaktadir. Is bagvurular:
aracilifiyla ve aday havuzlariyla personel se¢imi yapilmasi diger bir i¢ kaynak se¢im
yontemidir. Personel secim siirecinde bagvuru formlar1 ve 6zgeg¢misler incelenir.
Secim siirecinde ¢esitli bilgi testleri, psikolojik ve psiko teknik testlerden yararlanilir.
Miilakat yontemiyle adayla goriisiiliir ve bilgi toplanilir. Referans kontroliiyle birlikte
is teklifi gergeklestirilir. D1s kaynaklardan aday se¢imi yapilirken, isletmede ¢alisan
kisilerin 6nerdigi adaylarla iletisime gegmek, danismanlik kuruluslari, 6zel istthdam
biirolar1, devlet is¢i bulma kurulusu, meslek odalar1 ve dernekler araciligiyla ya da
basin yoluyla temin gibi yontemler kullanilir. Tiirkiye’de denizcilik sektoriinde, son
yillara kadar kahvelerden adam toplama seklinde ya da simsarlar araciligiyla personel
temini gibi yontemler kullanilmaktaydi. Giiniimiizde simsarlar istthdam biirosu olarak
calisarak informal faaliyetlerde bulunmaktadirlar. Bazi zamanlarda firmalar, kayitsiz

sekilde calisan bu firmalar1 kullanmak zorunda kalmaktadirlar (Muslu 2008, 44-49).
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2.3. Performans Yonetimi

Performans degerlendirme sirket hedefleri dogrultusunda beklenen ile
calisanin ulastig1r sonucun karsilastirilmasidir. Performans degerlendirme sistemi
kaynaklarin verimli bir sekilde kullanilip kullanilmadiginin 6l¢iilmesi, isletmedeki
basarisizliklarin nedenleri, ihtiyaclarin ortaya konmasi i¢in gereklidir. Performans
degerlendirme sistemiyle birlikte calisanlarin motivasyonu saglanarak verimlilik
arttirilirken, basarisiz ¢alisanlar tespit edilebilir, eksiklikleri olan is goérenlerin kendini
gelistirebilmesi i¢in gerekli egitimler diizenlenebilir, {icret ve terfi konularinda

yoneticilere fikirler verilebilir (Muslu 2008, 52-53).

Performans yonetim sistemi, performansin planlanmasi, degerlendirilmesi,
gelistirilmesi siireclerinden olusur. Liman isletmelerinde gemilerde g¢alisan kaptan,
miihendis, gemici, yagct gibi gemi adamlarinin performans: gemideki organizasyonun
isleyisi, limandaki operasyonun hizli ve verimli gegmesini saglayabilmek i¢in son
derece Onemlidir. Liman igletmelerinde performans degerlendirilirken belirlenen
kriterler bireyin kisilik 6zelliklerine, performansina, hedeflere ulasabilme Olciilerine
uygun olmalidir. Ayrica ¢alisanlarin  degisime ve yeni olusumlara ayak
uydurabilmeleri, sirket ici iletisimleri, miisterilere karsi davranislart gibi kriterlere
bakilmaktadir. Limanlarda operasyonel ve teknik islerin yapildig1 departmanlarda sik
araliklarla yapilan performans degerlendirme, hedeflere ulasma derecesinin hizli bir
sekilde tespit edilmesiyle, Onlemlerin zamaninda alinmasini saglar. Performans
konteyner, ylik ellegleme kapasitesi gibi sayisal verilere bakilarak dl¢iilebilir. Sik stk
sayisal verilere bakilarak yapilan degerlemelerin, kisisel gorlis ve yoruma dayali

olmadig1 i¢in hata pay1 ¢ok azdir (Ozaslan 2006, 96-97).

Denizcilik isletmelerinde uluslararas1 faaliyetlerin gergeklesmesi, farkl
sektorlerin bir arada ¢aligmasi, siirekli degisen diinyaya ayak uydurmak zorunda olmak
ve degisen diinyadan ¢abuk etkilenilmesi nedeniyle isler karmasik bir hal almaktadir.
Denizcilik faaliyetlerini olusturan isletmeler géz 6niine alindiginda en 6nemli unsurun
gemiler oldugu goriilmektedir. Gemilerin etkili ve verimli isletilmesi i¢in, personel ve
bu personelin performansi olduk¢a Onemlidir. Gemi isletmeleri bliylik sermaye
birikimi gerektiren, etkin bir Orgiit ve organizasyona ihtiya¢c duyan isletmelerdir.

Isletmenin amac ve hedefleri dogrultusunda calisanlar1 bu amaglara yoneltmek liderin
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davraniglar1 ve ¢alisanlarin faaliyetleri ile gergeklesir. Son yillarda liderlik anlaminda
onem kazanan doniisimci liderlik davranislari, ¢alisanlarin kendilerini asarak
beklenen performansi asmalari icin son derece énemli hale gelmistir (Oter ve Ayan

2016, 144).

Limanlarin verimliligine katkida bulunmak icin, liman ve limanlardaki
personelin  performansinin  degerlendirilmesi ~ gerekmektedir. ~ Performans
degerlendirme, isletmenin biiylimesine ve verimliligine katkida bulunmaktadir.
Gilinlimiiziin rekabet¢i ortaminda bir isletmenin biliylimesi ve basarisi ¢alisanlarin
performansi ve bu performansin degerlendirilmesiyle saglanabilir. Ornegin liman
isletmelerinde, lojistik destege zamanlama kriteri konularak performans
degerlendirmesi yapilabilir. Performans degerlendirmesi ayn1 zamanda degerlendirme
sonunda becerileri gelistirmek, eksiklikleri gidermek igin gerekli olan egitimlerin
planlanmas1 amaciyla yapilan bir uygulamadir. Personel degerlendirme daha dnceden
belirlenen amag ve hedeflerin ne dl¢giide gerceklestigini dlgmek igin yapilir. Genelde
yoneticiler tarafindan yapilan degerlendirmelerde amag ve hedefler belirlenirken, bu
ama¢ ve hedefleri yapacak kisilere de danisilmali ve birlikte hareket edilerek
gerekenler yapilmalidir. Personel degerlendirmenin ilgili formlar araciligiyla
calisanlar tarafindan astin istii, Ustiin asti degerlendirmesi seklinde yapilmasi en

saglikli yontem olacaktir (Gadzedzo 2009, 3).

24. Egitim ve Gelisim

Limanlar yeni ekipmanlara yatinm yaparken, yeni 1§ prosediirlerini
uygularken, yeni gorev tanimlarini belirlerken egitime ihtiya¢ duyarlar. Yenilikler
degisimi beraberinde getirmekte, degisiklikler yeni is ve disiplinlerin yaratilmasina yol
acmaktadir. Degisikliklere ayak uydurmak, performansi gelistirmek ig¢in, egitim
vazgecilmez bir unsurdur. Insam dogru hale getirmek icin, motivasyon ve egitim
gereklidir. Liman personelinin motivasyonu, gelismis liman performansi i¢in son
derece dnemlidir. Liman calisanlarinin motivasyonu uygun egitim, 6gretim, geligtirme
cabalariyla saglanabilmektedir. Ogrenme, liman organizasyonlarinda insanlar1 dogru

hale getirme konusunda ilk sarttir. Ogrenmenin gerekli oldugu ve uygulanmadig
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yerlerde performansin gelisimi saglanamayacaktir. Ornegin yeni bir liman ekipmani
parcast kullanilmasi gerektiginde operatore bu parcanin nasil kullanilacagi
Ogretilmezse, yeni ekipman verimli olmayacak ve yeterli iiretkenlik saglanmayacaktir.
Ayni zamanda insanlarin 68renmek i¢in motive olmaya ihtiyaci vardir. Egitimin

kendilerine nasil bir faydasi olacagini bilmek isterler (Meletiou 2006, 1-5).

Ise yeni baslayan ya da yer degisikligi yapan personele ise baslamadan once
uygulanan egitime oryantasyon egitimi ad1 verilir. Personel se¢imi yapildiktan sonra
personelin isi yapabilmesi igin bilgi ve becerisinin arttirilmasi gerekmektedir. ise yeni
giren personelin, isletmenin kendisine sundugu olanaklar, orgit kiiltiirii, yapilacak is
hakkinda bilgi gorev ve sorumluluklar hakkinda bilgilendirilmesi gerekmektedir.
Personel isletmeye aidiyet duygusu kazanmak ve bir an Once sirkete uyum

saglayabilmek icin isletmedeki diger ¢alisanlarla tanistirilir (Muslu 2008, 50).

I¢ terfi sisteminin kullanildig1 durumlarda ise ¢alisanlarin kendi yeteneklerinin
farkina varabilmesi, degisime ayak uydurabilmesi i¢in egitilmesi gerekmektedir.
Ayrica teknolojideki hizli gelisim, limanlarda ¢alisan personellerin periyodik egitim
programlariyla becerilerinin gelistirilmesini gerekli kilmistir. Teknik, sosyal ve
kavramsal becerilerin gelistirilmesi icin her diizeyde personele egitim verilmesi
gerekmektedir. Insan kaynaklarmin gelisimi igin, yapilan islerde maksimum fayda
saglamak ve motivasyonu arttirmak i¢in egitim olmazsa olmazdir. 20. Yiizyilin son 10
yilindan itibaren uluslararasi sdzlesmeler limanlarda ve denizlerde can, mal ve gevre
giivenligi icin kati kriterler belirlemislerdir. Kriterlerin denetimi devlet tarafindan siki
bir sekilde yapilmaktadir. Limanlarda bu kriterlere istinaden; hizmet artisi,
verimliligin iyilestirilmesi, ¢alisanlarin sagligi, calisma kosullarinin iyilestirilmesi ve

is kazalarmin &nlenmesi igin egitimler verilmektedir (Ozaslan 2006, 99-100).

2.5.  Kariyer Yonetimi ve Motivasyon

Etkin bir kariyer yonetimi sistemi, calisanlarin yetkinliklerine paralel olarak
organizasyon ihtiyaglar1 dogrultusunda bilgi, beceri ve gelisim imkani1 sunarak

calisanlarin iist gorevlere hazirlanmalarini saglamaktadir. Rekabetin yogun oldugu
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liman igletmelerinde teknik ve 6zel bilgi beceriye sahip personeli bulabilmek oldukga
zordur. Hem maliyetleri azaltmak hem de personel se¢imi sirasinda yasanan sikintilari
bertaraf etmek ic¢in i¢ terfi sisteminden daha fazla yararlanilmasi gerekmektedir

(Ozaslan 2006, 98).

Modern igletmecilik anlayisinda sirketin hedef ve amaclarina ancak
calisanlarin katkilariyla birlikte ulasilabilecegi diisiiniilmektedir. Bu ise her ¢alisanin
ortak hedef ve amaglarin farkinda olmasiyla ve katkisiyla basarilir. Calisanlarin
isletme hedef ve amaglarina katkida bulunabilmesi ise ¢alisan bagliligiyla olusturulur.
Orgiitsel baglilik calisma sartlar1, ¢alisma ortamindaki iklim, iicretlendirme, is¢i refahi
ve liderlik tarzlar gibi bir¢ok faktdrden etkilenmektedir. Bu kaygilardan yola ¢ikilarak
Nijerya Lagos’taki bir liman isletmesinde c¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar:
arastirilmistir. Calismanin sonucunda orgiitsel bagliligi sdyleyebilmek icin, yonetim
calisan talebinin en az %75’ini karsilamak zorunda oldugunu gérmiistiir. Caliganlarin
tesvik edilmesi, haklarinin verilmesi gerektigi sonucuna ulasilmistir. Isletmenin
hedeflerine ulasabilmesi, basarili olabilmesi icin, ¢alisanlarin ellerinden gelenin en
lyisini ortaya koyarak sinirlarin1 asabilmesinin motive edilmesi gerekir. Bu ise
calisanin bagartya yaptig1 katkiy1 bilmesiyle ve ¢alisana iyi bir hizmet verilebilmesiyle

olur (Majekodunmi 2013, 172-175).

Uluslararasi liman isletmelerinden biri olan Amerika ~ Vancouver  Liman
Isletmesinin 2016-2025 yillar1 igin 6ngdrdiigii stratejik planina bakildiginda gelecekte
insanin isletme i¢in ne kadar vazgeg¢ilmez bir unsur oldugu goriilebilmektedir. Sirketin
eylemleri ve planlamalar i¢in sahip oldugu degerlerde calisan unsuruna her firsatta
yer verildigi goriilmektedir. Profesyonellik degerinde, personelinin siirekli isini
lyilestirmeye ve yenilik yapmaya tesvik eden firma, yaratici diislinmeyi ve yaratici
hareket etme yetenegini tesvik etmektedir. Iletisim, takim ¢alismasi, takim
arkadaslarina saygi gibi bilesenleri O6nemsemektedir. Liderlik degerinde, ekip
calismasi, insan kaynaklar1 uygulamalarinin son yillarda ¢cokca vurguladig: agiklik ve
rehberlik gibi unsurlar tesvik edilmektedir. Vancouver limani personelini en degerli
varlik olarak gormekte oldugunu, kaliteli personel degerinde belirtmistir. Kaliteli
personelin Orgiite bagliliginin saglandigi, mesleki gelisimleri i¢in tesvik edildigi

belirtilmektedir. Calisanlarin; verimli, yaratict ve becerikli olarak goriildigi ve
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odillendirildigi vurgulanmaktadir. Sirket degerlerinden g¢alisma ortami degerinde,
personele ve isletmenin iletisimde bulundugu miisterilere yapilan katkilar sayesinde
olumlu bir ortam olusturularak basar1 saglandig1 anlatilmaktadir. Giiglendirme
degeriyle, calisanlarin riskli gordiigli her durumu rahat¢a konusabildigi bir ortam
yaratmaya caligsmakta, ¢aliganlara glivenmekte ve deger vermektedir (Strategic Plan

2025, 4-7).

2.6.  Ucret Yonetimi ve Odiillendirme

Calisanlart isletme i¢inde memnun etmenin en Onemli yolu, calisanin
yararlanacagi olanaklarin mevcut olmasi ve licret yonetiminin basarili bir sekilde
uygulanmasidir. Ucret politikasi; is degerlendirme, performans degerlendirme, piyasa
licret arastirmasi, isletme stratejileri, enflasyon, karlilik, pazarin durumu gibi
faktorlere gore degisiklik gosterebilir. Isletmenin iicret politikas1 adil olmali,
odiillendirme is gdrenin isletmeye sagladigi faydayla orantili olmalidir (Ozaslan 2006,

101-102).

Dogru sekilde dizayn edilmis bir ticret politikasi, orgiitsel bagliligin saglanmasi
ve yetenekli elemanlarim isletmeye cekilmesinde en 6nemli kriterdir. Isletmede iicret
yonetim sisteminin kullanilmast c¢alisan baghiliginin siirdiiriilmesini saglamakla
birlikte, isletme maliyetlerini dogrudan ve dolayli olarak etkilemektedir. Ucret isletme
i¢i ve isletme dis1 dengenin saglanmasina yénelik olmalidir. I¢ denge isletme i¢inde
dengeleri bozmayacak, kargasa yaratmayacak bir sekilde, seffaf bir iicret politikasinin
saglanmasiyla olugsmaktadir. Dig denge ise ulusal ve uluslararasi s6zlesmelerin ve
yasalarin 6ngordiigii sekilde, pazardaki ortalama {icretlere ve isin gereklerine uygun
olarak iicretin belirlenmesiyle saglamir. Ucretlerinden tatmin olmayan calisanlar,
tatminsiz ve verimsiz bir sekilde islerini yapmakta, motivasyonlarin1 kaybederek

meslegi birakabilecek kadar bagliliklarin1 kaybetmektedirler (Muslu 2008, 59-63).

Liman isletmelerinde, gerceklesen 6zellestirme cabalariyla birlikte degisim ve
doniislim yasanmaya baslanmistir. Giliney Tayvan’da faaliyet gdsteren Kaohsiung

limaninda bu degisim ve doniisiimiin sonuglarini ortaya ¢ikaran 6rnek bir ¢alisma
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yapilmistir. Limanda 6zellestirme yapildiktan sonra insan kaynaklari alaninda bazi
eksiklikler goriilmistiir. Sigortasiz, izinsiz calisan isciler, esnek caligma saatleri,
taseron isciler limanda baslica sorun olmustur. Is giivencesi olmamasi, dinlenme
saatlerinin yetersizligi mutsuz c¢alisanlar yaratmaktadir. Sirket calisanlar1 iizerinde
yapilan arastirmada organizasyon ikliminin nasil kesfedilecegi, oOrgiit ikliminin
calisanlarin performansina etkisi, ¢aligsan tatmini ve performans arttirma gibi konular
irdelenmistir. Calismada is tatmini tizerinde oOrglitsel iklimin etkili oldugu, is
performansi i¢in etkili ve net tesvik 0diil sisteminin bulunmasi1 gerektigi sonucuna
ulagilmistir. Tegvik ve ddiillerle calisanlarin daha iyi bir is doyumu ve daha yiiksek bir
is giivencesine sahip olduklarini hissettikleri anlasilmistir. Is doyumunun bir dlgiitii
olarak is giivenligi, maas, Orgiit iklimi, yonetim sistemi, odiiller, motivasyon ve
dontisiim liderliginin boyutlarinin olumlu etkileri goriilmiistir. Maas ve licret
faktorlinlin diizenlenmesi, is giivenliginin saglanmasi is yeri degisikligi icin tesvik
edici Onemli kriterlerden oldugu sonucuna ulagilmistir. Calismanin sonucunda
yOnetim sisteminin, ddiillerin ve motivasyonun calisanin is doyumunda énemli dl¢ilide
etkili oldugu goriilmiistiir. Ayrica organizasyonlarin kararli doniisiim liderleri oldugu
sonucu ortaya c¢ikmistir. Bu liderlerle yonetim sistemi degistirilebilecegi, is
giivenliginin  arttirilabilecegi, ¢alisan devrinin azaltilarak Orgiitsel bagliligin

saglanabilecegi sonucuna ulagilmistir (TSAI 2014, 374-388).

Isletmelerde  odiillendirme  ve  tesvik  sistemlerinin  olusturulmasi
gerekmektedir. Ikramiyeler yoneticiler i¢in en iyi tesvik yontemlerinden biridir. Liman
teknik boliimlerinin kaliteyi koruyarak daha diisiik maliyetlere ulagsmasi, hedeflerin
asilmasi, karliligin beklenenden fazla olmasi gibi durumlarda 6diillendirme
uygulanabilir. Gemi i¢in bakim, onarim gibi islemlerin normalden daha kisa siirede
bitirilmesi, denetimler sirasinda daha az aksaklik ve eksiklik bulunmasi, uyar1 ve ceza
alinmamasi, c¢alisan baglhiligi ve iletisimin 1y1 olmasit sayesinde kaptanin
odiillendirilmesi gibi bircok secenek belirlenerek tesvik edici sistemler gelistirilebilir

(Muslu 2008, 61-61).
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2.7.  [lletisim ve Bilgi Sistemleri

Isletmeler siirekli degisim, yenilenme, gelisim ve gelecekte var olabilmek icin
yenilik yapmak zorundadirlar. Isletmelerin yenilize ve ilerlemelere ayak
uydurabilmesi fiitlirist yonetim anlayisina sahip olmasiyla gercgeklesir. Fiitiirist
yonetim isletmenin gelecegi gorebilmesi, isletmede inovasyon kiiltiiriiniin
olusabilmesi, yenilik¢i bir orgiit yapisi i¢in oldukca Onemlidir. Fiitlirist yonetim
degisimle i¢ ige yasamayi, degisimle gelen firsatlar1 gorebilmeyi, c¢alisanlarin
yeteneklerini kesfederek kendilerini gerceklestirmesini saglayacaktir. Gelecegi
anlamak icin yaratici, 6zgiir, hayallerinin izinden giden, merak duygusuyla hareket
eden, giiclinilin farkinda ve kendini gelistirmeyi bilen ¢alisanlara, bu ¢alisanlara liderlik

edebilen yoneticilere ihtiya¢ vardir (Taskesen 2008, 109-110).

Teknolojinin gelismesiyle giiniimiizde isletmeler, daha hizli ve verimli
olabilmek i¢in bilgi teknolojilerinden yararlanmak zorunda kalmaktadirlar. Bilgi
teknolojileriyle islerin daha hizli yapilmasi, iletisimin daha ¢abuk ve kolay saglanmast,
hatalarin daha ¢abuk fark edilmesi, her tiirlii isin yapilmasinda angaryalarin ortadan
kaldirilmasi, denetim ve kontrollerin daha hizli ve saglikli yapilmasi saglanmaktadir.
Limanlar hazir paket programlar ya da kendileri i¢in 6zel hazirlanan programlar
sayesinde bilgi teknolojilerinden faydalanmaktadirlar. Giiniimiizde uluslararasi liman
isletmelerinden, kiiciik Olgekli liman isletmelerine kadar bircok isletme bilgi
sistemlerini kullanmaktadir. Bilgi sistemleriyle, personelin veriminin arttig1
gozlenmektedir. Tiirkiye’de limanlardaki o6zellestirme c¢aligmalariyla birlikte
inovasyonlarin arttig1 goriilmektedir. TDI, TCDD gibi kamu kuruluslar tarafindan
isletilen limanlarin, 6zellestirilmesiyle orgiitsel yapida insan kaynaklar1 yonetiminde
inovasyon c¢alismalarma gidilmistir. Egitime daha fazla 6nem verilmis, istihdam
fazlas1 azaltilmis, liman calisan sayilarinda diisiise gidilmistir. Esnek bir orgiit yapisi
kurularak stratejik yonetim anlayist benimsenmis, insan kaynaklari alaninda bilgi

teknolojileri kullaniminin artis1 gézlenmistir (Cetin ve Sait 2014, 99).

Limanlardaki bilgi teknolojileriyle, operasyonel diizeydeki islerin
kolaylastirilmas1 saglanmaktadir. insan kaynaklar1 departmam bilgi teknolojilerini
operasyonel diizeydeki sistemlerin isleyisinde, calisan kayitlarinin tutulmasinda ve

personel egitiminde kullanmaktadir. Operasyonel verilerin igslenmesi i¢in kullanilan
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bilgi teknolojilerinden, en asagida ¢alisan iscilerle en yukaridaki yoneticilere kadar
tim personel yararlanmakta, bu verilerle isletme stratejileri olusturulmaktadir

(Sengoniil 2009, §89).

Bilgi sistemlerinde kullanilan programlarin isletmeye sagladigi birgok avantaj
mevcuttur. Ornegin Navis ve Solonport adli programlar calisanlara ve yoneticilere
yonetim, kontrol, izleme ve dlgme gibi avantajlariyla islerin daha kolay yapilmasini
ve belirsizliklerin azalmasin1 saglamaktadir. Bu programlar calisanlarin ve
yoneticilerin hizli haberlesmesini, yeni gorevlerin hizli bir sekilde bildirilmesini,
personellerin daha hizli ve verimli ¢alismasini saglamaktadir. Bu sistemlerle islemler
otomatik olarak kontrol edilirken, hatalar daha ¢abuk ortaya ¢ikmaktadir. Hatalarin
azalmasiyla birlikte islem siireleri kisalmaktadir. Boylece personeller daha hizli ve

hatasi1z caligmaktadirlar (Sengoniil 2009, 108-109).

Giliniimiizde kiiresellesmis kurumsal firmalar, sosyal medyay1 sirketin imajin
arttirmak, calisgan memnuniyeti ve orgiitsel bagliligi saglamak, insan kaynaklarinin
motivasyon, iletisim, sirket kiiltlirii olusturma, katilm vb. bir¢ok uygulamalarini
gelistirmek i¢in kullanmaktadir. Liman sektoriine ait diinya ¢apinda 25.000°den fazla
calisani olan, 125’ten fazla iilkede faaliyet gosteren Danimarkali Maersk Line firmasi
kurumsal sosyal medya araglarini sirket kiiltiiriinii ve iligkilerini gelistirmek amaciyla
kullanmaktadir. Sirket 2012 yilinda Avrupa Dijital Iletisim 6diiliinii almistir. Maersk
Line bir denizcilik firmasi olarak sektdrde sosyal medya kullaniminda ilk adimi atmus,
sosyal medya kullaniminin deger yaratabilecegini gostermistir. Sirket sosyal medya
platformlarini siniflandirarak ise baslamis olup, Google, Facebook, LinkedIn, Twitter
gibi kanallarin her biri icin farkl strateji kullanma yoluna gitmistir. Maersk, sosyal
medya platformlarinin her birini farkli hedef ve amaglarla, farkli kitlelere hitaben
kullanmaktadir. Facebook; STKlar rakipler, tedarik¢iler, ¢alisanlar, potansiyel
calisanlar, diizenleyici kurumlar gibi ¢ok genis bir kitleye hitap etmektedir. LinkedIn
miisterilerle goriismek, yeniliklerin yeni teknolojilerin takip edilebilecegi bir forum
olarak kullanilmaktadir. Google ve Hangout; canli yaymnlar yapilabilecek, video
paylasilabilecek, video konferans yapilabilecek, basin agiklamalarinin yapilabildigi bir
forum olarak kullanilmaktadir. Twitter; sirket hakkindaki resmi haberlerin paylasima,

basin biiltenlerinin yayinlanmasi, bloglarin paylasimi i¢in kullanilmaktadir. Gorsel

85



mesajlarin kullanimi, gorsel markalasma ve egilimlerin takibi icin pinterest ve
instagram kullanilmaktadir. Sirket eski ve koklii olan gegmisini vurgulayabilmek igin,
instagram ve pinterestte efsane kavraminin One c¢ikarilabilmesi igin ¢alismalar
yapmaktadir. Kurumun imaj1 i¢in efsanevi s6zi ve kavrami kullanilmaktadir. Sosyal
medya araciligiyla efsanevi bir imaj yaratilarak hem sirketin imajin1 arttirmak hem de
calisanlarin ilgisini ¢ekmek icin sirkete ait eski fotograflarin toplanmasi ve
paylasilmasi karar1 alinmistir. Toplanan fotograflar, sirketin Ceo’su tarafindan sirket
merkez binasindaki kafeterya panosunda paylasilmistir. Maersk, insan kaynaklari
cabalarini sosyal medyaya kaydirarak, sosyal medya egilimlerinin takip edilebilmesi,
sosyal medya kanalinin idare edilmesi i¢in iletisim yonii kuvvetli bir gazeteciyi
blinyesine katmigstir. Sirket uzmanlik alanlarina gore calisanlarin sosyal medyada
bilgiler verebilmesini, yorumlari cevaplayabilmelerini, yanitlar verebilmelerini
saglamig olup, uzmanlik alanlarina gore diisiince liderleri olusturmustur. Birgok
calisan sosyal medyada diisiince lideri haline dontistiiriilmiis, bu dogrultuda egitilmis,
tesvik ve motivasyonu saglanmistir. Sirket ayn1 zamanda i¢ iletisim ve ise alimda
sosyal medyay1 olduke¢a fazla kullanmaktadir. 2012 yilindan itibaren sosyal medyanin
kullanimiyla, organizasyon ve sirket kiiltiiriinde onemli degisiklikler goriilmiistiir.
Sirkette seffaflik, ben yerine biz anlayisi, ¢alisan iletisimini ve katilimini arttirma,
bilgiyi paylasma ve paylasim kiiltiiriinii olugturma gibi degisiklikler gézlenmistir

(Hjermind 2014, 261-276).
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DORDUNCU BOLUM
ARASTIRMA YONTEMI
1. YONTEM

Arastirma daha Onceki arastirmalarin incelenmesi sonucu literatiir
calismasindan elde edilen veriler dogrultusunda, betimsel tarama modeliyle
olusturulmustur. Calisma i¢in {i¢ boliimden olusmus bir anket diizenlenmis olup,

calisanlara dagitilmistir.

1.1.  Arastirmanin Amaci

Calismanin  amaci, Izmir Aliaga’da bulunan &zel bir liman isletmesi
calisanlarinin personel giiclendirme ve Orgiitsel baghlik algilarinin arastirilmasidir.
Arastirmada, ¢alisanlarin personel giiclendirme algilarinin 6rgiitsel bagliliklarina olan
etkisini tespit etmek icin, personel giiclendirme alt boyutlar1 ve orgiitsel baglilik

arasindaki iliskiler analiz edilmistir.

1.2.  Arastirmamn Hipotezleri

H1: Personel gii¢lendirme alt boyutlart ile 6rgiitsel baglilik arasinda pozitif bir

iliski bulunmaktadir.

H2: Personel giiclendirme alt boyutlari ile orglitsel baglilik arasinda negatif bir

iliski bulunmaktadir.

H3a: Personel gii¢lendirme alt boyutlari, katilimeilarin cinsiyet degiskenine

gore farklilik gosterir.

H3b: Orgiitsel baghlik, katilimcilarin cinsiyet degiskenine gore farklilik

gosterir.
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H4a: Personel giiclendirme alt boyutlari, katilimcilarin yas degiskenine gore

farklilik gosterir.
H4b: Orgiitsel baglilik, katilimcilarin yas degiskenine gore farklilik gosterir.

HSa: Personel giiclendirme alt boyutlari, katilimcilarin medeni durumuna gore

farklilik gosterir.
H5b: Orgiitsel bagllik, katilimeilarin medeni durumuna gére farklilik gosterir.

Héa: Personel giiclendirme alt boyutlar1, katilimcilarin ¢ocuk sayisina gore

farklilik gosterir.
H6b: Orgiitsel baglilik, katilimeilarin cocuk sayisina gore farklilik gosterir.

H7a: Personel giiclendirme alt boyutlari, katilimcilarin izmirli olma

degiskenine gore farklilik gosterir.

H7b: Orgiitsel baglilik, katilimeilarm Izmirli olma degiskenine gére farklilik

gosterir.

HS8a: Personel giiclendirme alt boyutlari, katilimeilarin Izmir’de bulunma

stiresi degiskenine gore farklilik gosterir.

HS8b: Orgiitsel baghlik, katilimcilarin Izmir’de bulunma siiresi degiskenine

gore farklilik gosterir.

H9a: Personel giiclendirme alt boyutlari, katilimcilarin isyerinin bulundugu

ilgede ikamet etme durumlarina gore farklilik gosterir.

H9b: Orgiitsel baglilik, katilimeilarin igyerinin bulundugu ilgede ikamet etme

durumlarina gore farklilik gosterir.

H10a: Personel gii¢lendirme alt boyutlari, katilimcilarin egitim durumuna gore

farklilik gosterir.

H10b: Orgiitsel baglilik, katilimcilarm egitim durumuna gére farklilik gosterir.
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H11la: Personel giiclendirme alt boyutlari, katilimcilarin unvanina gore

farklilik gostermektedir.
H11b: Orgiitsel baglilik, katilimcilarin unvanina gére farklilik gdstermektedir.

H12a: Personel gii¢clendirme alt boyutlari, katilimcilarin bulundugu unvanda

calisma stiresi degiskenine gore farklilik gostermektedir.

H12b: Orgiitsel baglilik, katilimeilarin bulundugu unvanda calisma siiresi
degiskenine gore farklilik gostermektedir.

1.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Izmir ili Aliaga ilgesinde bulunan, 6zel bir liman
isletmesinin calisanlar1 olusturmaktadir. Arastirma icin liman isletmesi calisanlarina
185 adet anket dagitilmis olup, 150 adeti uygun olarak degerlendirilmistir. Anketler

2017 yili Temmuz ayinda uygulanmis olup, 48 adet soru ¢alisanlara yoneltilmistir.

1.4.  Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama anket formu aracilifiyla yapilmistir. Anket ig
boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde calisanlarin yas, cinsiyet, egitim durumu,
unvan, c¢alisma siireleri gibi verilerin bulundugu sosyo demografik 6zellikleri 6lgen
sorular bulunmaktadir. Sosyo demografik boliimde 12 soru sorulmus olup, 1 sorunun
(10. Soru) faktdr diizeyinin anlamlilif1 saglanmamasi nedeniyle, degerlendirme dis1
birakilmigtir. Tkinci béliimde, personel giiclendirme alt boyutlarmin dlgiilmesi igin bir
olgek kullanilmistir. Ugiincii boliimde ise, orgiitsel baghiligin dlgiilmesi igin bir 6lgek
kullamlmustir. ikinci ve iigiincii boliimde kullanilan &lgekler 5°1i Likert tipinde
olusturulmus olup, kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum, bir fikrim yok,

katiliryorum, kesinlikle katiliyorum segeneklerinden olusmustur.
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1.4.1. Personel Giiclendirme Olgegi

Personel giiclendirme boyutlarinin 6l¢iilmesi i¢in ikinci boliimde Spreitzer’in
(1995) personel giiclendirme olgegi Tiirkceye gevrilerek kullanilmistir. Olgekte
bulunan 12 soru ile personel giiclendirmenin etki, anlam, 6zerklik ve yetenek olarak
belirtilen 4 alt boyutu incelenmistir. 1,2, ve 3. sorular personel giigclendirmenin anlam
boyutunu 4, 5, 6. sorular yetenek boyutunu, 7, 8, 9. sorular 6zerklik boyutunu son ii¢
soru ise etki boyutunu 6lgmek icin calisanlara yoneltilmistir. Personel giiglendirme

boyutlar1 asagida aciklanmustir.

° Anlam: Calisanin isini degerli gérmesi, yaptig1 isin kendisi i¢in anlamli
oldugunu belirten boyuttur. Calisanin deger, davranis ve inan¢larinin isi ve is rolleriyle
uyumunu ifade eden boyuttur. Calisanin degerleriyle isleri ne kadar uyumlu olursa
personel giiclendirme o kadar etkili olacaktir. Diisiik anlamlilik diizeyinde caligan

islere ve olaylara kars: ilgisiz ve soguk davranacaktir.

. Yetkinlik (Yetenek): Yetkinlik boyutu, calisanin kendini isin
gereklerini yerine getirecek sekilde yeterli gormesi, bilgi, beceri ve yeteneklerine
giivenmesini belirtmektedir. Yiiksek 6z yeterlilige sahip calisanlar, engeller ve
problemler karsisinda daha fazla calismakta ve c¢aba sarf etmektedir. Kendini yetkin
goremeyen calisanlar ise, beceri kullanilacak olan durumlardan kag¢inmakta ve
korkmaktadir. Calisanin bu boyutta yeteneklerine glivenmesi ve kendini yeterli

hissetmesi saglanmalidir.

° Ozerklik: Calisanin gorevlerini, gorev davranislarini kendi kendine
gerceklestirebilmesi, karar alabilmesi, ¢alisma siireglerinde 6zerk olmasi, gerektiginde
davraniglarint degistirebilme 6zgiirliigline sahip olmasini belirtir. Se¢im hakki olan
calisan, kendi gelecegini belirleyebilme hakkina ve giicline sahiptir. Calisanin se¢im
hakkina sahip oldugunu hissetmesi kendi kendini kontrol, yaraticilik, inisiyatif,
dayanikli olma gibi olumlu sonuglar dogururken, kontrol edildigini hisseden ¢alisan

olumsuz duygular i¢ine girmektedir.

. Etki: Calisanin oOrgiitte bir etki yaratabilmesine inanmasidir. Calisan

orglitsel sonuclan etkileyebildiklerine inandiginda daha fazla motive olmaktadir.
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Calisan etkili oldugunu hissettiginde orgiitte bir etki yaratabilmek i¢in daha c¢ok
calisacak ve daha ¢ok ¢aba sarf edecektir (Altindis ve Ozutku 2011, 166-168).

1.4.2. Orgiitsel Baghhk Olcegi

Orgiitsel baglihgin olciilebilmesi icin Allen ve Meyer’in (1990), &rgiitsel
baghlik 6lgegi kullanilmustir. Olgekte katilimcilara toplam 24 adet soru sorulmus olup
orgiitsel bagliligin, duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif baglhlik olarak
belirtilen alt boyutlar1 incelenmistir. Ilk 8 soru duygusal baglilig1, sonraki 8 soru
devam bagliligin1 ve son 8 soru normatif bagliligi o6lgmek i¢in katilimcilara

yoneltilmistir. Orgiitsel baghlik tiirleri asagida agiklanmustir.

. Duygusal Baghlik: Orgiitte en ¢ok gerceklesmesi istenilen baglilik
tiriidiir. Calisanin orgiitle biitiinlesmesi sonucunda, orgiitsel amag ve degerleri kabul
ederek orgiit icin olaganiistli caba sarf etmesi ve Orgiite goniilden bagli olmasidir.
Duygusal baglilig1 yiliksek olan calisanlar, istekli olarak orgiitte kalmakta 1srar ederler.

Orgiit icin ellerinden gelen her seyi yapar ve ¢aba sarf ederler.

o Devam Baghhgi: Devam baglhihig yiiksek c¢alisanlar, Orgiitten
ayrildiklarinda sahip olduklarimin kaybedilmesinden dogan olumsuz sonuglari
yasamamak i¢in, orgiitte kalmaya devam ederler. Bu baglilik tiirlinde duygular ¢cok az
rol oynamaktadir. Devam baglilig1 boyutunda 6rgiitten ayrilma, ¢alisan icin yiiksek bir
maliyet getirecektir. Maliyetlere katlanmak ¢alisanin yararina olmayacak, calisan

orgiitte kalmaya devam edecektir.

o Normatif Baghhk: Bu baglilik boyutunda ¢alisan, orgiitte kalmasinin
ahlaki olarak dogru oldugunu diistinmektedir. Caligmay1 kendisi i¢in bir gorev olarak
algilar. Calisan Orgiitiine kars1 sorumluluk ve inangla orgiitte kalmaya devam eder

(Yiiceler 2009, 448).
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1.5. Verilerin Analiz Yontemi

Bu aragtirmada anket verileri SPSS 22 programina girilerek kodlanmustir.
Sosyo demografik degiskenlerin tanimlayicr istatistikleri tablolastiriimustir. Olgeklerle
sosyo demografik degiskenler arasindaki farklilasma durumunu arastirmak ig¢in iki
bagimsiz degisken oldugunda bagimsiz orneklem t testi, ikiden fazla degisken
oldugunda ANOVA testi uygulanmustir. Olgekler arasindaki iliskiyi arastirmak igin

pearson korelasyon analizi ve regresyon analizi yapilmistir.

1.6. Giivenilirlik Analizi

Bu calismada uygulanan oOlgeklerdeki bilgiler SPSS programina girilerek
giivenilirlik analizi yapilmis ve verilerin ne 6lciide rastlantisal oldugu incelenmistir.
Sonuglarin giivenirligi rakamsal olarak Cronbach’s Alpha (a) olarak gdsterilmis ve

buna gore degerlendirilmistir.

1.6.1. Personel Giiclendirme Giivenilirlik Analizi

Personel giiglendirme alt boyutlarinin giivenilirlik analizleri Tablo 3. ‘de

Ozetlenmistir.

Tablo 3. Personel Gii¢clendirme Alt Boyutlar1 Giivenilirlik Analizleri

Cronbach's| N of

Alpha Items
Etki 880 3
Anlam 1900 3
Ozerklik 789 3
Yetenek 763 3

Personel gii¢lendirme 6l¢egi alt boyutlarindan 6zerklik ve yetenek boyutlarinin

cronbach alpha degeri 0,60 < a <0,80 araliginda oldugundan oldukga giivenilirdir. Etki
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ve anlam boyutlarinin ise cronbach alpha degeri 0,80 < o < 1,00 araliginda oldugundan

yiiksek derecede giivenilirdir.

1.6.2. Orgiitsel Baghlik Giivenilirlik Analizleri
Orgiitsel baghlik giivenilirlik analizleri Tablo.4’de 6zetlenmistir.

Tablo 4. Orgiitsel Baghlik Giivenilirlik Analizleri

Cronbach's | N of

Alpha | Items
Dok | M0 | 8
Baghhgs | S | 8
it | s | 8

Orgiitsel baglilik cronbach alpha degeri 0,80 < 0. < 1,00 araliginda oldugundan

yiiksek derecede giivenilirdir.

2. SOSYO DEMOGRAFIK BULGULAR

2.1.  Cinsiyet Dagilimlar:

Calisanlarin cinsiyet dagilimlar1 ve cinsiyet dagilimlarinin ytizdelik degerleri

Tablo.5 ‘te 6zetlenmis olup, grafik iizerinde belirtilmistir.

Tablo S. Cinsiyet Dagilimlar

n Yo
Kadin 8 5,3
Erkek 142 94,7
Total 150 100,0
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%; 5,3

M kadin ®erkek

Aragtirmaya katilanlarin %94,7’s1 erkek, %5,3’1 ise kadindir. Arastirmanin
yapildigi isletme, agir ve tehlikeli islerin yapildig1 bir isletme olmasi dolayisiyla
calisanlarin biiyiik bir ¢cogunlugu erkektir.

2.2.  Yas Dagihimlan

Calisanlarin yas dagilimlar1 ve yas dagilimlarinin yiizdelik degerleri Tablo.6

‘da 6zetlenmis olup, grafik lizerinde belirtilmistir.

Tablo 6. Yas Dagilimlari

n )
20-27 32 21,3
28-35 63 42,0
36-42 27 18,0
42 ve
st 28 18,7
Total 150 100,0
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H20-27 ®28-35 36-42 W42 ve lsti

Aragtirmaya katilanlarin %21,3’1 20-27 yas, %42’si 28-35 yas, %18 ‘1 36-42,
%18,7’s1 42 ve listii yas araligindadir.

2.3. Medeni Durum Dagilimlari

Calisanlarin medeni durum dagilimlari ve medeni durum dagilimlarinin

yiizdelik degerleri Tablo.7 ‘de 6zetlenmis olup, grafik lizerinde belirtilmistir.

Tablo 7. Medeni Durum Dagilimlar:

n %
Bekar 33 22,0
Evli 103 68,7
Bosanmis 7 4,7
Dul 7 4,7
Total 150 100,0
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%; 4,7 % 4,7

M bekar Hevli bosanmis Hdul

Aragtirmaya katilanlarin %22’°si bekar, %68,7’si evli, %4,7’si bosanmis,
%¢4,7’s1 duldur.

24. Cocuk Sayis1 Dagilimlar

Calisanlarin ¢ocuk sayis1 dagilimlart ve ¢ocuk sayis1 dagilimlarinin ytizdelik

degerleri Tablo.8 ‘de 6zetlenmis olup, grafik {izerinde belirtilmistir.

Tablo 8. Cocuk Sayis1 Dagilimlar:

n Y%

1,00 51 34,0
2,00 47 31,3
3,00 14 9,3
4 ve daha 5 33
fazla

Total 117 78,0
Cevapsiz 33 22,0
G. Toplam 150 100,0
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%; 3,3

m1,00 m2,00 m3,00 m4vedahafazla ™ cevapsiz

Aragtirmaya katilanlarin  %34’iiniin 1 ¢ocugu, %31,3’liniin 2 ¢ocugu,

%9,3’linlin 3 ¢ocugu, %3,3’linlin 4 ve daha fazla ¢ocugu vardir. %22’si de cevap

vermemistir.

2.5.  izmirli Olma Durumu Dagihmlari

Calisanlarin Izmirli olma dagilimlari ve izmirli olma dagilimlarinin yiizdelik

degerleri Tablo.9 ‘da 6zetlenmis olup, grafik tizerinde belirtilmistir.

Tablo 9. izmirli Olma Degiskeni Dagihmlar1

n %
Evet 63 42,0
Hayir 87 58,0
Total 150| 100,0
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M evet Hhayir

Aragtirmaya katilanlarin %42’ si Izmirli, %58’i Izmirli degildir.

2.6.  Isyerinin Bulundugu il¢ede ikamet Etme Dagihmlar

Calisanlarin igyerinin bulundugu ilgede ikamet etme dagilimlar1 ve isyerinin
bulundugu ilgede ikamet etme dagilimlarinin yiizdelik degerleri Tablo.10‘da

Ozetlenmis olup, grafik iizerinde belirtilmistir.

Tablo 10. “isyerinizin Bulundugu flcede mi ikamet Ediyorsunuz” Degiskeni

Dagilimlan
n %
Evet 66 44,0
Hayir 84 56,0
Total 150 100,0
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M evet Hhayir

Arastirmaya katillanlarin %44°t Aliaga’da ikamet ederken, %56’s1 Aliaga’da

ikamet etmemektedir.

2.7.  Egitim Diizeyi Dagilimlar1

Calisanlarin egitim diizeyi dagilimlari ve egitim diizeyi dagilimlarinin ytizdelik

degerleri Tablo.11 ‘de 6zetlenmis olup, grafik iizerinde belirtilmistir.

Tablo 11. Egitim Diizeyi Dagilimlar:

n %
[kdgretim 57 38,0
Lise 55 36,7
YﬁksekOklﬂ 1 6 10’7
Universite 19 12,7
Doktora 3 2,0
Total 150 100,0
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%, 2,0

Hilkdgretim Hlise M Yiiksekokul ® Universite & Doktora

Arastirmaya katilanlarin = %38’1  ilkdgretim, %36,7’si  lise, %10,7’si

yiiksekokul, %12,7’si tiniversite, %2’si doktora derecesinde egitim almistir.

2.8.  izmir’de Bulunma Siiresi Dagilimlar

Calisanlarin Izmir’de bulunma siiresi dagilimlar1 ve Izmir’de bulunma siiresi
dagilimlarinin yiizdelik degerleri Tablo.12 ‘de Ozetlenmis olup, grafik iizerinde

belirtilmistir.

Tablo 12. ”izmir’de Ne Kadar Zamandir Bulunuyorsunuz” Degiskeni

Dagilimlan
n %

0-5 y1l 38 25,3
6-10 y1l 17 11,3
11-15 13 8.7
yil

16-20 21 14,0
yil

21 ve 61| 407
tizeri yil

Total 150 100,0
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Arastirmaya katilanlarin %25,3’i 0-5, %11,3’1 6-10, %8,7°si 11-15, %14’
16-20 y1l, %40,7’si 21 ve iizeri yildir izmir’de bulunmaktadir. Isletmede izmir’de
bulunma siiresi degiskeni istatistiki dagilimina bakildiginda 21 y1l ve lizeri ¢alisanlarin
agirlikta oldugu goriilmektedir. Bu calisanlarin uzun yillardir izmir’de yasayan

herhangi bir gocle Izmir’e yerlesmemis ¢alisanlar oldugu diisiiniilebilir.

2.9. Unvan Dagilimlar:

Calisanlarin unvan dagilimlar1 ve unvan dagilimlarinin yiizdelik degerleri

Tablo.13 ‘de 6zetlenmis olup, grafik iizerinde belirtilmistir.

Tablo 13. Unvan Dagilimlar

n %
Operator 52 34,7
Memur 48 32,0
Amir 10 6,7
Sef 7 4,7
Diger 33 22,0
Total 1501 100,0

M Operator ®Memur bAmir Sef MDiger
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Arastirmaya katilanlarin %34,7’si operatdr, %32’s memur, %6,7’si amir,

%4,7’si sef, %22’si diger unvanlara sahiptir.

2.10. isyerindeki Calisma Siiresi Dagilimlar:

Calisanlarin isyerindeki calisma siiresi dagilimlari ve isyerindeki ¢alisma
stiresi dagilimlarinin yiizdelik degerleri Tablo.14 ‘de 6zetlenmis olup, grafik tizerinde

belirtilmistir.

Tablo 14. “Su An Calistigimz Isyerindeki Calisma Siiresi” Degiskeni

Dagilimlan
n %

0-2 y1l 47 31,3
2-5yil 33 22,0
6-10 y1l 24 16,0
10-15 23 15,3
yil

Syl 23] 153
ve lzeri

Total 150 100,0

MO0-2yil E2-5yil M6-10yil E10-15yiIl w15 yil ve Gzeri
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Aragtirmaya katilanlarin %31,3’1 0-2, %22’si 2-5, %16’s1 6-10 y1l, %15,3’si
10-15 y1l, %15,3’1 15 yil ve lizeri siiredir su anda ¢alistig1 isyerinde ¢aligsmaktadir.

2.11. Unvandaki Calisma Siiresi Dagilimlari

Calisanlarin bulunduklari unvandaki ¢aligsma siiresi dagilimlart ve bulunduklari
unvandaki ¢aligma siiresi dagilimlarinin yiizdelik degerleri Tablo.15 ‘de dzetlenmis

olup, grafik iizerinde belirtilmistir.

Tablo 15. “Su An Bulundugunuz Unvandaki Calisma Siiresi” Dagilimlar:

n %

0-2 yil 46| 307
2-5 yil 39 260
6-10 y1l 24 16,0
10-15 20| 133
yil

5yl 211 140
Ve uzer1

Total 150 1000

H0-2yll H2-5yil M6-10yil ®10-15yiIl 15 yil ve lzeri
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Arastirmaya katilanlarin %30,7°1 0-2, %26°s1 2-5, %16°s1 6-10 yil, %13,3’1

10-15 y1l, %14°1 15 yil ve lizeri siiredir su anda calistig1 unvanda ¢aligmaktadir.

3. PERSONEL GUCLENDIRME ILE SOSYO DEMOGRAFIK
DEGISKENLER ARASINDAKI KARSILASTIRMA

3.1. Personel Giiclendirme Olcegi Alt Boyutlarimn Cinsiyet

Degiskenine Gore Farklilasma Durumu

Personel giiclendirme 0Olgegi alt boyutlarinin cinsiyet degiskenine gore

farklilagsma durumu Tablo 16. ‘da 6zetlenmistir.

Tablo 16. Personel Giiclendirme Olgegi Alt Boyutlarinin Cinsiyet Degiskenine
Gore Farkhilasma Durumu

Standart | t P
Cinsiyet N Ortalama | Sapma
o | S e |
B R i R R
e | iAol o | o
Yetenek Efselﬁ 14§ j’ég?g :Sﬁg? ,350 127

Personel giiclendirme alt boyutlar ile cinsiyet degiskeni arasinda yapilan
bagimsiz Orneklem t testi sonucunda, higbir alt boyutta anlamli farklilik
saptanamamistir (p>0,05). Calisanlarin %94,7’si erkektir. Sadece %5,3’1 gibi diisiik
bir oran kadinlar1 olusturmaktadir. Cinsiyetler arasinda belirgin oranda goriilen farktan
dolay1, personel giiclendirme alt boyutlarinin cinsiyet degiskenine gore farklilagsma

durumu testinde anlamli bir farklilik goriilmemistir.
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3.2.  Personel Giiclendirme Olcegi Alt Boyutlarinin Yas Degiskenine

Gore Farkhilasma Durumu

Personel gii¢lendirme 6l¢egi alt boyutlarinin yas degiskenine gore farklilagsma

durumu Tablo 17. ‘de 6zetlenmistir.

Tablo 17. Personel Giiclendirme Olcegi Alt Boyutlarinin Yas Degiskenine Gore
Farkhilasma Durumu

Standart
N Ortalama | Sapma F P
Etki 20-27 32| 3,6146| ,81258
28-35 63| 3,5397| ,93216
ig-jz 27| 3,8642| ,88800 2,070 107
. 28| 3,9762| ,76942
ustu
Total 150 3,6956| ,88059
Anlam |20-27 32| 4,2396| ,79980
28-35 63| 3,6984|1,09694
ig—jg 27| 4,1975| ,67469 5,375 002
. 28| 4,3810] ,51890
ustu
Total 150 4,0311| ,91987
Ozerklik | 20-27 32| 3,1458| ,85901
28-35 63| 3,2381]1,02203
36-42 27| 3,5309| ,92570
42 ve 28| 13,3929 1,22408 808 450
ustu
Total 150 3,3000] 1,01352
Yetenek |20-27 32| 4,2500| ,78972
28-35 63| 3,8148|1,07059
Zg—jg 27| 4,2593| ,59437 2757 045
. 28| 4,1905| ,74496
ustu
Total 150 4,0578| ,90136

Personel gii¢lendirme alt boyutlar1 ile yas degiskeni arasinda yapilan Anova
testi sonucunda, anlam ve boyutunda anlamli farklilik saptanmistir (p<<0,05). Anlamli
farkliligin  hangi degiskenler arasinda oldugunu anlamak icin Tamhane testi

yapilmustir.
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Tablo 18. Personel Giiclendirme Olgegi Alt Boyutlarinin Yas Degiskenine Gore
Farkhilasma Durumu Tamhane Coklu Karsilastirma Testi

Ortalama | Standart
Fark hata P

Anlam |20-27 |28-35 541177 ,19771 ,045
36-42 ,04205| ,19196| 1,000

42ve | u137| 17206 960
ustu

28-35 |20-27 | -,54117"°| ,19771 ,045
36-42 -,49912 | ,18963 ,060

4Zve | cersat| 16946| 001
ustu

36-42 | 20-27 -,04205| ,19196| 1,000
28-35 49912 | ,18963 ,060

4Zve | g3l 16271 843
ustu

42 ve |20-27 ,14137| ,17206 ,960
usti 28-35 ,68254 | 16946 ,001
36-42 183421 16271 ,843

Yapilan Tamhane testi sonucunda anlam alt boyutunda 28-35 yas arasi ile 20-
27, 42 ve listii yas araliklar arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p<0,05). 42
ve listll yas grubunun anlam boyutu puanlart diger yas gruplarinin puanlarindan daha
yiiksek olarak tespit edilmistir. 20-27, 28-35 yas araliklarindaki ¢alisanlar is
hayatlarinin basinda ya da meslek se¢imi yapmis ve saglamlastirmak i¢in ¢aba sarf
etme zamanlarii yasayan ¢alisanlar olmaktadir. Bu yas araliklarindaki calisanlar,
anlam algisiyla mesleklerine deger ylikleyerek gliclenmeye ¢alisiyor olabilirler. 36-42
yas genel olarak meslek hayatinin ortalarina denk gelen yillar olurken, ¢alisanlarin
isletmeden beklentilerinin fazla oldugu yillar olmaktadir. Bu yas araliklarindaki
calisanlar ige alismis, is ve pozisyonlarinda uzmanlagsmis kisiler olmaktadir. Bu yas
araliginda anlam algisinda farklilik goriilmemesi isletmeye ve meslege karsi olan
inancin kalmamis olmasindan, beklentilere ulagilamamis olmasindan kaynaklaniyor
olabilir. Calisanlar is gesitliligi, daha fazla sorumluluk, terfi, {icret ve yan haklar gibi
beklentilerine sahip olamadiklarinda iglerine yeteri kadar anlam yilikleyememekte ve
deger verememektedir. Bu yaslardaki c¢alisanlarin, uzmanlasmalarindan dolay1

beklentileri fazla olabilmektedir.
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42 yas ve Ustli ¢alisanlarin anlam algisi en iist diizeyde goriilmektedir. 42 yas
ve iizerindeki calisanlar genelde is hayatinda uzun yillarin1 gegirmis, caligma stiresi
fazla olan calisanlardir. Bu bireylerin bircogu emeklilige yaklagsmis ya da mesleginin
son zamanlarin1 yasayan kisiler olmaktadir. Yasin ilerlemesiyle olusan olgunluk,
hayattaki istek ve beklentilerin farkinda olunmasi kiside bazi degerleri ortaya
cikarmustir. Isletme ve meslekleri sayesinde yillarca hayatlarmi idame ettirmis bu
kisiler i¢in meslek ve calistiklar1 isletme ¢ok degerli olmaktadir. Yaslar1 geregi belirli
bir hayat goriisii, belirli inan¢ ve degerlere sahip olan bu ¢alisanlar, islerine de bu
degerleri yiliklemis olabilirler. Bu kisiler, yaslarinin getirdigi olgunlukla, islerini

icsellestirerek gergeklestirmis ve rollerini benimsemislerdir.

3.3.  Personel Giiclendirme Olgegi Alt Boyutlarimin Medeni Durum

Degiskenine Gore Farklllasma Durumu

Personel giiclendirme 6lgegi alt boyutlarinin medeni durum degiskenine gore

farklilasma durumu Tablo 19. ‘da 6zetlenmistir.

Tablo 19. Personel Gii¢clendirme Ol¢egi Alt Boyutlarinin Medeni Durum
Degiskenine Gore Farklllasma Durumu

Standart
N Ortalama | Sapma F P
Etki bekar 33| 3,6263| ,60529
evli 103 | 3,7605| ,93750
bosanmis 71 3,7143|1,06160| 1,536 ,208
dul 7| 3,0476| ,80343
Total 150 3,6956| ,88059
Anlam |bekar 33| 3,9899| ,78389
evli 103 | 4,0550| ,92778
bosanmis 71 4,5238| ,50395| 1,915 ,130
dul 7| 3,3810] 1,43280
Total 150 4,0311| ,91987
Ozerklik | bekar 33| 3,1414| ,80808
evli 103 | 3,3528]|1,06420
bosanmis 71 3,5238(1,31736| ,616 ,606
dul 71 3,0476| ,84828
Total 150 3,3000]| 1,01352
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Yetenek | bekar 33 41212 ,77647
evli 103| 4,0550| ,93130
bosanmis 7| 4,2381| ,78680| ,697 ,555
dul 7| 3,6190]1,14550
Total 150 4,0578| ,90136

Personel giiclendirme alt boyutlar1 ile medeni durum degiskeni arasinda
yapilan Anova testi sonucunda, hi¢bir alt boyutta anlamli farklilik saptanamamistir
(p>0,05). Test sonucunda personel giliclendirme alt boyutlarindan etki, anlam,
ozerklik, yetenek algilarinin medeni duruma goére anlamli bir farklilik gostermedigi

tespit edilmistir.

Medeni durumun degisimiyle, ¢alisanin etki algisinda herhangi bir degisiklik
olmamaktadir. Medeni durumun degisikligiyle ¢calisanlarin mesleklerine yiikledikleri
anlam, deger ve inanclarin degismedigi goriilmektedir. Test sonucunda bekar ya da
evli olma degiskeniyle ¢alisanin islerinde daha 6zgiir davranabilmesi, se¢im hakkina
sahip olabilmesi gibi algilarin degismedigi goriilmiistiir. Bekar ya da evli olma
degiskeniyle ¢alisanin yeteneklerine giivenmesi, kendini igin yapilabilmesi agisindan

yeterli gormesi konusunda da bir degisiklik goriilmemistir.

3.4. Personel Giiclendirme Olcegi Alt Boyutlarinin Cocuk Sayisi

Degiskenine Gore Farklilasma Durumu

Personel giiclendirme 6lgegi alt boyutlarinin ¢ocuk sayisi degiskenine gore

farklilasma durumu Tablo 20. ‘de 6zetlenmistir

Tablo 20. Personel Giiclendirme Olcegi Alt Boyutlarinin Cocuk Sayisi
Degiskenine Gore Farklllasma Durumu

Standart
Ortalama| Sapma F P
Etki 1,00 51| 3,6797| ,82182
2,00 47| 3,7872| 78459
3,00 14| 3,3810] 1,25308 2,887 039
4,00 5| 4,6667| ,40825
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Total 117 3,7293| ,87858
Anlam |1,00 S1[ 3,9935| ,96492
2,00 47| 4,1986| ,64328
3,00 14| 3,5714]1,35513| 2,636 ,053
4,00 5| 4,6667| ,40825
Total 117 4,0541| 91178
Ozerklik | 1,00 51| 3,3464| ,89433
2,00 47| 3,4752] ,94981
3,00 14| 2,6429|1,22972| 2,846 ,041
4,00 5| 3,6667|1,33333
Total 117 3,3276|1,00190
Yetenek | 1,00 51 4,0850| ,89899
2,00 47| 4,1915] ,60090
3,00 14| 3,5476|1,37503 | 2,551 ,059
4,00 S| 4,5333| ,44721
Total 117 4,0826| ,87088

Personel giiglendirme alt boyutlar1 ile ¢ocuk sayist degiskeni arasinda yapilan
Anova testi sonucunda, etki ve 6zerklik alt boyutlarinda anlamli farklilik saptanmistir
(p<0,05). Anlaml1 farkliligin hangi degiskenler arasinda oldugunu anlamak i¢in Tukey

testi uygulanmustir.

Tablo 21. Personel Giiclendirme Olgegi Alt Boyutlariin Cocuk Sayisi
Degiskenine Gore Farklilasma Durumu Tukey Coklu Karsilastirma Testi

Ortalama | Standart
Fark hata P
Etki 1,00 [2,00 | -,10750| ,17346 926
3,00 29879 | ,25884 ,657
4,00 | -98693| ,40203 ,073
2,00 1,00 ,L10750| ,17346 926
3,00 40628 | ,26121 ,408
4,00 | -,87943| ,40355 ,135
3,00 | 1,00 | -,29879| ,25884 ,657
2,00 | -,40628 | ,26121 ,408

4,00 -

1.28571" ,44695 ,024
4,00 | 1,00 98693 | ,40203 ,073
2,00 ,87943 | ,40355 ,135

3.00 | 1 28571%| 44695 024
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Ozerklik 1,00 |12,00 | -,12877| ,19791 915
3,00 , 70355 | ,29533 ,086
4,00 | -32026| ,45869 ,898
2,00 1,00 128771 ,19791 915
3,00 | ,832327| ,29802 ,031
4,00 | -,19149| ,46043 976
3,00 | 1,00 | -,70355| ,29533 ,086
2,00 | -,83232"| ,29802 ,031
4,00 | -1,02381| ,50994 ,191
4,00 | 1,00 ,32026 | ,45869 ,898
2,00 ,19149 | ,46043 976
3,00 | 1,02381| ,50994 ,191

Yapilan Tukey testi sonucunda etki alt boyutunda 3 ¢ocuk ile 4 ¢ocuk arasinda
anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p<0,05). 4 ¢ocuk sahibi olanlarin etki puanlar1 3
cocuk sahibi grubun puanlarindan daha yiiksek olarak tespit edilmistir. Ozerklik alt
boyutunda 2 ¢ocuk ile 3 ¢ocuk arasinda anlaml1 bir farklilik tespit edilmistir (p<0,05).
2 ¢ocuk sahibi olanlarin 6zerklik puanlart 3 ¢ocuk sahibi grubun puanlarindan daha
yiiksek olarak tespit edilmistir. Fazla ¢cocuga sahip calisanlar 6rgiitte daha fazla etkili

oldugunu diisiinmekte, daha ¢ok ¢alismakta ve caba sarf etmektedir.

Cogunlukla erkek katilimcilarin katildigi arastirmada fazla ¢ocuga sahip
babalarin, ailelerinde etki giicii fazla olmaktadir. Biiyiik bir ailede baba roliinii yerine
getirebilmek ic¢in kisi daha otoriter olmaya calisiyor olabilir. Fazla ¢ocuk sahibi
calisanlar psikolojik nedenlerle bu algilarin benzerlerini, is ve meslek hayatlar i¢in
hissediyor olabilirler. Ayn1 zamanda, fazla ¢ocuk sahibi c¢alisanlar aile fert sayisinin
fazla olmas1 maddi ihtiyaglarin artmasindan kaynakli olarak, daha fazla yiik hissediyor
olabilirler. Maddi gereksinimlerin fazla olmasindan ve psikolojik nedenlerle diger
calisanlara gore daha ¢ok calismak zorunda olduklarindan ve oOrgiitte daha etkili rol

istlendiklerini diisiiniiyor olabilirler.

Ozerklik alt boyutunda en yiiksek puan 2 ¢ocuk sahibi calisanlarin olmustur.
Ozerklik alt boyutu calisanin kendi kendine karar alabilmesinde 6zgiir olmasi,
gerektiginde davranis degistirebilmesi gibi konularda inisiyatif sahibi olabilme
algisidir. Ozerklik algisim1 sorumlulugu daha fazla olan calisanlar ile, daha ¢ok

yonetme vasfina sahip calisanlar hissetmektedir. Cocuk sayisiyla bu algi arasindaki
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iligkinin sebebinin ortaya c¢ikarilabilmesi i¢in daha farkli c¢aligmalar yapilmasi
gerekmekte olup, farkli degiskenlerle daha fazla arasgtirma yapilmalidir. Farkli
isletmelerde farkli degiskenlerle bu algi ve cocuk sayisi arasindaki iliskiler

incelenebilir.

3.5. Personel Giiclendirme Olgegi Alt Boyutlarimn Izmirli Olma

Degiskenine Gore Farklilasma Durumu

Personel giiglendirme 6lgegi alt boyutlarinin Izmirli olma degiskenine gére

farklilagsma durumu Tablo 22. ‘de 6zetlenmistir.

Tablo 22. Personel Gii¢clendirme Olgegi Alt Boyutlarinin izmirli Olma
Degiskenine Gore Farklilasma Durumu

Standart T P

| N Ortalama | Sapma
Gl ET T
/fnlam EZ;Er gg j:giég :Z;Zgi 067 | 947
Ozerklik EZ:,ET g; g:;}ig 1:3;2;; 1,215 ,226
Yetenek EZS; Z; 382(5)3 ngég 432 ,666

Personel giigclendirme alt boyutlari ile izmirli olma degiskeni arasinda yapilan
bagimsiz Orneklem t testi sonucunda, hi¢bir alt boyutta anlamli farklilik
saptanamamugtir (p>0,05). Testin sonucuna gore caliganlarin Izmirli olmasi ya da
farkli bir memleketli olmasi giiclendirme algilarinda herhangi bir degisiklik meydana
getirmemektedir. Sehrin ya da memleketin personelin gliclendirilmis hissetmesine bir

etkisinin olmadig1 goriilmektedir.
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3.6.  Personel Giiclendirme Alt Boyutlarinin izmir'de Bulunma Siiresi

Degiskenine Gore Farklllasma Durumu

Personel giiclendirme &lgegi alt boyutlarmin izmir’de bulunma siiresi

degiskenine gore farklilasma durumu Tablo 23. ‘de 6zetlenmistir.

Tablo 23. Personel Giiclendirme Alt Boyutlarinin <’izmir'de Ne Kadar
Zamandir Bulunuyorsunuz’’ Degiskenine Gore Farklilasma Durumu

N Ortalama Standart F P
Sapma
0-5 il 38| 3.9035] 0.72662
6-10 17| 3.1373| 1.06105
yil
11-15 13| 3.9744| 0.68667
yil

Etki 16-20 21| 3.7143| 072484 2,717 | 0,032

yil

21 ve

iizeri 61| 3.6557] 0.94667
yil

Total 150|  3.6956] 0.88059
0-5 yil 38| 4.2368] 0.78234
6-10 17| 34118 1.13975
yil

11-15 13| 4.0513] 0.86972
yil

Anlam |16-20 21| 4.3492] 059138 3,311 0,013

yil

21 ve

uzeri 61 3,96171 0,96628
yil

Total 150( 4,0311( 0,91987
0-5 y1l 38 3,26321 1,09643
6-10 17 2,902 | 1,20626
yil

Ozerklik [11-15 1,396 | 0,238
yil 13| 3,76921 0,78628

16-20
yil

21| 3,3016| 0,69045
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21 ve

iizeri 61| 3.3333| 1.02198
yil
Total 150 33| 1.01352
0-5 il 38| 3.5865| 103215
6-10 17| 3.008] 1.00321
yil
11-15 13| 3.8895| 0.79985
yil

Yetenek | 16-20 21| 3.8956 0.65698 1,458 | 0,214

yil

21 ve

lizeri 61| 3,4165]| 1,00065
yil

Total 150 3,5523 | 1,00052

Personel giiclendirme alt boyutlar1 ile ¢izmir'de ne kadar zamandir
buluyorsunuz’’ degiskeni arasinda yapilan Anova testi sonucunda etki, anlam alt
boyutlarinda anlamli farkliliklar saptanmistir (p<0,05). Anlamli farkliligin hangi

degiskenler arasinda oldugunu anlamak i¢in Tukey testi uygulanmistir.

Tablo 24. Personel Giiclendirme Alt Boyutlarinin ©izmir'de Ne Kadar
Zamandir Bulunuyorsunuz’’ Degiskenine Gore Farklilasma Durumu Tukey
Testi

Ortalama | Standart
Fark hata P
Etki 0-5yil |6-10y1l | ,76625"| 25122 ,022

;111'15 _07085| 27664 999
16-20
yil

21 ve
tzeri 24777 ,17793 ,633
yil
6-10 y1l [0-5 y1l | -,76625%| ,25122 ,022

,18922 | 23411 928

H-15 -,83710| ,31722 ,069
yil
}1]161_20 -,57703 | ,28090 ,246
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21 ve

iizeri | -51848| 23613| 187
yil
11-15 |05yl | ,07085| 27664 999
vl [6-10yil| 83710 31722 069
16-20 26007 | ,30384 912
yil
21 ve
fizeri | 31862| 26301| 745
yil
1620 |0-5yil | -18922| 23411| 928
vl [6-10yil| ,57703| ,28090| 246
H-1S 96007| 30384] 912
yil
21 ve
fizeri | ,05855| 21783| 999
yil
2ive |0-5yil | -24777| 17793 633
fizeri  [6-10yil| ,51848| 23613| 187
1l -
Y VIS 31860 | 26301| 745
yil
| -0ssss| 21783 999
Anlam |0-5y1l |6-10y1l| ,82508"| 26045 ,016
H-IS 1 18s5s6| 08680 967
yil
16201 11236| 4270|990
yil
21 ve
fizeri | 27500| ,18446| 570
yil
6-10 yil | 0-5 yil | -82508" | 26045 016
U 63052| 32886| 299
yil
16201 937447 20121 014
yil
21 ve
fizeri | -54998| 24480| 169
yil
11-15 |05yl | -18556| ,28680| 967
yil  [6-10yil| ,63952| ,32886|  ,299
1620 1 59792| 31500 878
yil
21 ve
fizeri | ,08953| 27267| 997
yil
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16-20 |0-5 y1l ,11236 | ,24270 ,990
il 6-10 yil | ,93744"| 29121 ,014

=151 59700] 31500 878
yil
21 ve
iizeri 38746| 22583| 428
yil

21ve |0-5yil | -27509| ,18446 ,570
lzeri  |6-10y1l| ,54998| 24480 ,169

1l _
Y }1]111 15 -,08953 | ,27267 ,997
}1]161_20 -,38746| ,22583 428

Yapilan Tukey testi sonucunda etki alt boyutunda 6-10 yildir izmir’de
bulunanlar ile, 0-5 yildir [zmir’de bulunanlar arasinda anlamli bir farklilik tespit
edilmistir (p<0,05). 0-5 yildir Izmir’de bulunanlarin etki puanlari 6-10 yildir
bulunanlarin puanlarindan daha yiiksek olarak tespit edilmistir. Yapilan Tukey testi
sonucunda anlam alt boyutunda 6-10 yildir izmir’de bulunanlar ile 0-5 yildir ve 16-20
y1l izmir’de bulunanlar arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p<0,05). 16-20
yildir Izmir’de bulunanlarin anlam puanlar1 digerlerinden daha yiiksek olarak tespit

edilmistir.

[zmir’de bulunma siiresi degiskenine gore, etki alt boyutundaki anlamli
farkliliklarin  0-5 wildir c¢alisanlar ile 6-10 yildir calisanlar arasinda oldugu
goriilmiistiir. Anlaml farkliliklarm en fazla 0-5 yildir izmir’de bulunan katilimcilarda
goriildiigii tespit edilmistir. Bu durumun birkag sebebi olabilir. Izmir’de daha kisa
siiredir yasayanlar;, is bulma sebebiyle baska sehirlerden Izmir’e go¢ etmis
calisanlarin olusturdugu diisiiniilebilir. Bu calisanlar yasadiklar1t maddi zorluklari, is
bularak ¢dzmiis, islerini hayatlarmin merkezi haline getirmis olabilirler. Islerini
hayatlarinin merkezinde goren katilimcilar, islerini 6nemsedikleri i¢in psikolojik
olarak isleri iizerinde ¢ok etkili olduklarim diisiiniiyor olabilirler. Islerinin hayatlarimi
tamamen etkiledigini diisiinen katilimcilar, psikolojik olarak kendilerinin de islerini
etkileyebilme giicleri oldugunu, Orgiitteki sonuglarda kendi katkilarinin biiyiik
oldugunu diisiiniiyor olabilirler. Anlam boyutundaki farkliliklarin 0-5 yildir, 6-10

yildir ve 16-20 yildir Izmir’de bulunanlarin gériilmesi sonucu, yas degiskenindeki
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sonucla benzerlik gostermektedir. Yas degiskenlerinde de goriildiigii gibi ¢alisanlarin,
meslek ve isinin olugsmaya ve saglamlagmaya basladig: ilk 10 yilinda ve emeklilige
dogru ilerleyen son yillarinda anlam boyutunun yiiksek oldugu goriilmektedir. ilk
yillarda goriilen anlam algisinin, is bulma nedeniyle sehir degistiren kisilerin islerini
hayata tutunabilmek amaciyla anlamli gérmelerinden kaynaklandig: diisiiniilebilir. Bu
calisanlar hayata tutunabilmelerinin, ge¢inebilmelerinin isleri sayesinde oldugunu

diisiinerek islerine biiyiik bir anlam yiliklemis olabilirler.

[zmir biiyiiksehirler arasinda issizligin en yogun olarak yasandigi sehirlerin
basinda gelmektedir. 16-20 yildir izmir’de bulunan calisanlarin uzun zamandir
Izmir’de yasadigi, sehrin sikintilarin1 bilen kisiler oldugu diisiiniilebilir. Issizligin
yogun olarak yasandigi sehirde bir ige sahip olabilmek, bir isletmede tutunabilmek
calisanlar icin anlamli ve degerli olmaktadir. 16-20 yildir Izmir’de bulunan
calisanlarin diger calisanlara gore anlam boyutundaki farkliliklarin daha yiiksek
olmasinin sebebi bir ise sahip olmasindan kaynaklaniyor olabilmektedir. Maddi
sikintilarin ve igsizligin bulundugu sehirde, bir ise sahip bireylerin isini hayatinda
onemli bir yere koydugu, isine verdigi deger ve anlamla kendini gii¢lii hissettigi

distiniilebilir.

3.7. Personel Giiclendirme Olgegi Alt Boyutlarmin Isyerinin

Bulundugu flcede ikamet Etme Degiskenine Gore Farklilasma Durumu

Personel gii¢lendirme dl¢egi alt boyutlarinin igyerinin bulundugu ilgede ikamet

etme degiskenine gore farklilasma durumu Tablo 25. ‘de 6zetlenmistir.

Tablo 25. Personel Giiclendirme Olgegi Alt Boyutlarinin “Isyerinizin
Bulundugu flcede mi ikamet Ediyorsunuz” Degiskenine Gore Farkhlasma

Durumu

Isyerinizin T P
bulundugu
ilgede mi ikamet Standart
ediyorsunuz? N Ortalama | Sapma
Etki evet 66| 3,7374| ,88001

hayir 84| 3,6627| ,88494 S14 608
Anlam |evet 66| 3,9343| ,98748| -1,143 ,255
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hayir 84| 4,1071| ,86143
Ozerklik | evet 66 3,3081 | 1,05135

hay1r 84 3,2937| ,98910 086 931
Yetenek |evet 66| 3,9646| ,99078

hayir 84| 4,1310| ,82306 -L123 ) ,263

Personel giiclendirme alt boyutlari ile “igyerinizin bulundugu ilgede mi ikamet
ediyorsunuz” degiskeni arasinda yapilan bagimsiz 6rneklem t testi sonucunda, higbir
alt boyutta anlamli farklilik saptanamamistir (p>0,05). Calisanin igyerinin bulundugu
ilgede ikamet etmesinin igini anlamli bulmada, isinde kendini etkili ya da 06zgiir
hissetmesinde, yeteneklerinin isiyle Ortiistiigiinii diisiinmesinde etkisinin oldugu

goriilmemistir.

Izmir trafik sorunu yasanmayan sehirlerden biridir. Isletme izmir’in disinda
bulunan Aliaga il¢esinde bulunmasina ragmen trafik sorunu yasanmamasi nedeniyle
sonuclarda anlaml bir farklilik ¢tkmamus olabilir. Ayn1 degisken Istanbul gibi trafik
sorunu yasanan, bir yerden baska bir yere gitmenin uzun siireler aldig1 bir sehirde
arastirilsaydi farkli sonuglarin elde edilebilecegi diisiiniilebilirdi. Isi ile evi arasinda
uzun mesafelerin bulundugu, mesai saatleri sonrasinda eve ge¢ saatlerde varan
calisanlarin her giin bu sorunu yasamasi is motivasyonunu ve mutlulugunu
etkileyebilmektedir. Bu durumun ise giliclendirme ve baghlik gibi kavramlar

etkileyebilecegi diisiiniilebilir.

3.8.  Personel Giiclendirme Olcegi Alt Boyutlarimin Egitim Diizeyi

Degiskenine Gore Farkhilasma Durumu

Personel giiclendirme 6lgegi alt boyutlarinin egitim diizeyi degiskenine gore

farklilasma durumu Tablo 26. ‘da 6zetlenmistir.
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Tablo 26. Personel Giiclendirme Olcegi Alt Boyutlarinin Egitim Diizeyi
Degiskenine Gore Farklilasma Durumu

Standart
N Ortalama| Sapma F p
Etki flkdgretim 57| 3.7719| 93043
Lise 55| 3.5212| 90213
Yiksekokul
" 16| 38958) 605I5| o1\ | s
Universite 19| 3.7895| .80285
Doktora 3| 37778126198
Total 150 3.6956| .88059
Anlam | [lkogretim 57| 4.1053| .84082
Lise 55| 3.9091|1,01522
Yuksekokul
" 16| 40417) 82440) 0| o
Universite 19| 4,1053|1,01259
Doktora 3 4,3333| ,57735
Total 150 4.0311] 91987
Ozerklik | 1lkdgretim 57| 3.4795|1,05976
Lise 55| 3.1636| 1,06549
Yiksekokul 16| 3,2500| ,70448
Universite 191 3.1930| 96427] /> | 7
Doktora 3] 33333 .88192
Total 150| 3,3000] 1,01352
Yetenek | ilkogretim 57| 4.0585| .82645
Lise 55| 4,0000| 1,04034
Yiksekokul
" 16| 42083 S1460| Lo | oo
Universite 191 4.0351]1.02376
Doktora 3| 4,4444| ,50918
Total 150 4.0578| ,90136

Personel giiclendirme alt boyutlar ile egitim diizeyi degiskeni arasinda yapilan
Anova testi sonucunda hicbir alt boyutta anlamli farklilik saptanamamustir (p>0,05).
Personel giiclendirmenin egitim ile iligskisinin bulundugu calismalar mevcutken,

egitim ile iligki bulunamadig1 ¢aligmalar literatiirde mevcuttur.
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3.9.  Personel Giiclendirme Olcegi Alt Boyutlarinin Unvan Degiskenine

Gore Farkhilasma Durumu

Personel giiclendirme oOlgegi alt boyutlarinin unvan degiskenine gore

farklilasma durumu Tablo 27 ‘de 6zetlenmistir.

Tablo 27. Personel Giiclendirme Olgegi Alt Boyutlarinin Unvan Degiskenine
Gore Farkhlasma Durumu

Standart
N Ortalama| Sapma F p

Etki Operator 521 3,6218|1,00982
Memur 48| 3,7986| ,76489
Amir 10| 3,8000| ,59213

Sef 7 3,5238| ,81325 11 459
Diger 33| 3,6667| ,93169
Total 150 3,6956| ,88059
Anlam | Operator 521 3,9423|1,07400
Memur 48| 4,0069| ,80333
Amir 10| 4,1333| ,83444

Sef 71 4,0476| ,73102 440 779
Diger 331 4,1717| ,90570
Total 150 4,0311| ,91987
Ozerklik | Operator 52| 3,2051]1,12441
Memur 48| 3,3958| ,89034
Amir 10| 2,9333|1,27463

Sef 71 3,0952|1,01314 733 357
Diger 331 34646 ,92022
Total 150 3,3000]| 1,01352
Yetenek | Operator 521 3,9359|1,05624
Memur 48| 4,1250( ,75207
Amir 10| 4,2000| ,87771

Sef 70 2.0952] .97500] 03 | 87
Diger 331 4,1010| ,85993
Total 150 4,0578| ,90136

Personel giiclendirme alt boyutlari ile unvan degiskeni arasinda yapilan Anova
testi sonucunda, higbir alt boyutta anlamli farklilik saptanamamistir (p>0,05). Personel

giiclendirmenin kidemle iliskisinin bulundugu c¢alismalar mevcutken, iliski

bulunamayan c¢aligmalar literatiirde mevcuttur.
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3.10. Personel Giiclendirme Olgegi Alt Boyutlarinin Isyerindeki Calisma

Siiresi Degiskenine Gore Farklilasma Durumu

Personel giiclendirme 06l¢egi alt boyutlarinin isyerindeki calisma siiresi

degiskenine gore farklilasma durumu Tablo 28. ‘de 6zetlenmistir.

Tablo 28. Personel Giiclendirme Olcegi Alt Boyutlarinin “Su An Cahstigimz
Isyerindeki Calisma Siiresi” Degiskenine Gore Farkhlasma Durumu

Standart
N Ortalama | Sapma F P
Etki 0-2 yil 471 3.6383| .85361
2-5 yil 33| 3.7374| .86906
6-10 yil 24| 3.4861| .82812
}1/?1'15 23| 37101 1.02151| 912 | 459
5yl 23| 3.9565| 86049
VE uzeri
Total 150| 3.6956| .88059
Anlam 0-2 y1l 47| 4,1773| ,91380
25 yil 33| 3.9192] .97550
6-10 yil 24| 3.7500] .89685
}1[?1_15 23 3,9275| 1,09617 1,528 197
Syl 23| 42899 57123
Ve uzeri
Total 150 4,0311| ,91987
Ozerklik |0-2 yil 471 3,1702| ,89516
25 yil 33| 3.3737]| 1,07612
6-10 yil 24| 3.4861| .77384
;3'15 23| 33043| 1.00962| 441 | 779
Syl 23| 3.2609| 136684
Ve uzeri
Total 150 3.3000| 1.01352
Yetenek |0-2 yil 47| 4,1348| ,89728
2-5 yil 33| 4.0606] .91079
6-10 yil 24 3.9028] .90345
;?1'15 23| 3.9710| 98940| 364 | .834
Syl 23| 4,1449| 85177
Ve uzeri
Total 150 4.0578| .90136
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Personel giiclendirme alt boyutlar1 ile “’su an ¢alistiginiz igsyerindeki ¢aligsma
stiresi’” degiskeni arasinda yapilan Anova testi sonucunda, hi¢bir alt boyutta anlamli
farklilik saptanamamistir (p>0,05). Personel giiglendirmeyle ¢alisma siiresi arasinda
genelde iliski oldugu diisiiniilmesine ragmen, ‘’su an c¢alistiginiz is yerindeki ¢alisma
stiresi’” degiskeninin sorgulanmasi iizerine herhangi bir degisiklik goriilmemistir. Bu
sonucun sebebinin ¢alisanlarin personel giiclendirme algilarini, is yerlerine gore

degerlendirmedigi diisiintilebilir.

3.11. Personel Giiclendirme Olcegi Alt Boyutlarimin Unvandaki Calisma

Siiresi Degiskenine Gore Farklilasma Durumu

Personel giiglendirme 0Olgegi alt boyutlarinin unvandaki calisma siiresi

degiskenine gore farklilasma durumu Tablo 29. ‘da 6zetlenmistir.

Tablo 29. Personel Gii¢clendirme Olgegi Alt Boyutlarinin “Su An Bulundugunuz
Unvandaki Calisma Siiresi” Degiskenine Gore Farklilasma Durumu

Standart
N Ortalama| Sapma F p

Etki 0-2 yil 46| 3,7319| ,83035

2-5yil 39| 3,6581| ,93498

6-10 24| 33472 64065

yil

;?1'15 20| 3.8000| 1,02255| 1,638 | 168

15 yil

ve 211 3,9841| ,92181

lizeri

Total 150 3,6956| ,88059
Anlam 0-2 yil 46| 4,2101| ,86455

2-5yil 391 3,7949| 1,03057

6-10 24| 3,7917| 74738

yil

;?1_15 200 39167 1,16416| 2,839 ,026

15 yil

ve 21| 4,4603| ,46519

lizeri

Total 150 4,0311| ,91987
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Ozerklik |0-2 y1l 46| 3,2536| ,91405
2-5yil 39| 3,2308| 1,09799
6-10 241 3,4028| ,62151
yil
}1/?1_15 20| 3,3167| 1,07863| ,177 950
15 yil
ve 21| 3,3968| 1,37687
lizeri
Total 150| 3,3000| 1,01352
Yetenek |0-2 yil 46| 4,1304| ,89575
2-5yil 39| 3,8974| 1,03775
6-10 24| 40278 65140
yil
;?1'15 20| 3.9167| 1,01379| 1,126 | 346
15 yil
ve 21| 4,3651| ,74465
tizeri
Total 150 4,0578| ,90136

Personel gliclendirme alt boyutlari ile “’su an bulundugunuz unvandaki ¢caligma
siiresi’’ degiskeni arasinda yapilan Anova testi sonucunda, anlam alt boyutunda
anlaml farkliliklar saptanmistir (p<0,05). 15 y1l ve iizeri olan grubun anlam puani en
yiiksektir. Caligsma siiresinin artmasiyla ¢alisanlarin islerini daha anlamli ve degerli
buldugu goriilmiistiir. Ayn1 unvanda uzun yillar ¢calisan katilimcilar, kendi ideal ve
amaglarii meslek ve wunvanindaki gorevlerle bagdastirarak islerine anlam
yiiklemislerdir. Uzun yillar ayn1 unvanda calisan katilimcilar tecriibe, deneyim ve
islerindeki istikrar sayesinde gorevlerini 6nemli gérmekte, unvanlarini ve gérevlerini

onemsemektedirler.
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4. ORGUTSEL  BAGLILIGIN SOSYO DEMOGRAFIK
DEGISKENLERE GORE FARKLILASMA DURUMU

4.1. Orgiitsel Baghhgin Cinsiyet Degiskenine Goére Farklilasma

Durumu

Orgiitsel bagliligin cinsiyet degiskenine gore farklilasma durumu Tablo 30. ‘da

Ozetlenmistir.

Tablo 30. Orgiitsel Baghligin Cinsiyet Degiskenine Gore Farkhlasma Durumu

Standart
Cinsiyet N Ortalama| Sapma |T p
Duygusal | kadin 8| 3,4531| ,60111
Baglilik |erkek 142| 3,5889| ,84839 446 656
Devam |kadin 8 3,1719| ,68118
Baghlig1 |erkek 142| 3,3653| ,75678 107 481
NOE‘matlf kadin 8| 3,2656| ,53635 943 347
Baglilik | erkek 142 3,5299| ,78154

Orgiitsel baglilik ile cinsiyet degiskeni arasinda yapilan Anova testi sonucunda,
higbir alt boyutta anlaml farklilik saptanamamistir (p>0,05). Isletmedeki ¢alisanlarin
%94,7’s1 erkek calisanlar1 olusturmaktadir. Sadece %35,3’li gibi diisiik bir oran
kadinlar1 olusturmaktadir. Orgiitsel bagliligin cinsiyet degiskenine gore farklilagsma
durumunun karsilastiracak oranlarda olmamasindan dolayi belirgin bir farklilik ortaya

¢ikmamustir.

4.2. Orgiitsel Baghhigin Yas Degiskenine Gore Farklilasma Durumu

Orgiitsel baglilik dlgegi alt boyutlarinin yas degiskenine gore farklilasma

durumu Tablo 31. ‘de 6zetlenmistir.
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Tablo 31. Orgiitsel Baghihgin Yas Degiskenine Gore Farklilasma Durumu

Standart
N Ortalama| Sapma F P
Duygusal | 20-27 32| 3,6133| ,69078
Baghlik |28-35 63| 3,3929| ,86802
23—42 271 3,7639| 74221 2.169 094
o ve 28| 3,7946| ,94048
ustu
Total 150 3,5817| ,83608
Devam |20-27 32| 3,2969| ,77170
Baghiligi |28-35 63| 3,3204| ,70970
ig-jz 27| 3,4630| ,80847 276 843
. 28| 3,3750| ,79640
ustu
Total 150 3,3550| ,75211
Normatif |20-27 321 3,5000| ,77512
Baglilik |28-35 63| 3,4067| ,74120
23—42 27| 3,5185| ,80764 1508 215
o ve 28| 3,7768| 77829
ustu
Total 150 3,5158| ,77141

Orgiitsel baglilik ile yas degiskeni arasinda yapilan Anova testi sonucunda,

farklilik saptanamamustir (p>0,05).

4.3. Orgiitsel Baghligin Medeni Durum Degiskenine Gére Farkhlasma

Durumu

Orgiitsel bagliligin medeni durum degiskenine gore farklilasma durumu Tablo

32. ‘de 6zetlenmistir.
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Tablo 32. Orgiitsel Baghliin Medeni Durum Degiskenine Gore Farklilasma

Durumu

Standart
N Ortalama| Sapma F P

Duygusal | bekar 33 3,3636| ,69130

Baglilik |evli 103| 3,7051| ,85460
bosanmis 7 3,1250| 1,02062| 2,644 ,051

dul 71 3,2500| ,67700

Total 150 3,5817| ,83608

Devam |bekar 33 3,2083 | ,51412

Baglilig1 |evli 103| 3,4284| ,81417
bosanmis 7 2,8571| ,75839| 1,848 ,141

dul 7| 3,4643| ,52893

Total 150 3,3550( ,75211

Normatif | bekar 33 3,4091| ,50416

Baglilik |evli 103| 3,5995| ,81937
bosanmis 70 29107 ,95665| 2,159 ,095

dul 70 3,3929| ,68248

Total 150 3,5158| ,77141

Orgiitsel baglilik ile medeni durum degiskeni arasinda yapilan Anova testi
sonucunda, anlamli farklilik saptanamamistir (p>0,05). Calisanlarin evli ya da bekar

olmasinin orgiitte kalma istegini etkilemedigi sonucuna ulasilmistir.

4.4. Orgiitsel Baghligin Cocuk Sayisi Degiskenine Gore Farkhlasma

Durumu

Orgiitsel bagliligin gocuk sayisi degiskenine gore farklilasma durumu Tablo

33. ‘de Ozetlenmistir.
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Tablo 33. Orgiitsel Baghligin Cocuk Sayisi1 Degiskenine Gore Farkhlasma

Durumu
Standart
N Ortalama| Sapma F P

Duygusal | 1,00 51| 3,6569| ,73094

Baglilik |2,00 47| 3,6144| ,82044
3,00 14| 3,3125| 1,12420| 1,672 177

4,00 5| 4,2500| ,70156

Total 117 3,6239| ,82761

Devam 1,00 51 3,3775| ,72002

Baglilig1 | 2,00 47| 3,3856| ,71941
3,00 14| 3,1786| ,91293| 1,197 314

4,00 5| 3,9250| 1,01396

Total 117 3,3803| ,75846

Normatif | 1,00 51 3,4314| ,76865

Baglilik |2,00 47| 3,5665| ,73760
3,00 14| 3,6071| ,97055| 1,075 ,363

4,00 5| 4,0500| ,86873

Total 117 3,5331| ,78688

Orgiitsel baglilik ile ¢ocuk sayis1 degiskeni arasinda yapilan Anova testi
sonucunda, anlamli farklilik saptanamamustir (p>0,05). Calisanin ¢ocuk sahibi olmasi
ya da olmamasi, kag¢ cocuga sahip oldugu gibi degiskenlerin orgiitte calismaya devam

etme diisiincesini etkilemedigi sonucuna ulasilmstir.

4.5. Orgiitsel Baghh@mn izmirli Olma Degiskenine Gore Farklilasma

Durumu

Orgiitsel baghiligm Izmirli olma degiskenine gore farklilasma durumu Tablo

34. ‘de Ozetlenmistir.
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Tablo 34. Orgiitsel Baghligin izmirli Olma Degiskenine Gore Farklilasma

Durumu
Standart
N Ortalama| Sapma T P

Duygusal | evet 63 3,5516 | ,88549

Baglilik | hayir 87 3,6034 | ,80293 374 709

Devam evet 63 3,3770 | ,80086

Baghiligi | hayir 87 3,3391 | ,71906 304 762
Normatif | evet 63 3,5079 | ,80818 106 915
Baglilik | hayr 87 3,5216 | ,74835 | ’

Orgiitsel baglhilik ile Izmirli olma degiskeni arasinda yapilan bagimsiz
orneklem t testi sonucunda, anlamli farklilik saptanamamistir (p>0,05). Calisanin
Izmirli olmasi ya da baska sehirli olmasi katilimcinin &rgiite bagli kalmasini

etkilememektedir.

4.6. Orgiitsel Baghhgin izmir’de Bulunma Siiresi Degiskenine Gore

Farkhlasma Durumu

Orgiitsel baghligin izmir’de bulunulan siire degiskenine gore farklilasma

durumu Tablo 35. ‘de 6zetlenmistir.

Tablo 35. Orgiitsel Baghhigin ©izmir’de Ne Kadar Zamandir Bulunuyorsunuz”’
Degiskenine Gore Farklllasma Durumu

Standart
N Ortalama| Sapma F P
Duygusal | 0-5 yil 38| 13,6008 76159
Baglihk [6-10 yil 17| 3,3971] 1,01573
H-15 13| 3,5006| 75426
yil
16-20
o 21| 3.5893| 56061| 3g7 | g7
21 ve
fizeri 61| 3,5779| ,93072
yil
Total 150| 3,5817| .83608
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Devam |0-5 yil 38| 3,2928| ,60841
Baglilig1 [6-10 yil 17| 33456 97681
11-15 13| 33365 .62372
yil
;161'20 21 3.1786| .61564| 654 | 625
21 ve
iizeri 61| 34611 83246
yil
Total 150| 3.3550| 75211
Normatif | 0-5 yil 38| 3,5592| ,65550
Bagllik [6-10 yil 17| 3.4706] .96575
11-15 13| 32019 78816
yil
;161‘20 21| 33155 ,71983| 1,327 | 263
21 ve
iizeri 61| 3.6373| 78419
yil
Total 150| 3.5158| .77141

Orgiitsel bagllik ile ¢’ Izmir’de ne kadar zamandir bulunuyorsunuz’’ degiskeni
arasinda yapilan Anova testi sonucunda, anlaml farklilik saptanamamistir (p>0,05).
Calisanin {zmir’de bulunma siiresinin fazla ya da az olmas1 orgiitte kalmaya devam

etmesini olumlu ya da olumsuz olarak etkilememektedir.

4.7. Orgiitsel Baghhigin iIsyerinin Bulundugu Ilcede ikamet Etme

Degiskenine Gore Farklllasma Durumu

Orgiitsel baglilign isyerinin bulundugu ilcede ikamet etme degiskenine gore

farklilasma durumu Tablo 36. ‘da 6zetlenmistir.
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Tablo 36. Orgiitsel Baghligin “isyerinizin Bulundugu ilcede mi ikamet
Ediyorsunuz” Degiskenine Gore Farklilasma Durumu

Standart
N Ortalama| Sapma |T P

Duygusal | evet 06| 3,5682| 87793 175 362
Baghilik |hayir 84| 3,5923| ,80686| ’
Devam |evet 06| 3,3428| .,68756| 175 361
Baghiligi |hayir 84| 3,3646| ,80314| ° ’
Normatif |evet 66| 3,5114| ,77047
Baglilik |hayir 84| 3,5193| ,77676 ~063 950

Orgiitsel baghilik ile “isyerinizin bulundugu ilgede mi ikamet ediyorsunuz”
degiskeni arasinda yapilan bagimsiz drneklem t testi sonucunda, anlamli farklilik
saptanamamigtir (p>0,05) Calisanin ikamet ettigi bolgenin isyerine yakin olup

olmamasi, orgiite olan baghiligini 6rgiitte kalma istegini etkilememektedir.

4.8. Orgiitsel Baghhgin Egitim Diizeyi Degiskenine Gore Farkhlasma

Durumu

Orgiitsel bagliligin egitim diizeyi degiskenine gore farklilasma durumu Tablo

37. ‘de Ozetlenmistir.

Tablo 37. Orgiitsel Baghhgin Egitim Diizeyi Degiskenine Gore Farklilasma

Durumu
Standart
N Ortalama| Sapma F P
Duygusal | Ilkdgretim 57| 3,8070| ,86798
Baglilik |Lise 55| 3,38064| ,86310
Yiiksekokul
16| 3,3203| ,76372 2381 054
Universite 19| 3,6447| ,60275
Doktora 3| 3,8750] ,12500
Total 150| 3,5817| ,83608
Devam Hkégretim 57| 3,6711 , 74651
Bagliligi glfle(: — 55| 3,1864| 78501 5.052 001
tKsekoku 16| 3,1328| ,58179

129



Universite 191 3,0329| ,46555
Doktora 31 3,6667| ,50518
Total 150 3,3550| ,75211
Normatif Hké’)gretim 571 3,8048| 77956
Baglilik |Lise 55| 3,3227| ,81745
Yiksekokul
16| 3,3906| ,67835 3.696 007
Universite 19| 3,2829| .,43270
Doktora 3 3,7083 | ,19094
Total 150 3,5158| ,77141

Orgiitsel baghlik ile egitim diizeyi degiskeni arasinda yapilan Anova testi
sonucunda, anlamli farkliliklar saptanmistir (p<0,05). Anlamli farkliligin hangi

degiskenler arasinda oldugunu tespit etmek i¢in Tukey testi uygulanmastir.

Tablo 38. Orgiitsel Baghhgin Egitim Diizeyi Degiskenine Gore Farklilasma
Durumu Tukey Testi

Ortalama | Standart

Fark hata P
Devam | 11k6 gretim | Lise 48469 | 13500 ,004
baglilig Yiksekokul | ,53824| ,20208 ,065
Universite ,63816" | ,18921 ,008
Doktora ,00439 | ,42309 1,000
Lise Ikogretim | -,48469° | ,13500 ,004

Yiiksekokul ,05355| ,20288 ,999
Universite ,15347| ,19007 ,928

Doktora -,48030 | ,42347 , 788
Yiiksekokul | Ilkdgretim -,53824 | ,20208 ,065
Lise -,05355| ,20288 ,999
Universite ,09992 | 24235 ,994
Doktora -,53385| ,44938 , 758
Universite | [1ko gretim | -,638 16" ,18921 ,008
Lise -,15347| ,19007 ,928
Yiiksekokul | -,09992| ,24235 994
Doktora -,63377| ,44374 ,611
Doktora ko gretim -,00439| ,42309 1,000
Lise ,48030 | ,42347 , 788

Yiksekokul | ,53385| ,44938 758
Universite ,63377| ,44374 ,611
Ilkogretim | Lise 482107 ,14080 ,007
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Yiiksekokul | ,41420| ,21075 ,288
Universite ,52193 | ,19733 ,068
Doktora ,09649 | 44125 999
Lise [Ikogretim | -,48210"| ,14080 ,007
Yiiksekokul | -,06790| ,21159 998
Universite ,03983| ,19823| 1,000

Doktora -,38561 | ,44165 ,906

Yiiksekokul | T1ko gretim -,41420| ,21075 ,288

Normatif L:is‘e ‘ ,06790 | ,21159 ,998
Baghilik Universite ,10773 | ,25276 ,993
Doktora -,31771| ,46867 961

Universite | Ilkdgretim | -,52193| ,19733 ,068

Lise -,03983 | ,19823 1,000

Yiksekokul | -,10773| ,25276 ,993

Doktora -, 425441 46279 ,889

Doktora ko gretim -,09649 | ,44125 ,999

Lise ,38561 | ,44165 ,906

Yiiksekokul | ,31771| ,46867 ,961
Universite 42544 | 46279 ,389

[Ikogretim mezunlarmin devam ve normatif baglhiliklarinin, digerlerinden daha
yiiksek olarak goriildiigii sonucuna ulasilmistir. {lkdgretim diizeyindeki calisanlar
orgiitte diger egitim diizeylerine sahip ¢alisanlara gore en diisiik egitim durumunda
bulunan c¢alisanlardir. Yiiksek diizeydeki egitime sahip c¢alisanlarin, Orgiitsel
bagliliklarinin daha diisiik oldugu, literatiirdeki ¢alismalarda mevcuttur. Egitim diizeyi
yiiksek calisanlar kendi yeteneklerini, bilgi ve becerilerini yiiksek diizeyde gormekte,
kendilerine giivenmekte, baska isletmelerde de is bulma sanslarimin oldugunu

diistinmektedir.

Devam ve normatif baglilik genel olarak mecburiyetlerden kaynakli olusan
baglilik tiirleridir. Devam bagliliginda, is alternatiflerinin az oldugu diisiincesi
mevcuttur. Ilkdgretim diizeyinde c¢alisan katilimcilar, egitim diizeylerini yeterli
goremedikleri i¢in, baska bir isletmede calisamayacaklarini diisliniiyor olabilirler.
Egitim diizeylerinin yeteri kadar yiliksek olmadigini diisiinen katilimcilar, orgiitten
ayrildiklarinda maddi sikintilar yagsama sorunuyla karsilagsmak istemedikleri igin,
orgiitteki imkanlarii kaybetmek istemiyor olabilirler. Normatif baglilik tiiriinde ise,
calisan Orgiitte kalmay1 6nemli bir sorumluluk olarak gérmekte, calismasinin ahlaki

anlamda dogru oldugunu diistinmektedir. Normatif baglilikta, ¢aligan sahip oldugu is
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ile oviinmektedir. Egitim diizeyi yliksek calisanlar kendileri i¢in baska alternatiflerin
oldugunu diisiinme egilimlerinden dolayi, islerini 6vgii duyulacak kadar onemli
goérmiiyor olabilir. Tlkdgretim diizeyindeki calisanlar egitim durumlarini yeteri kadar
yiiksek goremedikleri icin islerine daha fazla sahip ¢ikiyor, isleriyle ve orgiitleriyle
Oviinliyor olabilirler. Bu ¢alisanlar, egitim diizeylerine kiyasla, iyi bir iste ¢alistiklarini

diisiiniiyor ve bununla gurur duyarak orgiitlerine daha fazla baglaniyor olabilirler.

4.9. Orgiitsel Baghhgim Unvan Degiskenine Gore Farklilasma Durumu

Orgiitsel bagliligin unvan degiskenine gére farklilasma durumu Tablo 39. ‘da

Ozetlenmistir.

Tablo 39. Orgiitsel Baghhgin Unvan Degiskenine Gore Farklilasma Durumu

Standart
N Ortalama| Sapma F p

Duygusal | Operator 52 3,6010 ,96350
Baglilik | Memur 48| 3,4818 ,62685
Amir 10| 3,7750 ,83707

Sef 71 3,5714 J72117 ,346 846
Diger 33| 3,6402 93424
Total 150 3,5817 ,83608
Devam | Operator 52| 3,5361 ,88296
Baghiligi | Memur 48 3,1719 ,52632
Amir 10| 3,1250 ,58035

Sef 7| 3,0000 , 59512 2,408 052
Diger 33| 3,4811 ,81197
Total 150 3,3550 ,75211
Normatif | Operator 52| 3,7692 , 82782
Baghilik |Memur 48| 3,3021 ,58393
Amir 10| 3,2000 ,56273

Sef 71 3,0714 ,62022 3,720 007
Diger 33| 3,6174 ,87105
Total 150 3,5158 ,77141
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Orgiitsel baghlik ile unvan degiskeni arasinda yapilan Anova testi sonucunda,
anlamli farkliliklar saptanmistir (p<0,05). Anlamli farkliligin hangi degiskenler

arasinda oldugunu tespit etmek i¢in Tukey testi uygulanmustir.

Tablo 40. Orgiitsel Baghligin Unvan Degiskenine Gére Farklilasma Durumu

Tukey Testi
Ortalama | Standart
Fark hata P

Normatif | Operator [ Memur | 467157 ,14906 ,018
Baglilik Amir ,56923 | ,25714 ,181
Sef ,69780| ,29982 ,142

Diger L5181 ,16574 ,890

Memur |Operator| -,467157| ,14906 ,018
Amir ,L10208 | ,25886 ,995

Sef ,23065 | ,30129 ,940

Diger -,31534 | ,16840 ,337

Amir Operator | -,56923| 25714 , 181
Memur -, 10208 | ,25886 ,995

Sef ,12857|  ,36699 ,997

Diger -41742 | ,26882 ,530

Sef Operator | -,69780| ,29982 , 142
Memur -,23065| ,30129 ,940

Amir -,12857| ,36699 ,997

Diger -,54600| ,30989 ,400

Diger Operator| -,15181| ,16574 ,890
Memur , 31534 ,16840 ,337

Amir 41742 ,26882 ,530

Sef , 54600 ,30989 ,400

Operatorlerin normatif bagliligi, digerlerinden yiiksek olarak saptanmistir.
Operatorler diger unvanlarla karsilastirildiginda, en alt diizeydeki caligsanlar
olmaktadir. Normatif baghlikta ¢alisan, Orgiite bagliligi ahlaki olarak zorunluluk
gormekte, kendini Orglite kars1 sorumlu ve bor¢lu hissetmektedir. Calisan; toplum
normlari, ailevi konumu, c¢evresindekilerin kendinden beklentileri sonucunda
calismay1r ve isinden ayrilmamayi onemli bir erdem, dogru bir davranis olarak
gormektedir. Normatif baglilikta ¢alisan icin Orgiitte kalmak kendisi i¢in bir

zorunluluktur
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4.10. Orgiitsel Baghhgmn isyerindeki Cahsma Siiresi Degiskenine Gore

Farklhilasma Durumu

Orgiitsel baghiligin isyerindeki calisma siiresi degiskenine gére farklilasma

durumu Tablo 41. ‘de 6zetlenmistir.

Tablo 41. Orgiitsel Baghligin “Su An Cahstigimiz Isyerindeki Calisma Siiresi”
Degiskenine Gore Farklilasma Durumu

Standart
N Ortalama| Sapma F p
Duygusal | 0-2 y1l 47| 3,5957| 78115
Baghlik [2-5 yil 33| 3,6250| ,93070
6-10 yil 24| 3,2969| ,59643
10-15 23| 34457| 82557
yil ’ ’ 1,881 117
15 yil
ve 23| 3,9239| ,95476
lizeri
Total 150| 3,5817| ,83608
Devam |0-2 yil 471 3,1968| ,67604
Baghiligi |2-5 yil 33| 3,4394| ,80229
6-10 yil 24| 3,4063| ,59578
10-15 23| 33641| 82479
yil ’ ’ ,847 ,498
15 yil
ve 23| 3,4946| ,89465
lizeri
Total 150 3,3550| ,75211
Normatif | 0-2 yil 47| 3,4574| ,65487
Baglhlik [2-5 yil 33| 3,5379| ,82826
6-10 yil 24| 3,3281| ,72963
10-15 23| 3.4837| 76806
yil ’ ’ 1,418 ,231
15 yil
ve 23| 3,8315| ,91516
lizeri
Total 150 3,5158| ,77141

Orgiitsel baghlik ile ’su an calistiginiz isyerindeki calisma siiresi’” degiskeni
arasinda yapilan Anova testi sonucunda, higbir alt boyutta anlamli farklilik

saptanamamustir (p>0,05). Sonuca gore, igyerindeki ¢aligma siiresinin uzun ya da kisa
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stireli olmasi c¢alisganin orgiite bagli olmasini ve isinden ayrilma istegi duymasini

etkilememektedir.

4.11. Orgiitsel Baghihgin Unvandaki Cahsma Siiresi Degiskenine Gore

Farklhilasma Durumu

Orgiitsel bagliligin unvandaki calisma siiresi degiskenine gore farklilasma

durumu Tablo 42. ‘de 6zetlenmistir.

Tablo 42. Orgiitsel Baghhgin “Su an Bulundugunuz Unvandaki Calisma Siiresi”

Degiskenine Gore Farklilasma Durumu

Standart
N Ortalama Sapma F P
Duygusal |0-2 yil 46 3,5978 ,68865
Baghlik 5757y 39| 35769 ,94791
6-10 y1l 24 3,3125 81344
10-15 y1l 20 3,4938 83161 1,713 ,150
15 yilve 21| 3.9464| 88350
uzeri ’ ?
Total 150 3,5817 ,83608
Devam 0-2 yil 46 3,1522 ,61232
Baghihgr [55 yil 39-% 3,4455 19977
6-10 yil 24 3,3333 ,57183
10-15 y1l 20 3,3563 ,87008 | 1,858 121
15 yil ve
izeri 21 3,6548 ,92441
Total 150 3,3550 75211
Normatif |0-2 yil 46 3,4348 ,63995
Baghlik 557y 39| 35321 ,80332
6-10 y1l 24 34115 75585
10-15 y1l 20 3,4813 ,81945| 1,045 ,386
15 yil ve
izeri 21 3,8155 ,93091
Total 150 3,5158 77141
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Orgiitsel baglilik ile “’su an bulundugunuz unvanda calisma siiresi” degiskeni

arasinda yapilan Anova testi sonucunda, higbir alt boyutta anlamli farklilik

saptanamamustir (p>0,05). Unvanda ¢aligsma siiresinin uzun ya da kisa olmasi ¢alisanin

orglitte devam edip etmemesini etkilememektedir.

S.

S.1.

Yonelik Korelasyon Analizi

PERSONEL GUCLENDIRME VE ORGUTSEL BAGLILIK
ILiSKIiSI ANALIiZi

Personel Giiclendirme ve Orgiitsel Baghhk Arasindaki Iliskiye

Personel giiclendirme ve Orgiitsel baglilik arasindaki iligkiye yonelik

korelasyon analizi Tablo. 43°de 6zetlenmistir.

Tablo 43. Personel Giiclendirme ve Orgiitsel Baghhk Arasindaki Iliskiye
Yonelik Korelasyon Tablosu

Duygusal | Devam | Normatif
Baglilhlk | Baglihigi | Baghlhk Etki Anlam Ozerklik | Yetenek
Duygusal |r 1 498" ,636™ ,528" 455" 344 409"
Baghhk |p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 150 150 150 150 150 150 150
Devam r 498" 1 746" ,168" ,066 ,307° ,123
Baghhgi | p ,000 ,000 ,040 420 ,000 ,132
N 150 150 150 150 150 150 150
Normatif |r ,636™ ,746™ 1 ,290™ ,248™ 1727 213
Baghlik | p ,000 ,000 ,000 ,002 ,035 ,009
N 150 150 150 150 150 150 150
Etki r ,528 ,168" ,290™ 1 6717 557 ,703*
p ,000 ,040 ,000 ,000 ,000 ,000
N 150 150 150 150 150 150 150
Anlam r 455 ,066 ,248™ ,6717° 1 ,363% ,805"
p ,000 ,420 ,002 ,000 ,000 ,000
N 150 150 150 150 150 150 150
Ozerklik |r 344" 307 1727 557 ,363" 1 4617
p ,000 ,000 ,035 ,000 ,000 ,000
N 150 150 150 150 150 150 150
Yetenek |r 409" ,123 ,213% ,703* ,805™ 4617 1
p ,000 ,132 ,009 ,000 ,000 ,000
N 150 150 150 150 150 150 150
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Yapilan Pearson korelasyon analizi sonucunda; Duygusal baglilik ile devam
baglilig1i, normatif baghlik, etki, anlam, 6zerklik, yetenek arasinda pozitif yonlii
anlaml bir iliski tespit edilmistir (p<0,05). Devam baglilig1 ile normatif baglilik, etki,
Ozerklik arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski tespit edilmistir (p<0,05). Normatif
baglilik ile etki, anlam, 6zerklik, yetenek arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki tespit
edilmistir (p<0,05). Etki ile anlam, 6zerklik, yetenek arasinda pozitif yonlii anlamli bir
iligki tespit edilmistir (p<<0,05). Anlam ile 6zerklik, yetenek arasinda pozitif yonlii
anlaml bir iliski tespit edilmistir (p<0,05). Ozerklik ile yetenek arasinda pozitif yonlii
anlamli bir iligki tespit edilmistir (p<0,05).

Calisanin oOrglitte etki yaratabilmesi, Orglitsel sonuglara katkisinin oldugunu
diisiinmesi ¢alisan1 motive etmekte, daha ¢ok ¢alismasi i¢in glidiilemekte, orgiite karsi
pozitif duygular hissetmesini saglamaktadir. Orgiitteki etkisine inanan ¢alisan, isini
benimseyerek kendi isletmesi ve kendi isi gibi gormekte, orgiite karst bagli olmakta,

isini degistirmeyi diisinmemektedir.

Calisanin isini anlamli gérmesi ve isinin kendi degerleriyle uyumlu oldugunu
diisiinmesi isinin hayatinda onemli bir yerde olmasini saglamaktadir. Calisanin
degerleriyle isinin uyumlu olmas1 sonucunda, is benimsenmekte ve isten ayrilmak
istenmemektedir. Isini degerli ve anlaml1 goren birey drgiitiinii Snemsemekte drgiitiinii

degerli gormekte ve orgiitte calismaya devam etmek istemektedir.

Isini yaparken kendi kararlarii kendi alan, segim hakkina sahip olan, is ve
gorevlerini kontrol edebilme yetkisine sahip olan, inisiyatif alabilme 6zgiirliigline
sahip olan ¢alisan kendini daha giiclii hisseder. Calisanin 6zerk olabilmesi, kontrol
edilmedigini hissetmesi, isletmeyi daha ¢ok benimsemesini ve ayrilmak istememesini
saglar. Isini degistirmek istemeyen birey daha ¢ok isine baglanarak basarili olmak i¢in

cabalamaktadir.

Calisanin isin gereklerini yerine getirecek yeterlilikte oldugunu diisiinmesi,
yeteneklerine giivenmesi, yetenek ve becerilerini kullanmasini saglamaktadir. Oz
yeterlilige sahip calisanlar, orgiitte gordiigii problemler karsisinda pes etmemekte,
yilmamakta, zor durumlarla karsilasildiginda isi terk etmenin aksine, zorluklari

yenmek i¢in daha ¢ok ¢alisma egilimi gostermektedir. Yetenek ve becerilerinin orgiitte
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goriildiigiinii ve Oonemsendigini diisiinen calisan orgiitte kalmaya devam etmekte,

kendi yetenek ve degerlerinin onemsendigi yeri terk etmek istememektedir.

5.2. Regresyon Analizi

Personel giiclendirmenin orgiitsel bagliliga etkisini arastirmak igin, lineer
regresyon analizi yapilmistir. Personel giiclendirmenin orgiitsel bagliliga etkisini

Olemek i¢in yapilan regresyon analizi Tablo 44.’de 6zetlenmistir.

Tablo 44. Regresyon Analizi

Diizeltilmis Standgr_t Degisim istatistikleri
R tahmini | R? deki F Durbin-
Model R | R? hata | degisim |degisim| dfl | df2 | Watson| F P
1 41371170 1471 ,62864 170 7,443 4145 1,7627,443|,000°

a. Yordayict: Etki, Anlam, Ozerklik, Yetenek
b. Bagmmli Degisken: Orgiitsel Baghlik

Modelde goriilen R* degeri bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki
etki derecesini gostermektedir. Yapilan regresyon analizi sonucunda personel
giiclendirme uygulamalarinin ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarindaki degisikligin %17
oraninda acgikladig: tespit edilmistir. Daha once personel giiclendirme ve Orgiitsel
baglilik arasindaki iliskileri inceleyen aragtirmalar diislintildiiglinde, regresyon analizi
sonucunun en diisiik diizeyde bulundugu tespit edilmistir. Bu durum birgok sebepten
kaynaklaniyor olabilir. Ozellikle en yiiksek oranin kamuya bir orgiitte Karaman
Defterdarliginda Celebi’nin (2009) gerceklestirdigi arastirma sonucunda c¢iktig
goriilmektedir. %52 gibi bir oranla hissedilen orgiitsel bagliligin, yarisini olusturan
oran personel giiclendirme ile agiklanmaktadir. Bu sonucun sebebinin; Maliye
Bakanlig1 personellerinin egitim diizeyinin, 6zel sektor isletmelerine gore daha yiiksek
diizeyde olmasindan, kurumun personel giiglendirme uygulamalarin1 yogun olarak

kullanmasindan kaynaklandig1 diisiiniilebilir. Ayrica bu sonucun kamu orgiitlerinin

138




kurumsal yapisindan, emekli olana kadar ¢alisilabilecek kadar garanti isler olarak
diisiiniilmesinden, kamunun giliciinii calisanlarin hissetmesinden kaynaklandigi
diistiniilebilir. Ozel sektorde ise farkli isletme tiirlerinde farkli oranlarda sonuglar elde
edildigi goriilmektedir. Bu durum isletmede uygulanan insan kaynaklar1 ve personel
giiclendirme uygulamalarinin yogunlugundan, isletmedeki ¢alisan profilinden, isletme
ve sektdriin hizmet ve insan odakli olup olmamasindan, orgiit kiiltlirii ve Orgiitiin
ortamindan, isletmenin yonetim anlayis1 ve personele bakis acisindan, yonetici profili
gibi bir¢ok degiskenden kaynaklaniyor olabilir. Ayrica sonug; isletmedeki performans
degerlendirme, licret yonetimi, terfi ve 6diil, motivasyon ¢alismalari, egitim ve geligim
vb. insan kaynaklari uygulamalarinin dogru bir politikayla uygulanip
uygulanmamasindan, calisanlarin islerine bakislarmi etkileyen i¢inde bulunduklari
aile, toplumsal ¢evre gibi 6zel sebeplerinden, calisanin isine ve orgiitiine kars1 olan
bakis acisindan, isi ve arkadaglarina karsi tutumu gibi bir¢ok sebepten kaynaklaniyor

olabilir.
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SONUC

Ozel bir liman isletmesi calisanlar1 {izerine yapilan arastirmanin sonucunda,
personel giliclendirme alt boyutlariyla orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii ve
anlamli bir iligki tespit edilmistir. Personel giiclendirme alt boyutlari, 6rgiitsel baglilik
ve demografik degiskenler arasinda yapilan analizler sonucunda, bir¢cok degiskende
anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Personel giiclendirme alt boyutlariyla sosyo
demografik degiskenlerden yas, ¢ocuk sayis1 ve Izmir’de bulunma siiresi, unvanda

caligsma siiresi degiskenlerinde anlamli farkliliklar goriilmiistiir.

Yas degiskenine gore 20-27, 28-35, 42 yas ve Ustli yas araliklarinda olan
calisanlarin personel giiclendirme anlam boyutunda farkliliklar saptanmistir. En
yiiksek puan 42 yas ve lstii ¢alisanlarda olup, bu yas araligindaki c¢alisanlar islerini
daha degerli gormekte kendi degerleriyle isletme degerlerinin Ortiistiigiini
diisiinmektedir. Cocuk sayist degiskeninde etki ve Ozerklik boyutunda farkliliklar
goriilmiis olup, 4 ¢ocuk sahibi ¢alisanlarin etki boyutunun daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Ozerklik alt boyutunda 2 ¢ocuk sahibi calisanlarin daha yiiksek puana sahip
oldugu goriilmiistiir. Izmir’de bulunma siiresi degiskeninde etki ve anlam boyutunda
farkliliklar goriilmiistiir. 0-5 yildir izmir’de bulunan ¢alisanlarin etki boyutunun daha
yiiksek oldugu goriilmiistiir. Anlam alt boyutunda 16-20 yildir Izmir’de bulunanlarin
anlam puanlar1 diger yil araliklarina gore daha farklidir. Unvanda ¢aligma stiresi
degiskeninde 15 y1l ve lizeri olarak ayni unvanda ¢alisan katilimcilarin anlam boyutu
kriterinde farkliliklar tespit edilmistir. Kidem arttik¢a calisanlar islerini daha anlamli
bulmaktadir. Literatiirdeki calismalarla da paralellik gosteren yas ve kidem
degiskenlerinde deneyim sahibi olan ve yasi ilerleyen calisanlarin gii¢lendirilmesi i¢in,

isin degerlerle 6l¢iilmesi en dnemli kriterdir.

Orgiitsel baglilik ile ¢alisanlarin sosyo demografik 6zelliklerinden, egitim
durumu ve unvan degiskenlerinde anlamli bir farklilik saptanmistir. Egitim durumu
degiskenine gore ilkogretim mezunu olan c¢alisanlarin devam ve normatif
baghiliklarinin, en yiliksek seviyede oldugu tespit edilmistir. Literatiirde yapilan
aragtirmalarda da egitim durumu degiskenine gore benzer sonuglara rastlanmistir.
Egitim durumu arttikca ¢alisan kendinin ve yeteneklerinin farkina varmakta, farkl

isletmelerde calisabilme firsatinin oldugunu diisiinmektedir.
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Devam bagliligi ve normatif baghlik, birtakim mecburiyetlerden dogan
baghlik tiirleridir. Devam bagliliginda calisanlar orgiitten ayrildiklarinda birtakim
zorluklarla karsilasacaklarindan korkmakta, maas, yan haklar gibi maliyetleri
kaybetmek istememekte ve oOrgiite baglanmaktadir. Normatif baglilikta ¢alisan issiz
kalmanin ahlaki olarak dogru olmadigini, toplum degerlerine uygun olmadigini
diisiinmektedir. Calisan is sahibi olmanin kendisi i¢in 6nemli bir gérev oldugunu, issiz
kalirsa toplumdaki ve ailesindeki sayginliginin azalacagini diisiinmektedir. Tiim bu
faktorler dogrultusunda ¢alismanin sonucunda, Ozellikle ilkdgretim mezunu
calisanlarin Orgiite daha fazla baglandig1r goriilmiistir. Unvan degiskenine gore
normatif baglilikta anlamli farkliliklar saptanmis olup, operatér unvaninda calisan

katilimcilarin normatif bagliliklarinin en yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir.

Personel gli¢lendirme alt boyutlariyla, orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii
ve anlamli bir iliski tespit edilmistir. Yapilan regresyon analizi sonucunda personel

giiclendirme uygulamalariin calisanlarin orgiitsel bagliliklarindaki degisikligi %17

oraninda agikladigi tespit edilmistir.
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EK I PERSONEL GUCLNDIRME ORGUTSEL BAGLILIK ALGISI VE
ILISKIiSI ANKETI

Degerli Calisanlar,

Bu anket Beykent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Yonetimi Anabilim
Dalinda hazirlamakta oldugum "Orgiitsel baghligin saglanmasinda personel
giiclendirme etkisinin incelenmesi: Liman isletmesi c¢aliganlan (iizerine bir
arastirma" konulu yiiksek lisans tez ¢caligmasi ile ilgilidir. Toplanacak veriler gizli
tutulacak olup; yalnizca bilimsel amaglar icin kullanilacak, herhangi bir kisiye ya da
kuruma verilmeyecektir. Anketten elde edilecek veriler toplu olarak
degerlendirilecektir. Bu nedenle ankete isim yazmaniza gerek yoktur. Bu ankettin
giivenilirliginin, tarafsizhginin ve amacina ulagsmasinin saglanmasi igin sorularin

dikkatlice ve bos birakilmadan cevaplandiriimasini beklemekteyiz.
ilginiz, yardimlariniz ve ayirdiginiz vakit igin tesekkiir ederiz.
Saygilarimizla.
Yiiksek Lisans Ogrencisi: Tunay Sever Eliistiin

Tez Danismani: Dog. Dr. ilyas Sézen
Beykent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii

1. Bolim Genel Bilgiler

1- Cinsiyetiniz : [ ]Kadin [ ] Erkek

2- Yasiniz - [ ]20-27 [ ]28-35 [ ]36-42
[ ]42 Ustii

3- Medeni Durumu . [ ] Bekar [ ]Evli [ ] Bosanmis

[ ]Dul

4- Sahip Oldugunuz Cocuk Sayisi
5- izmirli misiniz? :[ ] Evet [ ] Hayir

6- izmir'de ne kadar zamandir bulunuyorsunuz? ..................
7- s yerinizin bulundugu ilgede mi ikamet ediyorsunuz? : [ | Evet []
Hayir
8- Egitim Durumu [ ]ilkogretim [ ] Lise []
Yiksekokul
[ ] Oniversite [ ] Yiiksek Lisans [ ] Doktora
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9- Unvaniniz : |:| Operatoér |:| Memur |:| Amir |:| Sef
Mudur [ ] Diger (LUtfen Belirtiniz).......oovceeeeeeeeeseeeeeeess e esseeeenees

L]

10- is hayatindaki toplam calisma SUreniz: .........ococeeeeuvevevevnnns

11- Su an ¢ahstiginiz isyerindeki ¢alisma siireniz: |:| 0-2 yil

yil |:| 6-10 yil |:| 10-15 yil |:| 15 yil
ve Uzeri

12- Su an bulundugunuz unvandaki ¢alisma sireniz: |:| 0-2yil |:| 2-5
yil |:| 6-10 yil |:| 10-15 yil |:| 15 yil
ve Uzeri

Asagidaki ifadelere katiim derecenizi ilgili kisma (X) koyarak belirtiniz.

2. Boéliim Personel Giiglendirme ile ilgili Sorular

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Bir fikrim yok

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

. isletmede gorevlendirildigim is benim icin cok dnemlidir.

. Isimle ilgili yaptigim faaliyetler benim icin 6zel bir anlam tasir.

. Yaptigim is benim igin anlamlidir.

. Isin yapilmasi hususunda gerekli yeteneklere sahip olduguma inaniyorum.

. Isin yapilmasi hususunda yeterli kapasiteye sahip olduguma inaniyorum.

. Isin yapilmasini gerektiren becerilere uzman seviyesinde sahibim.

. Isimi nasil yapacagimi belirlemede gereken ayricaliga sahibim.

. Isin nasil yuritilecegine kendi basima karar vermede serbestim.

OV |IN|oO || | WIN (-

. Isimi nasil yapacagim konusunda oldukga serbest davranabildigim firsatlara
sahibim.

10. Cahstigim bolimdeki gelismeler izerinde oldukga faalimdir.

11. Cahstigim boliimde gelisen olaylar Gizerinde kontrolli birisiyim.

12. Calistigim bolumdeki olaylar tzerinde nifusum oldukga fazladir.
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3. Orgiitsel Baghhk ile ilgili Sorular

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Bir fikrim yok

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

. Bu isletmede kariyerimin sonuna kadar ¢alismaktan mutluluk duyarim.

. Isletme disinda, diger insanlara isimden bahsetmekten keyif alirrm

. isletmemin sorunlarini kendi sorunum gibi hissediyorum.

. Bu isletmeye hissettigim baglligi rahatlikla bir baska isletmeye de hissedebilirim.

. Calistigim isletmede kendimi ailenin bir parcasi olarak hissediyorum.

. Kendimi bu isletmeye duygusal olarak bagh hissediyorum.

. Bu isletmede calismamin benim icin ¢ok 6zel bir anlami var.

. Kendimi ¢ok gliclu bir sekilde bu isletmeye ait hissediyorum.

O |IN|OO L | |W N (-

. Yeni bir is garantim olmamasina ragmen, isimden ayrilmamin yaratacagi
sorunlardan korkmuyorum.

10. istesem bile su anda isimden ayrilmam cok zor.

11. Su anda bu isletmeden ayrilsam fazla bir kaybim olmaz.

12. Burada calismaya istekli oldugum kadar mecburum da.

13. Su andaki isletmemde kalmamin zorunlu oldugunu hissetmiyorum.

14. Bu isletmeden ayrilmama neden olacak kadar is secenegim yok.

15. Bu isletmeden ayrilmis olsaydim karsilasacagim dnemli sonuglardan biri de
mevcut alternatiflerin azhigi olurdu.

16.Burada galismaya devam ediyorum, zira baska bir isletmede bu kadar
kazanacagimi sanmiyorum.

17. Son zamanlarda insanlarin ¢ok sik isletmelerini degistirdiklerini disinidyorum.

18. insanlarin ¢alistig! isletmeye her zaman sadik olmasi gerektigine inanmiyorum.

19. insanlarin isyerlerini degistirmesi bana gére normaldir.

20. Burada galismaya devam etmemin temel nedeni, isletmeye bagliligin ahlaki
acidan zorunlu olmasina inanmamdir.

21. Bir bagka isletmeden daha iyi bir is teklifi alsam bile buradan ayrilmamin dogru
olacagina inanmiyorum.

22. Ben insanin sadece bir isletmeye bagli kalabilecegine inanarak yetistim

23. Bence kisinin sadece bir isletmede ¢alisip emekli olmasi daha iyidir.

24. Bu isletmede kalmak igin herhangi bir zorunluluk hissetmiyorum.
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OZGECMIS

10 Aralik 1984 istanbul dogumluyum. Lise egitimi; Zeytinburnu Anadolu
Turizm Otelcilik Lisesinden mezun olarak, iiniversite egitimimi, Gazi Universitesi
Seyahat Isletmeciligi ve Turizm Rehberligi Ogretmenligi boliimlerinden mezun olarak
gerceklestirdim. Su an Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme

Yonetimi Anabilim Dal1 Yiiksek Lisans 6grencisiyim.

Lise ve tniversite yillarimi c¢esitli staj, part time ve donemsel islerle
degerlendirerek ge¢irmis olup, ilk profesyonel is tecriibemi bes yildizli bir otelin satis
departmaninda calisarak gergeklestirdim. Bir siire satig departmanlarinda calistiktan
sonra, Tlirk Hava yollar1 kabin boliimiinde ¢alismaya bagladim. 4 yil1 askin bir siire
kabin gorevlisi olarak calistiktan sonra ise bir perakende isletmesinin insan kaynaklari

departmaninda egitim ve insan kaynaklar siire¢lerinde gorevler aldim.

Yabanci dilim Ingilizce olup, evli ve bir cocuk annesiyim.

Aday: Tunay SEVER ELUSTUN
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