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Oz

Calismamin amaci, liman isletmeleri ¢alisanlarimin personel giiclendirme ve
orgiitsel baghlik algilarimin incelenmesi, personel giiclendirme, drgiitsel baghiik
iligkisinin arastirimasidir. Arastrma Izmir ili Aliaga il¢esinde ézel bir liman
isletmesinde yapimis olup, 150 c¢alisana anket uygulanmistir. Anket 2017 yilinin
Temmuz ayinda uygulanmis ve 48 sorudan olusmustur. Ankette sosyo demografik
verilere yonelik bir dlgek, personel giiclendirme ve orgiitsel baglilik icin ayri olgekler
kullamlnustir. Veri analizleri SPSS programiyla yapilmistir. Sosyo demografik
degiskenlerin tamimlayict istatistik analizleri yapilmistir. Personel giiclendirme ve
orgiitsel baghlik o6lceklerinin, sosyo demografik degiskenler arasindaki farklilasma
durumunu arastirmak icin ANOVA ve t testleri uygulanmistir. Olgekler arasindaki
iliskiyi dlgmek i¢in Pearson korelasyon analizi ve regresyon analizi yapilnigtir.
Personel giiclendirme yas degiskeninde 42 yas iistii ¢alisanlarda anlam boyutunda
farklhiliklar saptanmistir. Cocuk sayist degiskeninde 4 ¢ocuk sahibi ¢alisanlarda etki
boyutunda, 2 ¢ocuk sahibi ¢alisanlarda ézerklik boyutunda farkliliklar saptanmistir.
Tzmir’de bulunma siiresi deSiskeninde 0-5 yildwr Izmir’de bulunan ¢alisanlarin etki
boyutunda farkhiliklar, 16-20 yildir zmir’de bulunan ¢alisanlarin anlam boyutunda
yiiksek puanlar ortaya ¢ikmistir. Unvanda ¢alisma stiresi degiskeninde 15 yil ve iizeri
calisanlarin anlam boyutunda farkhiliklar goriilmiistiiv. Orgiitsel baghlik ile egitim
durumu  degiskenine gore ilkogretim mezunu ¢alisanlarin devam ve normatif
bagliliklarinin yiiksek seviyede oldugu gériilmiistiir. Unvan degiskenine gore, operator
unvanindaki ¢alisanlarin normatif baghliklarimin en yiiksek diizeyde oldugu tespit
edilmistir. Personel giiclendirme alt boyutlariyla orgiitsel baghlik arasinda pozitif
yonlii ve anlaml bir iligki tespit edilmistir. Yapilan regresyon analiziyle personel
gliclendirme uygulamalarimin, ¢alisanlarin orgiitsel baghliklarindaki degisikligi %617
oramnda agikladig tespit edilmistir.
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Abstract

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 the survey applied to 150 employees. The survey
consists of 48 questions three scales (socio demographic, empowerment and
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commitment). The survey was implemented in July of 2017. SPSS program was used for
data analysis. Descriptive analyses of socio-demographic variables were performed.
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
employee 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. According to the
organizational commitment and educational status variable, continuance and
normative commitment of primary education graduates were high. According to the title
variable, the normative commitment of the operators was determined to be at the
highest level. 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%.

Keywords: Employees Empowerment, Organizational Commitment, Port Operation

Giris

Hizl bir gelisim ve degisimin yasandig1, rekabetin en iist diizeyde gergeklestigi
giiniimiizde insan ¢ogu zaman goz ardi edilmektedir. Insan, isletme icin en énemli
kaynaktir. insan bir makine ya da aragtan ziyade, sosyal ve psikolojik bir varliktir.
Insanin sosyal ve psikolojik yoniinii géren, insan odakli galisan isletmeler etkili, verimli
ve basarili olurken, ¢alisanlarini drgiite daha fazla baglamaktadir. Isletme giderlerinin
biiyiikk bir kismini insan kaynaklar1 uygulamalar1 olusturmakta, maliyetler arasinda
insan kaynaklar1 biitgesi onemli bir yer kaplamaktadir. Isletmeler calisanlarin temini,
egitimi, gelisimi, motivasyonu i¢in bilyiik miktarlarda zaman ve para harcamaktadir.
Insan kaynaklar giderlerini en aza indirmek, verimliligi ve performansi arttirmak, daha
etkin ve basarili bir Orgiit yaratmak icin Orgiitte baglhilik yaratmak gerekmektedir.
Calisanlarin  Orgilite baglanmasinin hem isletme hem de birey igin avantajlari
olmaktadir. Orgiitsel bagliligi yiiksek calisanlara sahip isletmelerin rekabet giicii,
yaraticih@l, yenilige ve degisime ayak uydurmasi daha kolay olmaktadir. Orgiitsel
bagliligin yiiksek oldugu isletmelerde devamsizlik, ge¢ gelme, isten ayrilma gibi
sorunlar yasanmazken, isler ve siiregler kesintiye ugramadan planlandig: gibi ilerler,
motivasyon ve zaman kayb1 yasanmaz. Personel segme, yerlestirme, isletmeye uyum,
egitim ve gelisim gibi zor, zahmetli ve maliyetli siireclerle minimum o6lgiide
ilgilenilmektedir. Giintimiizde bilgi isletmelerin en dnemli kaynaklarindan biri olurken,
caliganlarii orgiite baglayan isletmeler rakiplerine bilgi sizdirma gibi sorunlar
yasamamaktadir. Baglilikla birlikte ¢calisan ve isletme arasinda karsilikli giiven ortami
olusmakta, calisan severek ve isteyerek tiim enerjisini orgilitii i¢in harcamakta, isini
hayatinin merkezine getirmekte her tiirlii fedakarligi yapmaktadir. Orgiitiine bagh
caligan igine biiyiik bir deger vermekte, isinde uzmanlagmakta, daha az hata yaparak
profesyonellesmekte, kendini asmakta ve bir basari hikayesi ortaya koymaktadir.
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Calisanin etkin ve verimli olmasi, Orgiite bagliligin arttirilmasi igin, personel
giiclendirme 6nemli bir konumdadir. Calisan kendini ve isini degerli hissettigi takdirde
orgiite en yiiksek bagliligi gostermektedir. Deger ise personel giiclendirmeyle
kazanilmaktadir. Personel giiglendirmede yonetimin gorevi; calisana giig, yetki ve
sorumluluk kazandirmak, ¢alisana destek olmak, ¢alisanin hata yapma olasiligini en aza
indirmek ve basarili olmasini tegvik etmektir. Personel giiclendirmede yonetici araci
roliinii istlenerek yonetimden aldig giicle birlikte egiten, motiven eden, kogluk ve
danigsmanlik yapan bir rehber olmaktadir. Giliglendirmeyle calisana verilen yetki
sayesinde, ¢alisan kendinden sorumlu olabilecek, basar1 ve basarisizliginin sonuglarini
kabullenerek hatalarini diizeltme konusunda motivasyon sahibi olacaktir. Caligsan basari
icin cesaretlenerek, yaraticiligini kullanabilecek, yenilik ve degisime acik olacaktir.
Isletmeler personel giiclendirme, rgiitsel baghlik gibi kavramlarla orgiitiin isini kendi
i1 gibi benimseyen, kendini kontrol edebilen, hatalarindan ders cikarabilen, egitim ve
gelisimi kiiltiir haline getirerek kendini, ekibini ve Orgiitiinii siirekli gelistiren
calisanlara sahip olacaktir. Emek yogun, is giivenliginin ve uzmanlagsmanin nemli
oldugu, insan odakli isletmeler olan liman isletmelerinde Orgiitsel baglilig
stirdiirebilmek i¢in, insan kaynaklar1 uygulamalari, personel giiclendirme gibi
kavramlar her gegen giin daha fazla giindeme gelmektedir. Caligma bir liman isletmesi
calisanlarinin personel giiclendirme ve orgiitsel baglilik kavramlari, algilar, iliskileri
hakkinda bilgi sahibi olmak amaciyla gerceklestirilmistir.

1. PERSONEL GUCLENDIRME

Kiiresellesmenin etkisiyle artan rekabet, isletmelerin farklilagmasini ve
degisimini beraberinde getirmektedir. Miisteri memnuniyetini en iist seviyede
tutabilmek, her zaman tercih edilebilir iiriin ve hizmetler sunabilmek, degisen
teknolojiye ayak uydurabilmek yenilik ve farklilikla gerceklesebilmektedir.
Isletmelerde ihtiya¢ duyulan yenilik ve degisim insan faktoriiyle yerine getirilmektedir.
Isletmenin bagarili olabilmesi galisanlarinin basarisi ve dolayisiyla insan kaynaklarinin
ve insan kaynaklar1 uygulamalarinin basaris1 olmaktadir. Cagdas yonetim, geleneksel
yOnetimin aksine insani bagarili kilmak i¢in giiglendirme kavramini ortaya koymaktadir
(Caliskan ve Hazir, 2012:51).

Giliglendirme gegmisten giiniimiize farkli sekillerde tanimlanmistir. Hales ve
Klidas (1998) giiclendirmeyi ‘’bilgi, enformasyon ve giiciin astlarla paylasilmasi’
seklinde belirtmistir. Cunnigham ve arkadaglar1 gliclendirmeyi ‘’karar verme giiciiniin,
bu giice sahip olmayanlar1 da kapsayacak sekilde yeniden dagitilmasi’’ olarak
tanimlanmistir. Appelbaum gili¢lendirmeyi, isletme iizerinden tanimlayarak anlatmaya
calismistir. Giiglendirmeyi bir felsefe olarak gormiis, alt kademede calisan kisilerin
sahip olabilecegi etkide artislar seklinde belirtmistir. Bu ve buna benzer yaklasimlar
benimseyen yazar grubu iist yonetimin giiglendirme i¢in yapmasi gerekenler tizerinde
durmus, gili¢lendirmenin bir yonetim isi oldugunu belirtmistir. Diger bir yaklagim ve
yazar grubuna gore isletme yoOnetiminin yaptiklariyla degil, is goérenin yapilanlar
hakkindaki algisiyla ilgilidir. Bu yaklasima gore iist yonetim ne yaparsa yapsin, is géren
yapilanlar1 kendisine yonelik olarak hissetmedigi siirece giiglendirme meydana
gelmemektedir (Col, 2008:36).

Conger ve Kanungo (1988), yonetim uygulamalariyla ¢alisanlarin yetki sahibi
olabilecegini giiclendirmenin olusmasini saglayabilecegini, fakat bu uygulamalarin tek
basina yeterli olmayacagini belirtmistir. Conger ve Kanungo’ya gore giiclendirme bir
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motivasyon ve yeterlilik kavramidir. Bazi arastirmacilarla birlikte Thomas ve Velthouse
(1990), Conger ve Kanungo’nun izinden giderek giiclendirmenin tek bir kavramla
aciklanamayacagint ve ¢ok yonlii bir is oldugunu savunmuslardir (Spreitzer,
1995:1443).

1.1. Personel Giiclendirme Bakis Ac¢ilar1

Personel giiglendirme konusunda yapilan ¢aligmalar neticesinde iki temel bakig
acis1 ortaya ¢ikmustir. i1k olarak is yerinde calisanin giiclenmesi icin sosyal ve yapisal
faktorlerin 6nemsendigi davranigsal yaklasim, ikinci olarak gliclendirmenin psikolojik
ve motivasyonel yoniinii dnemseyen bilissel yaklasim ortaya cikmistir (Giirbiiz,
Kumkale ve Oguzhan, 2013:792).

Davranigsal giiclendirmede c¢alisanin karar verebilmesi igin cesaretlendirilmesi,
giiciin paylagilmasi, yetenek ve deneyimlerini ortaya koyabilmesi amaglanmaktadir
(Gumiistekin ve Emet 2015: 91). Davranissal giiclendirme uygulamalarinda,
isletmelerde giliclendirilmis personeller yaratmak igin kendi kendini idare edebilen
takimlarin kurulmasi amaglanmaktadir. Takimlar ekipleri belirler, ekibe yeni katilacak
elemanlarin ise alinmasinda rol oynarlar. Is programlarinin hazirlanmasi, standartlarin
belirlenmesi, performans yonetimi, ekiplerin izlenmesi, disiplin kararlarinda sdz sahibi
olma gibi yetkilerle takimlar personel giiclendirme siirecine katilirlar (Erol, 2013:12).

Giclendirme bilissel olarak dort boyutta incelenmis olup, personel
giiclendirmenin dort boyutunun her biri ayri bir ihtiya¢ ve giiglendirici kavramdir
(Thomas ve Velthouse, 1990:671).

1.2. Personel Gii¢lendirme Boyutlari

Anlam boyutu; Calisanlarin gorevlerini isletme hedef ve amaglarina uygun olarak
kendi idealleri ve standartlart dogrultusunda gergeklestirmesiyle ilgilenir. Calisanin
gorevini 6nemli gormesi ve gorevin Onemsenmesi anlam boyutunda basariy:1 getirir.
Calisan anlam yiikleyemedigi ise kars1 duyarsizlasir, ilgisizlesir, hissizlesir. Anlamlilik
yiikseldikce calisganin katilimi, enerjisi ve bagliligi artar (Thomas ve Velthouse,
1990:672-673).

Secim boyutu; Calisanin isi iizerinde 6zgiir olarak davranabilmesi, gerektiginde
davraniglarini degistirebilme giiciiniin olmasidir. Se¢im 6zgiirliigii olan ¢alisan kendini
isin merkezinde hisseder ve gelecegini tayin edebilecegine inanir (Dogan ve Demiral,
2009:51).

Etki boyutu; Kisinin yaptigi is ile isletmede bir etki biraktigini, sonuglar {izerinde
etkili oldugunu hissedebilmesidir. Etki boyutu ile baskalarinin kararlarinin ve
caligmalarmin her seviyede etkilenebilecegi diisiiniilmektedir (Sigler ve Pearson,
2000:29).

Yetkinlik boyutu; Calisanlarin isleri konusunda kendilerini yeterli gérmesi, isi
yapma becerisi ve yetkinligi konusunda kendilerine giivenmesini belirtmektedir.
Kendilerini yeterli gérmeyen c¢alisanlar isin yapilabilmesi konusunda yeterli
hissetmeyecek, bilgi ve becerilerini kullanmak istemeyerek isi yapmaktan
kacinacaklardir. Kendilerini yeterli hisseden calisanlar ise is yerlerinde, isleriyle ilgili
konularda zorluklarla karsilagsalar bile yilmayacak zorluklari galisarak yenmeyi
deneyeceklerdir (Tekiner, 2014:172).
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1. ORGUTSEL BAGLILIK

Orgiitsel baglilik; orgiitin ama¢ ve hedeflerinin ¢alisanlar tarafindan
benimsenmesi, kabul edilmesi, ¢alisanlarin performans ve yeteneklerini kullanmas,
orgiit icerisinde aidiyet ve siirekliligin saglanmasi icin istekli olma olarak ifade
edilmektedir. Orgiitsel baglilikla organizasyon ve birey arasinda psikolojik baglilik
olusmaktadir (Telli ve Unal, 2015:3).

Orgiitsel baglilik kavrami, 1956 yilinda Whyte tarafindan ilk kez incelenmistir.
Sonrasinda 6nce Porter, Mowday, Steers, Allen, Meyer, Becker ve pek ¢ok aragtirmaci
tarafindan ele alinmigtir. Porter, Steers, Mowday, Boulian gibi aragtirmacilar orgiitsel
bagliligin; “’bireyin, orgiitsel amaclar1 ve degerleri kabul ederek benimsemesi, orgiitsel
amaglart basarmaya yonelik goniillii olarak ¢aba harcamasi ve orgiitsel iiyeligi
stirdiirmeye giiglii bir istek duymasi seklinde tanimlamistir (Kitapgr ve Kaygisiz,
2014:162).

Baglilik, toplum duygusuyla baglantili bir kavram olup iggiidiiniin duygusal
olarak anlatim bi¢imidir. Sadik olma bi¢imini anlatmaktadir. Baglilik yiiksek derecede
bir duygudur. Orgiitsel baglilik, drgiit icinde ve disinda birgok dgeye baghlik seklinde
goriilebilir. Orgiit icinde yoneticilere, ¢alisma arkadaslarina, ilgili olunan topluluklara,
orgiit disinda miisterilere, cesitli sendika ve orgiitlere baghliklar goriilebilir. Orgiitsel
baglilik; orgilite baglilik, meslege bagllik, ise baglilik, is arkadaslarina bagllik,
yonetime baglilik seklinde goriilebilir. Ozellikle ise baglihik, kompleks bir baglilik
olusturmaktadir. Ise etkin olarak katilim, isi yasaminin merkezi olarak gérme, kendini
is ve is performansi ile tanimlama olarak goriilmektedir (Giines, Bayraktaroglu ve
Kutanis, 2009:485).

Orgiitsel baghlik, is goren devrini engelleyen bir kavram olmaktadir. Is géren
devri; orgiitlerde maddi kayip yaganmasiyla birlikte ¢aligsanlar arasindaki motivasyonun
bozulmasina neden olmakta, isin kalitesinde diismeler meydana getirmektedir. Orgiitsel
bagliligin saglanmasiyla, is goren devrinden dolayr yasanan sorunlar ortadan
kalkmaktadir (Arabaci, Alanoglu ve Dogan, 2014:197).

1.1. Orgiitsel Baghhgin Simiflandiriimasi

Orgiitsel baglilik farkli arastirmacilar tarafindan farkli sekillerde incelenmistir.
Katz ve Khan (1977), orgiitsel bagliligi i¢ ve dis ddiiller olarak incelemistir. O’Reilly
I ve Chatman (1986), orgiitsel bagliligi ii¢ boyutta ele almig olup, bunlar uyum
bagliligi, 6zdeslesme bagliligi ve icsellestirme bagliligidir. Allen ve Meyer (1990),
orgiitsel baglilig1 ii¢ boyutta ele almis olup, bunlar duygusal baglilik, devam baglilig1
ve normatif bagliliktir. Calisanin orgiitiine kendi menfaati igin bagliligini, farkli
arastirmacilar farkli isimlerde ama benzer 6zellik gdsteren boyutlarda belirtmislerdir.
Katz ve Khan’in aragsal bagliligi, Mowday ve arkadaslarmin davranigsal bagliligi,
O’Reilly Il ve Chatman’in uyum bagliligi, Allen ve Meyer’in devam baglilig1 benzerlik
gostermektedir. Calisanin kendi ¢ikarlariin haricinde orgiit igin, Orgiitiin amag ve
degerleri igin baglilik gostermesini farkli aragtirmacilar, farkli isimlerde ama benzer
ozellik gosteren boyutlarda belirtmislerdir. Katz ve Khan’in anlatimsal bagliligi,
Mowday ve arkadaglariin tutum bagliligi, O’Reilly III ve Chatman’in igsellestirme
bagliligi, Allen ve Meyer’in duygusal bagliligi benzer 6zellik gostermektedir (Erdem
ve Ugar, 2013:1516).
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1.1.1. 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 davraniglarindan yorumlanarak fark edilebilir. Tutum biligsel, duygusal ve
davranigsal 6geleri barmdirir. Biligsel 6ge tutum hakkinda sahip olunan bilgilerdir,
tutuma gore bireyin hissettigi duyguyu sevme ya da sevmeme Olciisiinii gosterir.
Davranigsal 6ge ise, iki 6ge sonucunda bireyin davranigini ortaya ¢ikarir. Bir bireyin
isine karst olusturdugu tutumlar mevcuttur. Tutumsal baglilik kisinin amaglar ile
Orgiitiin amagclarinin Ortiismesi, calisanin kimliginin oOrgiitle uyusmasi olarak
belirtilmektedir. Tutumsal baglilik hakkinda bes yaklasim mevcuttur. Yaklasimlar;
Kanter yaklasimi, Etzioni yaklasimi, O’Reilly ve Chatman yaklasimi, Penley ve Gould
yaklagimi, Allen ve Meyer yaklasimidir (Pergin, 2008:30-32).

1.1.2. Davramssal Baghhk

Davranigsal baglilik, kisinin kendi davraniglari sonucunda gelisen bir baglilik
tiiriidiir. Kisi bir orgiitte uzun siire kaldiginda, yasanan sorunlara kars1 bazi davranislar
geligtirir. Birey bir davranigta bulunduktan sonra, bazi etmenler nedeniyle
davraniglarini siirdiirmekte ve bu davraniglarina baglanmaktadir. Calisanlar c¢aligtigi
orgiitte elde ettigi ekonomik ve sosyal faydalar i¢in, davraniglarini diizenleyerek belirli
sinirlar i¢inde hareket ederler. Bunu belirli yan faydalar1 kaybetmemek ya da yan fayda
elde etmek icin yaparlar. Bireyler davranislari sonucunda elde ettikleri yan faydalari
kaybetmemek i¢in orgiite bagliliklarina devam etmektedirler (Senergiic, 2009:66-67).

1.1.3. Coklu Baghlik Yaklasimlar:

Tutumsal bagliligin genisletilmis olarak incelenmesi sonucunda ortaya ¢ikmustir.
Orgiitsel baglhlik yaklasimlari incelendiginde, orgiitiin tiimiine baglihk olarak
diistintilmiisttir. Coklu baglilik yaklagimlaria gore, orgiit farkli amaglar1 yerine getiren
gruplardan olusmustur. Coklu baglilik yaklagimina gore birey Orgiitiine, is
arkadaslarina, meslegine, miisterilerine, yoneticilerine, farkli derecede bagliliklar
gostermektedir. Coklu baglilik yaklagimina gore, her birey kaynaklara gore farkli
bagliliklar gelistirmektedir. Bir kisinin orgiitiine baglilig1, orgiitiin miisterilerine uygun
fiyath tirlinler sunmasiyla ilgili olabilmekteyken, bir baska kisinin baglilig1 orgiitiin
caliganlara gosterdigi ilgisinden dolay1 olabilmektedir. Coklu bagliliklar, drgiitiin i¢ ve
dis unsurlarinin toplami olarak olusmaktadir. Calisan; orgiit icinde is arkadaslarina,
yoneticilerine, referans gruplarina, orgiit disinda tedarikgilere, miisterilere, meslek
odalarina, sendikalara, topluma farkli bagliliklar géstermektedir (Goren, 2012:55-56).

1.2. Allen ve Meyer Yaklasim

Allen ve Meyer yaklasiminda baglilik {i¢ boyutta incelenmistir. Allen ve Meyer’e
gore {i¢ baglilik tiiriiniin de bireyde olmasi, ¢alisan ve isletme agisindan maliyetleri
azaltir. Isletmeler giilii duygusal bagliliklar olan galisanlar istemekte, giiglii bir devam
bagliliginda bulunmalart ve giiglii normatif bagliligin siirdiiriilmesi gerektigini
diistinmektedirler. Allen ve Meyer baglhihigmn farkli psikolojik durumlardan, farkli
derecelerde etkilenerek olustugunu diisiiniirler. Bazi calisanlar baglhihigi giiglii bir
ihtiyag olarak diisliniir. Baz1 galisanlar baglilig1 giiglii bir zorunluluk olarak diisiiniir.
Bazi ¢aliganlar ise giiglii bir arzu olarak diistiniirler. Kisinin isletmeye baglilig: farkli
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psikolojik durumlar yansitir. Allen ve Meyer’e gore ¢alisanin en dnemli psikolojik
ihtiyac1 organizasyon i¢inde rahat hissetmek ve isteki roliine hakim olmaktir. Allen ve
Meyer’e gore baghligin {i¢ fonksiyonunun her biri farkh sekillerde ve bagimsiz olarak
geligmistir (Allen ve Meyer, 1990:2-4).

Aragtirmada orgiitsel baglilik Allen ve Meyer yaklagiminin Duygusal, Devam ve
Normatif Baglilik tiirleri baz alinarak 6l¢iilmiistiir.

Duygusal baghlik; Kisinin 6rgiite kars1 duygusal bir bag olusturmasiyla olusur.
Kisi organizasyonun amag ve degerleriyle kendi rolii ve degerlerini ortiistiirerek, kendi
iyiligi dogrultusunda baglanir. Duygusal baglanma yaklasimimi en iyi anlatan
aragtirmacilarin basinda Porter ve arkadaglari gelmektedir. Porter ve arkadaslar
duygusal bagliligi, bireyin bir organizasyonla dzdeslesmesinin goreceli kuvveti olarak
tanimlamaktadir. Allen ve Meyer, Porter ve arkadaslarinin bagliligi 6l¢mek igin
kullandiklar1 orgiitsel baglanma anketini kullanilabilir olarak degerlendirmislerdir.
Anket, psikometrik olarak yeterli ve istikrarlidir (Allen ve Meyer, 1990:2-4).

Devam baghhgi; Devam bagliliginda, ¢alisan isinden ayrilmak istese bile isinden
ayrilmasiyla karsilasacagi giiclikler ve ekonomik sikintilar nedeniyle is yerinden
ayrilamayacaktir (Kaya ve Selguk, 2007:180).

Normatif baghhk; Calisanin kendisini oOrgiite karsi sorumlu hissetmesi,
gorevlerinin farkinda olmasi, orgiite kars1 liyeligini devam ettirme zorunlulugunun
farkinda olmasi gerekgeleriyle hissettigi bir baglilik tiiriidiir. Normatif baglilik ve
devam baglilig1 arasindaki fark, normatif baglilikta ¢alismaya kars1 maddi yarara 6nem
verilmemesidir. Calisanin gegmisi, ailevi aligkanliklari, toplumsal degerleri, uzun siire
ayni yerde c¢alisilmasi, 6vgii duyulmasi orgiite bagliligin calisan tarafindan bir gurur
olarak algilanmasina neden olur. Kisi orgiite baglilig1 ahlaki bir zorunluluk olarak gortir.
Calisan orgiite baglilig1 en dogru davranig ve bir erdem olarak gordigi igin Orgiit
iiyeligini devam ettirir (Kaya ve Selcuk, 2007:180).
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2. PERSONEL GUCLENDIRME VE ORGUTSEL BAGLILIK iLiSKiSi
ILE ILGILI YAPILAN ARASTIRMALAR

2.1. Literatiir Kiyaslamasi

CALISMA YAZAR YIL | EVREN YONTEM AMAC
1) Personel Giiglendirme ve
Personel Giiglendirme ile istanbul'da Ug 1) Spearman | Orgiltsel Baglilik
— s - Korelasyon Analizi | Arasindaki Iligki
Caliganlarm Orgiite Baghihig Ozel Bankanin . . .
S Lo Kog 2008 2.) T Testi ve Tek | 2.) Giiglendirme ve
Arasindaki Iligkiye Yo6nelik Calisanlar1 102 - P
Bir Uyeulama Anket Yonli Varyans Demografik Iliskiler
yeu Testi 3.) Baghlik ve Demografik
iliskiler
) 1.) Korelasyon ve 1.) Personel quglendirme
Orgiitsel Baghiligin Karaman R‘e ros Ony Boyutlart ve Orgiitsel
Saglanilmasinda Bir Arag Celebi 2009 | Defterdarlig: 84 gresyor Baglilik Arasindaki Iliski 2.)
. " Analizleri 2.) T °
Olarak Personel Giiglendirme Anket . Baglilik ve Demografik
Testi ve Anova P
Tligkiler
Personel Giiglendirme ile Kols ova qutln? ia 1.) Pearson L) PC]iSOnCl %ug;luen‘d}nne
Orgiitsel Baglilik Arasindaki . Bulunan Bir Tar Korelasyon Analizi Boyutlan ve rgut'sq s
S X Mujka 2011 | Bankast Baghlik Arasindaki Iligki 2.)
Iligkilerin Incelenmesine 2.) Regresyon ° R
Yénelik Bir Arastirma Calisanlar1 80 Analizi Baglilik Tiirleriyle
Anket Giiglendirme Iliskisi
. R . Mardin ve
Pmkolopk__Guglendlrmve < Diyarbakir 4 ve 5 | Korelasyon ve Personel Giiglendirme
Algisinin Orgiitsel Bagliliga Karakas ve P,
L 2014 | Yildizli Otel Regresyon Boyutlari Ile Orgiitsel
Etkisi: Otel Calisanlart Sergek SO 7 R
. . Caliganlar1 234 Analizleri Baglilik Iligkisi
Uzerine Bir Arastirma
Anket
Orgiitlerde Algilanan Personel Bakanlik Sube . .
. X FR PR Personel Giiglendirme ve
Giiglendirmenin Orgiitsel . Miidiirleri ve Spearman - - PR
M e Akgiin 2015 .. | Orgiitsel Baghlik Iligkisi
Baglilik Ile Iliskisi: Bir Kamu Uzman Personeller | Korelasyon Analizi (Boyutlar Dahil Edilmistir)
Kurumunda Aragtirma 80 Anket yu §
, 1.) Personel Giiglendirme ve
Otel Isletmelerinde Personel Ankara'da 16 1.) Korelasyon ve | Orgiitsel Baghlik liskisi
. . - Konaklama - B
Giiglendirme Algilari ve Yazicioglu 2016 | isletmesi Regresyon 2.) Giiglendirme ve
Orgiitsel Baglilik Arasindaki | ve Erol $ Analizleri2.) T Demografik iliskiler 3.)
P Calisanlar1 410 . -
Tliskiler Testi ve Anova Baglilik ve Demografik
Anket P
Iliskiler
Denizli ili Kale ve 1.) Personel Giiglendirme ve
Ogretmenlerin ve Okul Tavas llgesi 1.) Spearman Orgiitsel Baghlik liskisi
Yoneticilerinin Psikolojik S 2017 Tlk6gretim ve Korelasyon Analizi | 2.) Giiglendirme Boyutlari
Giiglendirme ve Orgiitsel an Ortadgretim Okulu | 2.) T Testi ve ile Demografik iliskiler
Bagliliklarina iliskin Algilart Caliganlar1 393 Anova 3.) Baglilik ve Demografik
Anket iligkiler
Amerika'daki ve 1.) Personel QUQI..endlrme
o1 Spearman Boyutlar1 ve Orgiitsel
Empowerment and . Kanada'daki 7 i
L . Henkin ve X X Korelasyon Baglilik Iliskisi
Organizational Commitment . 2003 | Siroterapi Okullari L - .
. . Marchiori Analizi, Regresyon | 2.) Personel Gii¢lendirme ve
of Chiropractic Faculty Caliganlari S P < :
360 Anket Analizleri Orgiitsel Baglilik Ile
e Demografik Iliskiler
) Malezya Kota 1.) Personel (.]u(;luendlnne
Psychological Empowerment: . Boyutlari ve Orgiitsel
Kinabalu Z P
The Influence on . - . Baglilik Iliskisi
o . Ambad ve Bolgesindeki 20 .. . PRI,
Organizational Commitment 2012 | 5 L Regresyon Analizi | 2.) Hizmet Siiresi, Egitim
. Bahron Ingaat Sirketinin Lo
Among Employees in the Diizeyi Ile Personel
. Caliganlar1 171 - . <
Construction Sector Giiglendirme ve Baghlik
Anket iliskisi

Literatiirde konuyla ilgili ¢ok sayida aragtirma olup, 6lgekler bakimindan en yakin

aragtirmalar tabloda belirtilmigtir. Arastirmalar personel giiclendirme ile Orgiitsel
baglilik arasindaki iliskileri analiz etmek i¢in yapilmistir. Dokuz arastirmadan yedisi
Tiirkiye’de diger ikisi ise yurtdiginda yapilmistir. Tiirkiye’deki aragtirmalar banka, otel,
kamu kurumlarinda ve okullarda yapilmis olup, yurtdisindaki arastirmalar ise okullarda
ve insaat sirketlerinde yapilmistir. Kog¢’un 2008 yilindaki, Yazicioglu ve Erol’un 2016
yilindaki ve San’mn 2017 yilindaki ¢aligmalarinda personel gii¢clendirme ve orgiitsel
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baglilik ile birgok demografik kriter incelenmistir. Demografik kriterlerin g6z 6niinde
bulunduruldugu diger iki arastirmadan Celebi’nin 2009 yilinda yaptigi ¢aligmada
sadece oOrgiitsel baghlik ile demografik iliskiler incelenmistir. Ambad ve Bahron’un
2012 yilinda yaptig1 ¢alismada ise hizmet siiresi ve egitim diizeyi ile personel

2.2. Literatiir Sonu¢ Kiyaslamasi

giiclendirme ve orgiitsel baglilik iliskisi incelenmistir.

YAZAR | YIL | KORELASYON REGRESYON | DEMOGRAFiK VERILER iLiSKiSi
1.) Egitim ile Normatif Baghlik
iliskisi
2.) Kidem ile Normatif Baglilik
. ) ) iliskisi
|1)|.)4 Pel::;)ln;;le:ﬂir:ili;Tﬁillz 3.) Medeni Durum ile Duygusal
Celebi | 2009 | -\¥BUsal BasHik 3 52% ve Normatif Baglilik iliskisi
2.) Guglendirme lle Normatif : o
Baglilik Pozitif iliski 4.) Yas lle Devam Baglilg
& - Arasinda iligki
5.) Gelir Durumuna Gore
o Duygusal, Devam ve Normatif
; Baglilik iliskisi
s 1.) Personel Giiglendirme ile
= L . -
E Qrgytsel Baglilik Pozitif, Anlamh Regresyon o
< . Iligki. L Demografik Iliskilere
o Akgiin | 2015 . . Analizi
< 2.) Guglendirme Boyutlariyla Vapilmamistir Bakilmamistir.
% Duygusal ve Normatif Baglihk P 3
= Pozitif, Anlamli Iligki.
< 1.) Guglendirme Anlam Boyutu
g ile Gorev Yeri, Kidem, isi
g isteyerek Segme ve is Tatmini
g iliskili.
w 2.) Evli ve isi Isteyerek Segenler
-5 ile Ozerklik iligkisi.
% 3.) Yoneticilerde Etki Algisi
. Yiksek.
D o .
=t FerfonHeI Guqlevndlrme Boyutlari Regres.nyn 4.) Normatif Bagllik Sinif
San 2017 | lle Orguitsel Baglihk Arasinda Analizi iy . N
Diisiik, Olumlu iligki Yapilmamistir Ogretmenlerinde, Isi Isteyerek
Uk 3Kl P 3 Secmis ve Is Tatmini Olanlarda
Yiksek.
5.) Duygusal Baglilik Yoneticiler
ve 21 Yildan Fazla Kideme Sahip
Calisanlarda Yuksek.
6.) Devam Baglilig1 Bekar ve
Ortadgretim Calisanlarinda
Yiksek.
w 1.) Personel Giiglendirme ile Personel Gliglendirme ve
& Orgiitsel Baghlik Anlamli, Pozitif Orgiitsel Baghlik Algilari ile
'§ g ve Orta Dereceli iliki. Regresyon | Cinsiyet, Yas, Medeni Durum,
. <§t Kog 2008 | 2.) Bagli Calisanlarla Pozitif, Orta Analizi Egitim Seviyesi, Toplam Calisma
E = Diizeyli iligki. Yapilmamistir | Siiresi, isletmedeki Pozisyon ve
0 & 3.) Alternatifcilerle Negatif, Orta isletmedeki Calisma Siiresi
_3 2 Diizeyli iliski. Arasinda iliski Bulunmamustir.
w
E % 1.) Personel Guglendirmenin
o . .
S &5 Anlam ve Segim Boyutuyla Pozitif Anlam ve s
D8
F < | Mujka |2011 ] iliski. Segim g:lmfng;::kt:'fk”ere
2.) Giiglendirme ile Devam ve Boyutu: 35% v
Normatif Baghlik iligkisi.
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Personel Gliglendirme Boyutlari
Karakasg 2014 ve Orgiitsel Baglilik Arasinda Ayni 30% Demografik iliskilere
ve Sergek Yoénde, Orta Dlzeyde, Anlamli ? Bakilmamigtir.
iliski.
1.) Glglendirme Algilari Egitim
Diizeyi, Orgiitteki Konum ve Gelir
Yazicioglu Personel Giiglendirme Boyutlar ZDl;Zg:IIEZSF;vﬁﬁ:ﬁ'g?imktadlr'
EU 15016 | ve Orgiitsel Baglilik Arasinda 24% g .g &
ve Erol Anlaml iliski Duzeyi, Organizasyon Konumu,
sl Gelir Diizeyi, Yas, Hizmet Sresi
ve Boliim Degiskenleri Agisindan
Farklik Géstermektedir.
E‘t 1.)Giglendirme Boyutlari ile ESIk?lonk Glj(;len‘dlrrr!e Ye
= - . ) Orgitsel Baglilik lle Cinsiyet, Yas,
g . Devam Bagliiginda Negatif Demografik oo .
= Henkin ve . . PR, Akademik Rutbe, Calisma Sekli
[ .~ 12003 | 2.) Glglendirme Boyutlari lligkilere ) ’ .
= Marchiori IR : (Part Time-Full Time), Gorev
7Y Duygusal ve Normatif Bagllik lle Bakilmistir. .. . .
< PPV, Alani Degiskenleri Arasinda lliski
>4 Pozitif lligkiler.
< Bulunmamistir
<z( 1.) Personel Gliglendirmenin
E Secim ve Etki Boyutu Orgiitsel
§ Ambad ve Baglihgi Etkilemektedir.
g 2012 | Yapilmamistir 29% 2.) Hizmet Suresi ve Egitim
< Bahron . " .
= Duizeyi Personel Guglendirme ve
5 Orgutsel Baghlik iliskisini
o Etkilememektedir.

Caligmalar Tiirkiye’de kamuda yapilan, Tiirkiye’de 6zel sektérde yapilan ve
Diinya’da yapilan arastirmalar olarak siniflandirilmistir. Korelasyon analizi sonuglarina
bakildiginda alt boyutlarda degisiklikler olmasi ile birlikte personel giiglendirmenin
genel olarak orgiitsel bagliligi anlamli olarak etkiledigi goriilmektedir.

Regresyon analizi sonuglart kiyaslandiginda 2009 yilinda Celebi’nin yaptigi
caligma dikkat c¢ekmektedir. Caligmanin sonucunda personel giiclendirme
uygulamalarinin ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarindaki degisikligi %52 gibi yiiksek bir
oranda etkiledigi goriilmektedir. Arastirma kadrolu ¢alisan memurlari1 kapsamakta olup,
sozlesmeli personelleri kapsamamaktadir. Arastirma sonuglarinda duygusal ve devam
bagliliklarindaki yiiksek iliskinin sebebinin igsizligin yogun oldugu iilkemizde, kamuda
bir is bulabilmenin zor oldugu giinlimiizde ¢alisanlarin islerini kaybetmek
istemediklerinden  kaynaklandigi  diisiiniilebilir. Ulkemizde kamu kurumlari
diisiiniildiigiinde is garantisi, diizenli ¢alisma saatleri, kazanilmis haklar, izin ve tatil
haklar1, rekabetin ve is ylikiiniin iist diizeyde olmamasi vb. kavramlar akla gelmektedir.
Aragtirma Anadolu’da Karaman ilinde gergeklestirilmistir. Anadolu’daki sehirlesme,
endiistrilesme, igsizlik gibi kavramlar diisiiniildigiinde kamuda bir ise sahip olmanin
calisanlar i¢in dnemli bir avantaji bulunmaktadir. Calisanlar sirf bu sebeplerle islerine
baglanabilmektedir. Diger taraftan {ilkemizde kamu kurumlan disiintildiigiinde
geleneksel yonetim uygulamalarmin  bulundugu, insan kaynaklari, personel
giiclendirme gibi kavramlarin yeteri kadar uygulanmadig: kurumlar akla gelmektedir.
% 52 gibi yiliksek bir oran ise ¢alisanlarin personel giiclendirme uygulamalariyla
bagliliklarinin ne derecede artiracagi gostermektedir. Kurumun yeniden yapilanma
siirecinde olmasi calisanlarin insan kaynaklari, personel giiclendirme uygulamalari
hakkinda beklenti igerisine girmelerini de saglamis olabilir. Ozel sektdrde yapilan
arastirmalara bakildiginda regresyonun daha diisiik seviyede oldugu goriilmektedir. Bu
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durumun is garantisi olmamasi, ¢aligma saatlerindeki diizensizlikler, rekabet, asir1 is
yiikii vb. gibi 06zel sektoriin genel sorunlarindan kaynaklandigi oncelikle
diisiiniilebilmektedir. Ozel sektdrde yapilan arastirmalarin sonucunda baghlik igin
personel giiglendirme kriterinden dnce ¢alisanlar i¢in daha hayati sorunlarin ¢6ziilmesi
gerektigi, calisanlarin sadece personel giiglendirmeye degil baska kriterlere ihtiyaglar
oldugu goriilmektedir.

Demografik verilerin sonuglari kiyaslandiginda Tiirkiye’deki ¢aligmalarda
egitim, yas, hizmet siiresi, gelir diizeyi gibi kriterlerin genel olarak giiclendirme ve
orgiitsel bagliligr etkiledigi goriilmektedir. Yurtdisindaki calismalarda demografik
verilerle giiglendirme ve Orgiitsel baglilik iligkileri bulunamamistir. Sonuglara
bakildiginda genel olarak egitim diizeyi arttikca personellerin baska isletmelerde de
calisma diisiincesine sicak baktig1 ve isletmeye bagliliklarinin azaldigi goriilmektedir.
Kidem ile tam tersi bir iligki goriilmekte olup, kidemi artan ¢alisanlarin 6rgiite duygusal
olarak daha fazla baglandiklar1 goriilmektedir. Benzer iligki yas ile ilgili de goriillmekte
olup ileri yaglardaki c¢alisanlarn duygusal bagliklarmin daha fazla oldugu
goriilmektedir. Kidem ile devam bagliligi arasinda ise Celebi’nin kamuda yaptigi
calismasinda negatif bir iliski goriilmekte olup emekli olmaya yakin galisanlarin
bagliliklarinin diigtiigii, bir an 6nce emekli olmak istedikleri i¢in bagliliklarinin azaldig:
diisiiniilebilmektedir. Erol ve Yazicioglu’nun arastirmasinda ise personel giiclendirme
ve orgiitsel baghlik iliskisinin, 18-24 yas arasi ¢alisanlarin lizerinde daha etkili oldugu
goriilmiistir. Bu durum is hayatlarinin basinda olan gen¢ c¢alisanlarin Orgiite
baglanmalari i¢in personel giiclendirme uygulamalari ile desteklenmeleri gerektigi
sonucunu ortaya ¢ikarmaktadir.

3. LIMAN iSLETMECILIiGi
3.1. Liman Tanim

Liman, Tirk Dil Kurumu'na gore “gemilerin barinmalara, yiik alip
bosaltmalarina, yolcu indirip bindirmelerine yarayan dogal veya yapay siginak” olarak
ifade edilmektedir. Limanlar, yiik ellegleme ve ulagtirma hizmetlerinin yapildigi,
lojistik faaliyetlerin gerceklestigi ticaret kesisim noktalar1 olarak tanimlanmaktadir
(Yasar, 2015:61-62).

Deniz tagimaciligl ¢ok biiylik miktarlardaki yiiklerin tek seferde taginabilmesi,
giivenilir ve emniyetli olmasi, havayoluna gore 14 kat, karayoluna gore 7 kat,
demiryoluna gore 3,5 kat daha ucuz olmasindan dolay1 yiik tagimaciliginda en fazla
tercih edilen ulasim seklidir. Uriinler ve hammaddeler limanlar araciligiyla dagitim
merkezlerine ulagirlar (Kaynak ve Satilmis, 2016:180-181).

3.2. Liman isletmeciligi

Globallesen diinyada, ucuz hammadde ve iirline ulagmak i¢in iilkeler ve sirketler
farklt cografyalara yonelmektedir. Her gegen giin tiiketimin artmasiyla, ucuz
hammadde ve iiriin ihtiyaci artmakta, tagimacilik hizmetlerine olan gereksinim
cogalmaktadir. Ulastirma hizmetleri arasinda giivenlik, emniyet, diinyanin sularla
cevrili olmasi, cevreye dost olmasi, kapasite fazlaligi gibi artilarla deniz tasimaciligi
onemlidir. Deniz tagimaciliginda en 6nemli faktorler gemi, yiik ve limandir. Liman,
deniz tagimacilifinin baglangi¢ ve bitis noktasidir. Diinyada yiik tasimaciliginin %901
deniz yolu ile tasinmaktadir. Ulkemizde ithalat ve ihracatin %85 - 90’1 deniz yolu
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araciligiyla yapilmaktadir. Tiirkiye’nin konumu, bogazlara sahip olmasi, ii¢ tarafinin
denizlerle ¢evrili olmasi, diinya deniz yolu tasimaciliginin ana rotalarina yakin olmast,
sahil seridinin uzunlugu (8333 km) ¢cok dnemli avantajlardir (Ates, 2016:408).

Toprak, isgiicli, sermaye ve girisim olarak belirtilmis tretim faktorlerinin
diinyada esit olmayan dagilimi, iilkeler arasinda ticareti zorunlu hale getirmistir.
Mallarin farkh sekildeki boyutlari farkli gemi tiirleri ve farkli liman 6zelliklerini ortaya
cikarmistir. Miktarlarma gore biliyilk miktardaki mallar dokme yiik, kiiglik
miktarlardaki mallar mamul ya da yart mamul iiriin tasimalarinda deniz yolu
tasimacilig1 en fazla tercih edilen tasimacilik tiirii olmustur. Deniz yolu tasimaciligi
ucuzluk, biiyiik 6lgeklerde mal alinabilmesi avantajlarina sahipken, hiz anlaminda
yavas bir ulagim tiiriidiir. Taginan {riinlerin birim maliyetinin diisiik olmas1 nedeniyle
tercihte ilk sirada yer almaktadir (Oter ve Ayan, 2016:142).

3.3. Tiirkiye’de Liman Isletmeciligi

Tiirkiye’de 1987 yilindan itibaren, 6zel iskelelerde ti¢lincii sahislarin yiiklerinin
taginmasina ve bu kisilere hizmet verilmesine izin ¢ikmasiyla birlikte 6zel sektor
yatirimlari artmustir. Ozel sektdriin liman isletmeciligine soyunmasiyla, Tiirkiye’de
yeni liman tesisleri yapilmaya baslanmistir. 90’larin ikinci yarisindan itibaren
Ozellestirme c¢aligmalarinin  hizlanmasi, kamu limanlarmin &zellestirilmesi, 6zel
sektoriin ve yabanci yatirimcilarin yatirnmiyla birlikte liman sektoriinde 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’de
bulunan limanlar, Akdeniz’den gegen Asya-Avrupa ana hattina hizmet verebilecek
stratejik konumdadir. Akdeniz bolgesindeki limanlarimiz Ortadogu, Merkezi Asya
iilkelerinin ana denizcilik hatlart igin transit liman islevi gorebilecek konumdadir.
Marmara bolgesindeki limanlarimiz Avrupa Birliginin olusturdugu Trans-Avrupa ve
Pan-Avrupa deniz koridorlarinin Doguya uzatilmasi agisindan énemlidir. Ozellikle
Pan-Avrupa dordiincii koridoru Avrupa tilkelerinin getirmis oldugu yiikleri kara, demir
ve deniz yoluyla Marmara limanlarindan Dogu iilkelerine iletebilecektir. Ayrica Avrupa
yiiklerini Kuzey-Giiney deniz koridoruyla iran’a ve Hindistan’a gétiiriilebilmektedir
(IMEAK DTO, 2015:8).

Tiirkiye’de liman sektorii, gelecek vadeden onemli bir sektordiir. 2023 yili
hedeflerinde, diinyanin en biiyiik 10 limanindan bir tanesinin Tiirkiye’de olmasi
amaglanmaktadir. Tiirkiye ti¢ biiylik kitanin gegis noktalari iizerinde olup, Dubai ve
Hong Kong gibi 6nemli bir liman konumuna gelebilecek potansiyele sahiptir. Hedeflere
ulasilmasiyla, ekonomik anlamda istthdam konusunda biyik ilerlemeler
kaydedilecektir (Suyabasmaz, 2015:68).

3.4. Liman isletmelerinde insan Kaynaklar1 Uygulamalar

Liman isletmelerinde farkli organizasyonlar ayni yerde yapilmakta, farkli
organizasyonlarda farkli becerilerle ¢alisan isgiler ayni is yerinde birlikte ¢calismaktadir.
Calisanlarin daha iyi performans gosterebilmesi, liman isletmelerindeki insan
kaynaklar1 ¢alismalarinin farkli yapidaki tiim isletmeleri ve ¢alisanlarini kapsayacak
sekilde uyumlu, sorunsuz caligmay1 kolaylastiracak bir sistemle yonetilmesiyle
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saglanacaktir. Bu nedenlerle liman isletmelerinde insan kaynaklar1 yonetimi, birgok
isletmeye gore daha karmasik bir yapiya sahiptir (TSAIL, 2014:374).

Orgiitiin amag ve hedeflerinin gerceklestirilmesi icin, bir araya getirilen insanlarin
farkliliklarindan yararlanmak, bu farkliliklar etkin ve dogru yonetmek gerekmektedir.
Farkliliklarin etkin yonetilemedigi orgiitlerde ¢atigma yasanacagi gibi, ¢alisanlarda
degersizlik, adaletsizlik gibi algilar gelisebilir. Iletisim sorunlar1 ortaya cikabilir ve
orgiitsel baglilik zedelenebilir (Gider ve Sencan, 2016:192).

Limanlar i giivenliginin ¢ok énemli oldugu, uzmanlagmanin gerektigi, hatanin
tolere edilemeyecegi, agir islerin yapildigi, uluslar arasi rekabet sartlarinin uygulandigi
isletmelerdir. Insan vasitasiyla verimliligin saglanmasi, insanlarin daha fazla ¢aligmasi
demek degildir. Verimlilik azalan kaynaklarla daha fazla fayda saglamaktir. Diinyada
gelismekte olan iilkelerde insanlar ¢ok zor sartlar altinda ve uzun saatler boyunca
calismakta ancak az miktarda iiretime sahip olmaktadir. Onemli olan daha fazla
caligmak degil, daha akillica ve sifir hatayla ¢alismaktir. Bir limanda daha akillica
calismak igin, is analizi yapilarak gereksiz gorevlerin ortadan kaldirilmasi, giiglii bir
ekip duygusu gelistirilmesi, siirekli egitim, c¢aligsanlara islerini nasil yapacaklar1 ve
sorunlarin nasil ¢ozecekleri hakkinda daha fazla s6z hakki saglanmas1 gerekmektedir
(Meletiou, 2006:9).

Liman igletmelerinde insan kaynaklar1 yonetimi verimliligi arttirmak ve orgiitiin
niteligini yiikseltmek igin caligmaktadir. Insan kaynaklari yonetimi is gdren
giivenligini, performansini arttirmak, is tatminini ve memnuniyetini saglamak i¢in
caligmalar yapmaktadir. Orgiitte yasanan uyumsuzluklarin, devamsizliklarin, is giicii
devrinin beklenenden fazla olmasi, is kazalari, meslek hastaliklar1 gibi problemlerin
sikca goriilmesi isletmenin insan kaynaklari uygulamalariin yeterince etkili olmadigim
gostermektedir (Tiirker, 2006:1-2).

Limanlarda sirket misyonu ve vizyonuna uygun olarak isgiicii ihtiyacinin, gerekli
niteliklerin, gerekli sayinin dogru bir sekilde belirlenmesi, yeterli vasifta ve sayida
calisanin ige alinmasi, egitilmesi, gelistirilmesi, sirkete ve ise uyumunun saglanmasi,
motive edilmesi gerekmektedir. Is giivenligi ve isci saghgi ile ilgili gerekli yasal
diizenlemelerin saglanmasi, liman isletme kriterlerine uygun olarak performansin
degerlendirilmesi, sektordeki ilerlemeye ve degisime uygun bir {icret sistemiyle hareket
edilmesiyle gerceklesir. Ayrica sirket i¢i iletisim ve iliskilerin diizenlenmesi i¢in insan
kaynaklar1 ydnetimi uygulamalar1 kullanilmaktadir (Ozaslan, 2006:89).

4. ARASTIRMA YONTEMI

Aragtirma daha Onceki aragtirmalarin incelenmesi sonucu literatiir caligmasindan
elde edilen veriler dogrultusunda, betimsel tarama modeliyle olusturulmustur. Calisma
i¢in li¢ bolimden olusmus bir anket diizenlenmis olup, ¢alisanlara dagitilmistir. Bu
arastirmada anket verileri SPSS 22 programina girilerek kodlanmistir. Sosyo
demografik degiskenlerin tanimlayici istatistikleri tablolastirilmustir. Olgeklerle sosyo
demografik degiskenler arasindaki farklilagsma durumunu arastirmak i¢in iki bagimsiz
degisken oldugunda bagimsiz orneklem t testi, ikiden fazla degisken oldugunda
ANOVA testi uygulanmustir. Olgekler arasindaki iliskiyi arastirmak icin pearson
korelasyon analizi ve regresyon analizi yapilmustir.
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4.1. Arastirmanin Hipotezleri

H1: Personel giliglendirme alt boyutlar1 ile 6rgiitsel baglilik arasinda pozitif bir
iligki bulunmaktadir.

H2a: Personel giliglendirme alt boyutlari, katilimeilarin cinsiyet degiskenine gore
farklilik gosterir.

H2b: Orgiitsel baglilik, katilimcilarin cinsiyet degiskenine gore farklilik gdsterir.

H3a: Personel giiglendirme alt boyutlari, katilimcilarin yas degiskenine gore
farklilik gosterir.

H3b: Orgiitsel baglilik, katilimeilarin yas degiskenine gore farklilik gosterir.

H4a: Personel giiclendirme alt boyutlari, katilimecilarin medeni durumuna gore
farklilik gosterir.

H4b: Orgiitsel baglilik, katilimcilarin medeni durumuna gére farklilik gosterir.

HS5a: Personel giiclendirme alt boyutlari, katilimcilarin ¢ocuk sayisina gore
farklilik gosterir.

H5b: Orgiitsel baglilik, katilimeilarin ¢ocuk sayisina gore farklilik gosterir.

Hé6a: Personel giiglendirme alt boyutlari, katilimcilarm izmirli olma degiskenine
gore farklilik gosterir.

H6b: Orgiitsel baghlik, katilimcilarin izmirli olma degiskenine gore farklilik
gosterir.

H7a: Personel giiglendirme alt boyutlari, katilimeilarin izmir’de bulunma siiresi
degiskenine gore farklilik gosterir.

H7b: Orgiitsel baghlik, katilimcilarin Izmir’de bulunma siiresi degiskenine gére
farklilik gosterir.

H8a: Personel giliclendirme alt boyutlari, katilmcilarin igyerinin bulundugu
ilcede ikamet etme durumlarina gore farklilik gosterir.

HS8b: Orgiitsel baglilik, katilimcilarin isyerinin bulundugu ilgede ikamet etme
durumlarina gore farklilik gosterir.

H9a: Personel giiclendirme alt boyutlari, katilimcilarin egitim durumuna gore
farklilik gosterir.

H9b: Orgiitsel baglilik, katilimcilarin egitim durumuna gore farklilik gdsterir.

H10a: Personel giiclendirme alt boyutlari, katilimcilarin unvanina gore farklilik
gostermektedir.

H10b: Orgiitsel baglilik, katilimcilarin unvanina gore farklilik gostermektedir.

H11a: Personel giiclendirme alt boyutlari, katilimcilarin isyerindeki ¢alisma
siiresi degiskenine gore farklilik gostermektedir.

H11b: Orgiitsel baglilik, katilimcilarin isyerindeki ¢alisma siiresi degiskenine
gore farklilik gostermektedir.

H12a: Personel giiclendirme alt boyutlari, katilimeilarin unvanda ¢alisma siiresi
degiskenine gore farklilik gostermektedir.

H12b: Orgiitsel baglilik, katilimcilarin unvanda galisma siiresi degiskenine gére
farklilik gostermektedir.
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4.2. Arastirmanin Bulgular

Arastirma icin Izmir ili Aliaga ilgesinde bulunan &zel bir liman isletmesi
calisanlarina 185 adet anket dagitilmus olup, 150 adeti uygun olarak degerlendirilmistir.

Anket ti¢ bolimden olusmaktadir. Birinci bdliimde g¢alisanlarin yas, cinsiyet,
egitim durumu, unvan, ¢alisma siireleri gibi verilerin bulundugu sosyo demografik
ozellikleri Olgen sorular bulunmaktadir. Literatiirdeki ¢alismalardan farkli olarak
demografik sorulara ¢cocuk sayisi, yasanilan ilde bulunma siiresi, igyerinin bulundugu
ilgede ikamet etme, unvanda calisma siiresi gibi kriterler eklenmistir. Personel
giiclendirme boyutlarinin 6l¢iilmesi i¢in ikinci boliimde Spreitzer’in (1995) personel
giiclendirme 6lgegi Tiirkceye cevrilerek kullanilmistir. Ugiincii boliimde Orgiitsel
bagliligin olgiilebilmesi i¢in Allen ve Meyer’in (1990), orgiitsel baglilik 6lgegi
kullanilmastir.

Anketler 2017 yili Temmuz ayinda uygulanmis olup, 48 adet soru calisanlara
yoneltilmistir. Arastirmaya katilanlarin  %94,7’si  erkek, 95,3’ ise kadindir.
Aragtirmanin yapildig1 isletme, agir ve tehlikeli islerin yapildigi bir isletme olmasi
dolayistyla galisanlarin biiyiik bir cogunlugu erkektir. Arastirmaya katilanlarin %21,3’i
20-27 yas, %42’si 28-35 yas, %18 ‘1 36-42, %18,7’si 42 ve lstii yas araligindadir.
Arastirmaya katilanlarin %22’si bekar, %68,7’si evli, %4,7’si bosanmis-duldur.
Aragtirmaya katilanlarin %34’linlin 1 ¢ocugu, %31,3’{iniin 2 ¢ocugu, %9,3’{inlin 3
gocugu, %3,3’lniin 4 ve daha fazla ¢ocugu olup, %22’si de cevap vermemistir.
Aragtirmaya katilanlarin %42’ si Izmirli, %58’i Izmirli degildir. Arastirmaya
katilanlarin %44°i Aliaga’da ikamet ederken, %56’s1 Aliaga’da ikamet etmemektedir.
Arastirmaya katilanlarin %38°1 ilkdgretim, %36,7’si lise, %10,7’si yiiksekokul,
%12,7’si liniversite, %2’si doktora derecesinde egitim almistir.

Arastirmaya katilanlarin %25,371 0-5, %11,3’1 6-10, %8,7’si 11-15, %144 16-
20 y1l, %40,7’si 21 ve iizeri yildir izmir’de bulunmaktadir. Isletmede izmir’de bulunma
stiresi degiskeni istatistiki dagilimina bakildiginda 21 yil ve {izeri ¢alisanlarin agirlikta
oldugu goriilmektedir. Bu calisanlarin uzun yillardir izmir’de yasayan herhangi bir
nedenden dolay1 gé¢ etmek zorunda kalarak Izmir’e yerlesmemis calisanlar oldugu
diisiiniilebilir.

Arastirmaya katilanlarin %34,7’si operator, %32’si memur, %6,7’si amir, %4,7’si
sef, %22’si diger unvanlara sahiptir. Aragtirmaya katilanlarin %31,3°1i 0-2, %22’si 2-5,
%16°s1 6-10 y1l, %15,3’si 10-15 y1l, %15,3’1 15 yil ve iizeri siiredir su anda ¢aligtigt
isyerinde ¢alismaktadir. Arastirmaya katilanlarin %30,7’si 0-2, %26’s1 2-5, %16’s1 6-
10 y1l, %13,3’t 10-15 yil, %14°1 15 yil ve lizeri siiredir su anda g¢alisti§1 unvanda
¢aligmaktadir.

H1 hipotezi: Yapilan Pearson korelasyon analizi sonucunda; Duygusal baglilik
ile devam baglilig1, normatif baglilik, etki, anlam, 6zerklik, yetenek arasinda pozitif
yonlii anlamli bir iliski tespit edilmistir (p<0,05). Devam bagliligi ile normatif baglhlik,
etki, ozerklik arasinda pozitif yonli anlamli bir iligski tespit edilmistir (p<0,05).
Normatif baghilik 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 anlamli bir iligki tespit edilmistir (p<0,05). Ozerklik ile yetenek arasinda pozitif
yonlii anlamlr bir iligki tespit edilmistir (p<0,05). Caliganin orgiitte etki yaratabilmesi,
orgiitsel sonuglara katkisinin oldugunu diisiinmesi calisan1 motive etmekte, daha ¢ok
calismasi i¢in giidiilemekte, drgiite kars1 pozitif duygular hissetmesini saglamaktadir.
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Orgiitteki etkisine inanan ¢alisan, isini benimseyerek kendi isletmesi ve kendi isi gibi
gormekte, orgiite kargi bagli olmakta, igini degistirmeyi diiginmemektedir. Caliganin
isini anlamli gérmesi ve isinin kendi degerleriyle uyumlu oldugunu diisiinmesi isinin
hayatinda 6nemli bir yerde olmasimni saglamaktadir. Calisganin degerleriyle isinin
uyumlu olmasi sonucunda, is benimsenmekte ve isten ayrilmak istenmemektedir. Isini
degerli ve anlamli gdren birey oOrgiitiinii 6nemsemekte Orgiitiinii degerli gérmekte ve
orgiitte calismaya devam etmek istemektedir. Isini yaparken kendi kararlarini kendi
alan, secim hakkina sahip olan, is ve gorevlerini kontrol edebilme yetkisine sahip olan,
inisiyatif alabilme Ozgiirligiine sahip olan ¢alisan kendini daha giiglii hisseder.
Calisganin 6zerk olabilmesi, kontrol edilmedigini hissetmesi, igletmeyi daha g¢ok
benimsemesini ve ayrilmak istememesini saglar. Isini degistirmek istemeyen birey daha
¢ok isine baglanarak basarili olmak i¢in ¢abalamaktadir. Calisanin igin gereklerini
yerine getirecek yeterlilikte oldugunu diisiinmesi, yeteneklerine glivenmesi, yetenek ve
becerilerini kullanmasini saglamaktadir. Oz yeterlilige sahip ¢alisanlar, drgiitte gordiigii
problemler karsisinda pes etmemekte, yilmamakta, zor durumlarla karsilasildiginda isi
terk etmenin aksine, zorluklar1 yenmek i¢in daha ¢ok calisma egilimi gostermektedir.
Yetenek ve becerilerinin Orgiitte goriildiiglinii ve Onemsendigini diislinen ¢alisan
orgiitte kalmaya devam etmekte, kendi yetenek ve degerlerinin 6nemsendigi yeri terk
etmek istememektedir.

Duygusal | Devam | Normatif
Baglihk | Baghlign | Baghlik Etki Anlam Ozerklik | Yetenek
Duygusal |r 1 ,498™ ,636™ ,528" 455 ,344™ ,409™
Baghlik |p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 150 150 150 150 150 150 150
Devam r ,498™ 1 746" ,168" ,066 307" ,123
Baglihgi |p ,000 ,000 ,040 ,420 ,000 ,132
N 150 150 150 150 150 150 150
Normatif |r ,636" 746" 1 ,290™ ,248" 172" 213"
Baglilk | p ,000 ,000 ,000 ,002 ,035 ,009
N 150 150 150 150 150 150 150
Etki r ,528" ,168" ,290" 1 671" 557 ,703"
p ,000 ,040 ,000 ,000 ,000 ,000
N 150 150 150 150 150 150 150
Anlam r 455" ,066 ,248" 671" 1 ,363" ,805"
p ,000 ,420 ,002 ,000 ,000 ,000
N 150 150 150 150 150 150 150
Ozerklik |r ,344™ ,307" ,172° 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" 461" 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).

H2a hipotezi: Personel giiclendirme alt boyutlar ile cinsiyet degiskeni arasinda
yapilan bagimsiz orneklem t testi sonucunda, higbir alt boyutta anlamh farklilik
saptanamamigstir (p>0,05). Calisanlarin %94,7’si erkektir. Sadece %5,3’1i gibi diisiik bir
oran kadinlar1 olusturmaktadir. Cinsiyetler arasinda belirgin oranda goriilen farktan
dolayi, personel giiclendirme alt boyutlarinin cinsiyet degiskenine gore farklilagsma
durumu testinde anlamli bir farklilik goriilmemistir.
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H2b hipotezi: Orgiitsel baglilik ile cinsiyet degiskeni arasinda yapilan Anova
testi sonucunda, higbir alt boyutta anlamli farklilik saptanamamistir (p>0,05).
Isletmedeki calisanlarin %94,7’si erkek ¢alisanlari olusturmaktadir. Sadece %5,3’ii gibi
diisiik bir oran kadinlar1 olusturmaktadir. Orgiitsel bagliligin cinsiyet degiskenine gére
farklilasma durumunun karsilagtiracak oranlarda olmamasindan dolay1 belirgin bir
farklilik ortaya ¢ikmamistir.

H3a hipotezi:
N Ortalama | Standart Sapma | F P
Etki 20-27 32 3,6146 ,81258
28-35 63 3,5397 ,93216
ig—jg 27 3,8642 ,88800 2,070 107
e 28 3,9762 ,76942
ustu
Total 150 3,6956 ,88059
Anlam | 20-27 32 4,2396 ,79980
28-35 63 3,6984 1,09694
2(2)-35 27 4,1975 ,67469 5375 002
e 28 4,3810 ,51890
ustu
Total 150 4,0311 ,91987
Ozerklik | 20-27 32 3,1458 ,85901
28-35 63 3,2381 1,02203
ig-jj 27 3,5309 ,92570 868 459
. 28 3,3929 1,22408
ustu
Total 150 3,3000 1,01352
Yetenek | 20-27 32 4,2500 , 78972
28-35 63 3,8148 1,07059
ig-jj 27 4,2593 ,59437 2757 045
e 28 4,1905 ,74496
istii
Total 150 4,0578 90136

Personel giiclendirme alt boyutlari ile yas degiskeni arasinda yapilan Anova testi
sonucunda, anlam boyutunda anlamli farklilik saptanmistir (p<0,05). Anlamh
farkliligin hangi degiskenler arasinda oldugunu anlamak i¢in Tamhane testi yapilmistir.
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Ortalama Fark | Standart Hata P

Anlam | 20-27 28-35 54117* ,19771 ,045
36-42 ,04205 ,19196 1,000

42 ve listii -,14137 ,17206 ,960

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

42 ve listii -,68254" ,16946 ,001

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

42 ve {istii -,18342 ,16271 ,843

42 ve tistii | 20-27 ,14137 ,17206 ,960
28-35 ,68254" ,16946 ,001

36-42 ,18342 ,16271 ,843

Yapilan Tamhane testi sonucunda anlam alt boyutunda 28-35 yas arasi ile 20-27,
42 ve istil yas araliklar1 arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p<0,05). 42 ve
iistli yas grubunun anlam boyutu puanlan diger yas gruplarinin puanlarindan daha
yiiksek olarak tespit edilmistir. 20-27, 28-35 yas araliklarindaki c¢alisanlar is
hayatlarinin baginda olanlar ya da meslek se¢imi yapmis ve saglamlagtirmak i¢in ¢aba
sarf etme zamanlarini yasayan c¢alisanlar olmaktadir. Bu yas araliklarindaki ¢alisanlar,
anlam algisiyla mesleklerine deger yiikleyerek giiclenmeye calistyor olabilirler. 36-42
yas genel olarak meslek hayatinin ortalarina denk gelen yillar olurken, ¢alisanlarin
isletmeden beklentilerinin fazla oldugu yillar olmaktadir. Bu yas araliklarindaki
caliganlar ige aligsmig, is ve pozisyonlarinda uzmanlasmig kisiler olmaktadir. Bu yas
araliginda anlam algisinda farklilik goriilmemesi isletmeye ve meslege karsi olan
inancin kalmamis olmasindan, beklentilere ulasilamamis olmasindan kaynaklaniyor
olabilir. Caligsanlar is cesitliligi, daha fazla sorumluluk, terfi, {icret ve yan haklar gibi
beklentilerine sahip olamadiklarinda islerine yeteri kadar anlam yiikleyememekte ve
deger verememektedir. Bu yaslardaki c¢alisanlarin, uzmanlagmalarindan dolay1
beklentileri fazla olabilmektedir. 42 yas ve iistii calisanlarin ise anlam algisi en iist
diizeyde goriilmektedir. 42 yas ve lizerindeki calisanlar genelde is hayatinda uzun
yillarin1 gegirmis, caligma siiresi fazla olan c¢alisanlardir. Bu bireylerin birgogu
emeklilige yaklasmis ya da mesleginin son zamanlarini yasayan kisiler olmaktadir.
Yasin ilerlemesiyle olusan olgunluk, hayattaki istek ve beklentilerin farkinda olunmasi
kiside bazi degerleri ortaya ¢ikarmustir. Isletme ve meslekleri sayesinde yillarca
hayatlarini idame ettirmis bu kisiler i¢in meslekleri ve ¢alistiklari isletme ¢ok degerli
olmaktadir. Yaslar1 geregi belirli bir hayat goriisii, belirli inang ve degerlere sahip olan
bu calisanlar, islerine de bu degerleri yiiklemis olabilirler. Bu kisiler, yaslariin getirdigi
olgunlukla islerini i¢sellestirerek gerceklestirmis ve rollerini benimsemislerdir.

H3b hipotezi: Orgiitsel baglilik ile yas degiskeni arasinda yapilan Anova testi
sonucunda, farklilik saptanamamustir (p>0,05).

H4a hipotezi: Personel giiclendirme alt boyutlari ile medeni durum degiskeni
arasinda yapilan Anova testi sonucunda, hicbir alt boyutta anlaml farklilik
saptanamamistir (p>0,05). Test sonucunda personel giiclendirme alt boyutlarindan etki,
anlam, ozerklik, yetenek algilarmin medeni duruma gore anlamli bir farklilik
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gostermedigi tespit edilmistir. Medeni durumun degisimiyle, ¢alisanin etki algisinda
herhangi bir degisiklik olmamaktadir. Medeni durumun degisikligiyle ¢alisanlarin
mesleklerine yiikledikleri anlam, deger ve inanglarin degismedigi goriilmektedir. Test
sonucunda bekar ya da evli olma degiskeniyle calisanin iglerinde daha ozgiir
davranabilmesi, se¢im hakkina sahip olabilmesi gibi algilarin degismedigi goriilmiistiir.
Bekar ya da evli olma degiskeniyle ¢alisanin yeteneklerine giivenmesi, kendini isin
yapilabilmesi agisindan yeterli gormesi konusunda da bir degisiklik goriilmemistir.

H4b hipotezi: Orgiitsel baghlik 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 ulagilmustir.

HS5a hipotezi:
N Ortalama | Standart 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
Total 117 3,7293 ,87858
Anlam | 1,00 51 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 | 2,346 ,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 5 4,5333 44721
Total 117 4,0826 ,87088

Giiglendirme alt boyutlar1 ile ¢gocuk sayis1 degiskeni arasinda yapilan Anova testi
sonucunda, etki ve Ozerklik boyutlarinda anlamli farklilik saptanmistir (p<0,05).
Farkliligin hangi degiskenler arasinda oldugunu anlamak i¢in Tukey uygulanmustir.
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Ortalama Fark | Standart Hata P

Etki 1,00 |2,00 -,10750 ,17346 ,926
3,00 ,29879 ,25884 ,657
4,00 -,98693 ,40203 ,073
2,00 |1,00 ,10750 ,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
Ozerklik 1,00 |2,00 -,12877 ,19791 915
3,00 , 70355 ,29533 ,086
4,00 -,32026 ,45869 ,898
2,00 [1,00 ,12877 ,19791 915
3,00 ,83232" ,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 cocuk ile 4 ¢ocuk arasinda
anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p<0,05). 4 cocuk sahibi olanlarin etki puanlar1 3
cocuk sahibi grubun puanlarindan daha yiiksek olarak tespit edilmistir. Ozerklik alt
boyutunda 2 ¢ocuk ile 3 ¢ocuk arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p<0,05).
2 ¢ocuk sahibi ¢alisanlarin 6zerklik puanlart 3 ¢ocuk sahibi ¢alisanlarin puanlarindan
daha yiiksek olarak tespit edilmistir. Fazla ¢ocuga sahip calisanlar orgiitte daha fazla
etkili oldugunu diisiinmekte, daha ¢ok ¢alismakta ve ¢aba sarf etmektedir. Cogunlukla
erkek katilimcilarin katildig1 arastirmada fazla ¢ocuga sahip babalarin, ailelerinde etki
giicli fazla olmaktadir. Biiyiik bir ailede baba roliinii yerine getirebilmek icin kisi daha
otoriter olmaya caligtyor olabilir. Fazla ¢gocuk sahibi ¢alisanlar psikolojik nedenlerle bu
algilarin benzerlerini, is ve meslek hayatlar1 i¢in hissediyor olabilirler. Ayn1 zamanda,
fazla c¢ocuk sahibi calisanlar aile fert sayisinin fazla olmasi 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 orgiitte daha etkili rol Gstlendiklerini diigiiniiyor
olabilirler. Ozerklik alt boyutunda en yiiksek puan 2 cocuk sahibi calisanlarin olmustur.
Ozerklik alt boyutu calisanin kendi kendine karar alabilmesinde 6zgiir olmasi,
gerektiginde davranig degistirebilmesi gibi konularda inisiyatif sahibi olabilme
algisidir. Ozerklik algisini sorumlulugu daha fazla olan ¢alisanlar ile, daha gok yonetme
vasfina sahip ¢alisanlar hissetmektedir. Cocuk sayisiyla bu algi arasindaki iliskinin
sebebinin ortaya ¢ikarilabilmesi i¢in daha farkli ¢aligmalar yapilmasi gerekmekte olup,
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farkli isletmelerde farkli degiskenlerle 6zerklik algisi ve ¢ocuk sayis1 arasindaki iligkiler
incelenebilir.

HS5b hipotezi: Orgiitsel baghlik ile ¢ocuk sayisi1 degiskeni arasinda yapilan
Anova testi sonucunda, anlamh farklilik saptanamamistir (p>0,05). Calisanin ¢ocuk
sahibi olmas1 ya da olmamasi, ka¢ ¢ocuga sahip oldugu gibi degigkenlerin Orgiitte
calismaya devam etme diisiincesini etkilemedigi sonucuna ulagilmistir.

H6a hipotezi: Personel giiclendirme alt boyutlar ile izmirli olma degiskeni
arasinda yapilan bagimsiz 6rneklem t testi sonucunda, hi¢bir alt boyutta anlamli
farklilik saptanamamustir (p>0,05). Testin sonucuna gére ¢alisanlarin izmirli olmas ya
da farkli bir memleketli olmasi giiglendirme algilarinda herhangi bir degisiklik meydana
getirmemektedir. Sehrin ya da memleketin personelin giliglendirilmis hissetmesine bir
etkisinin olmadig1 goriilmektedir.

H6b hipotezi: Orgiitsel baghlik ile izmirli olma degiskeni arasinda yapilan
bagimsiz Orneklem t testi sonucunda, anlamli farklilik saptanamamistir (p>0,05).
Calisanin izmirli olmas ya da baska sehirli olmasi katilimcinin drgiite bagli kalmasini
etkilememektedir.

H7a hipotezi:
N Ortalama Standart F P
Sapma
0-5 yil 38| 3.9035] 0,72662
6-10 yil 17 3.1373| 1,06105
. 11-15 yil 3] 3.9744] 068667
Etki - 620l 20| 3,7143| 072484 717 | 0.032
21 ve lizeri yil 61 3,6557| 0,94667
Total 150 3,6956] 0,88059
0-5 yil 38| 4.2368] 0,78234
6-10 yil 17 34118 1,13975
11-15 yil 3] 40513 086972
Anlam e ol 21| 43492] 0s0138] oM 0,013
21 ve tizeri yil 61 39617 0,96628
Total 150] 4,0311| 0091987
0-5 yil 38| 3.2632| 1,00643
6-10 yil 17 2,902 1,20626
o 1115yl 3] 3.,7692| 0,78628
Ozerklik e vl 21 3.3016] 0.69045| =70 0,238
21 ve lizeri yil 61|  3,3333] 1,02198
Total 150 33| 101352
0-5 yil 38| 3,5865| 103215
6-10 yil 17 3,008| 1,00321
11-15 yil 13]  3,8895] 0,79985
Yetenek [4es 0 vl 21 3.8056] 0.65698| 0 0.214
21 ve lizeri yil 61 3,4165 1,00065
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 farkhiliklar saptanmistir (p<0,05). Anlamh farkliligin hangi
degiskenler arasinda oldugunu anlamak i¢in Tukey testi uygulanmigtir.
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Ortalama Fark | Standart Hata P

Etki 0-5 yil 6-10 yil ,76625" 25122 ,022
11-15 y1l -,07085 ,27664 ,999

16-20 y1l ,18922 23411 ,928

21 ve lizeri yil 24777 ,17793 ,633

6-10 yil 0-5 yil -,76625" 25122 ,022
11-15 y1l -,83710 31722 ,069

16-20 yil -,57703 ,28090 ,246

21 ve lizeri yil -,51848 ,23613 ,187

11-15 y1l 0-5 yil ,07085 ,27664 ,999
6-10 yil ,83710 31722 ,069

16-20 yil ,26007 ,30384 912

21 ve lizeri yil , 31862 ,26301 , 745

16-20 y1l 0-5y1l -,18922 23411 928
6-10 yil ,57703 ,28090 ,246

11-15 y1l -,26007 ,30384 912

21 ve lizeri yil ,05855 ,21783 ,999

21 ve tizeri yil | 0-5 yil -,24777 ,17793 ,633
6-10 yil ,51848 ,23613 ,187

11-15 y1l -,31862 ,26301 745

16-20 y1l -,05855 ,21783 ,999

Anlam 0-5 yil 6-10 y1l ,82508" ,26045 016
11-15 y1l ,18556 ,28680 ,967

16-20 y1l -,11236 ,24270 ,990

21 ve lizeri yil ,27509 ,18446 ,570

6-10 y1l 0-5y1l -,82508" ,26045 ,016
11-15 yil -,63952 ,32886 ,299

16-20 y1l -,93744" ,29121 ,014

21 ve iizeri yil -,54998 ,24480 ,169

11-15 y1l 0-5 yil -,18556 ,28680 967
6-10 yil ,63952 ,32886 ,299

16-20 yil -,29792 ,31500 878

21 ve lizeri yil ,08953 27267 ,997

16-20 y1l 0-5 yil ,11236 ,24270 ,990
6-10 y1l ,93744" ,29121 014

11-15 y1l ,29792 ,31500 878

21 ve lizeri yil , 38746 ,22583 428

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

11-15 yil -,08953 27267 ,997

16-20 yil -,38746 ,22583 ,428

Yapilan Tukey testi sonucunda etki alt boyutunda 6-10 yildir izmir’de bulunanlar
ile, 0-5 yildir izmir’de bulunanlar arasinda anlamli bir farklilhk tespit edilmistir
(p<0,05). 0-5 yildir Izmir’de bulunanlarin etki puanlart 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 yil 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. izmir’de
bulunma siiresi degiskenine gore, etki alt boyutundaki anlaml farkliliklarin 0-5 yildir
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calisanlar ile 6-10 yildir ¢aligsanlar arasinda oldugu goriilmiistiir. Anlamli farkliliklarin
en fazla 0-5 yildir izmir’de bulunan katilimcilarda goriildiigii tespit edilmistir. Bu
durumun birkag sebebi olabilir. Izmir’de daha kisa siiredir yasayanlari, is bulma
sebebiyle baska sehirlerden Izmir’e go¢ etmis ¢alisanlarin olusturdugu diisiiniilebilir.
Bu calisanlar yasadiklar1 maddi zorluklari, is bularak ¢6zmiis, islerini hayatlarinin
merkezi haline getirmis olabilirler. Islerini hayatlarinin merkezinde goren katilimeilar,
islerini 6nemsedikleri i¢in psikolojik olarak isleri iizerinde ¢ok etkili olduklarimi
diisiiniiyor olabilirler. Islerinin hayatlarim1 tamamen etkiledigini diisiinen katilimcilar,
psikolojik olarak kendilerinin de islerini etkileyebilme giicleri oldugunu, orgiitteki
sonuglarda kendi katkilarinin bilyiik oldugunu disiiniiyor olabilirler. Anlam
boyutundaki farkliliklarm 0-5 yildir, 6-10 yildir ve 16-20 yildir izmir’de bulunanlarin
goriilmesi  sonucu, yas degiskenindeki sonugla benzerlik gostermektedir. Yas
degiskenlerinde de goriildiigii gibi calisanlarm, meslek ve isinin olusmaya ve
saglamlagmaya basladigi ilk 10 yilinda ve emeklilige dogru ilerleyen son yillarinda
anlam boyutunun yiiksek oldugu goriilmektedir. i1k yillarda goriilen anlam algisinin, is
bulma nedeniyle sehir degistiren kisilerin islerini hayata tutunabilmek amaciyla anlaml
gormelerinden kaynaklandigi diisiiniilebilir. Bu ¢alisanlar hayata tutunabilmelerinin,
gecinebilmelerinin igleri sayesinde oldugunu disiinerek islerine biiyiik bir anlam
yiiklemis olabilirler. Izmir biiyiiksehirler arasinda issizligin en yogun olarak yasandigi
sehirlerin basinda gelmektedir. 16-20 yildir Izmir’de bulunan calisanlarin uzun
zamandir Izmir’de yasadigi, sehrin sikintilarini bilen kisiler oldugu diisiiniilebilir.
Issizligin yogun olarak yasandigi sehirde bir ise sahip olabilmek, bir isletmede
tutunabilmek calisanlar i¢in anlamli ve degerli olmaktadir. 16-20 yildir izmir’de
bulunan c¢alisanlarin diger calisanlara gore anlam boyutundaki farkliliklarin daha
yiiksek olmasinin sebebi bir ige sahip olmasindan kaynaklaniyor olabilmektedir. Maddi
sikintilarin ve igsizligin bulundugu sehirde, bir ise sahip bireylerin igini hayatinda
onemli bir yere koydugu, isine verdigi deger ve anlamla kendini gii¢lii hissettigi
diistiniilebilir.

H7b hipotezi: Orgiitsel baghlik ile “’izmir'de ne kadar zamandir
bulunuyorsunuz’’ degiskeni arasinda yapilan Anova testi sonucunda, anlamli farklilik
saptanamamustir (p>0,05). Calisanin Izmir’de bulunma siiresinin fazla ya da az olmasi
orgiitte kalmaya devam etmesini olumlu ya da olumsuz olarak etkilememektedir.

H8a hipotezi: Personel giiclendirme alt boyutlar1 ile “isyerinizin bulundugu
ilcede mi ikamet ediyorsunuz” degiskeni arasinda yapilan bagimsiz 6rneklem t testi
sonucunda, hicbir alt boyutta anlamli farklilik saptanamamistir (p>0,05). Calisanin
igyerinin bulundugu ilgede ikamet etmesinin isini anlamli bulmada, isinde kendini etkili
ya da Ozgiir hissetmesinde, yeteneklerinin isiyle ortiistiigiinii diisiinmesinde etkisinin
oldugu goriilmemistir. Izmir trafik sorunu yasanmayan sehirlerden biridir. Isletme
[zmir’in disginda bulunan Aliaga ilgesinde bulunmasina ragmen trafik sorunu
yasanmamasi nedeniyle sonuglarda anlamli bir farklilik ¢ikmamig olabilir. Ayni
degisken Istanbul gibi trafik sorunu yasanan, bir yerden baska bir yere gitmenin uzun
sireler aldig1 bir sehirde arastirilsaydr farkli sonuglarin elde edilebilecegi
diigiiniilebilirdi. 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 giiglendirme ve
baglilik gibi kavramlar etkileyebilecegi diisiiniilebilir.

HS8b hipotezi: Orgiitsel baghlik ile “isyerinizin bulundugu ilcede mi ikamet
ediyorsunuz” degiskeni arasinda yapilan bagimsiz 6rneklem t testi sonucunda, anlaml
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farklilik saptanamamaistir (p>0,05) Caligsanin ikamet ettigi bolgenin isyerine yakin olup
olmamasi, orgiite olan bagliligini orgiitte kalma istegini etkilememektedir.

H9a hipotezi: Personel giiclendirme alt boyutlar: ile egitim diizeyi degiskeni
arasinda yapilan Anova testi sonucunda higbir alt boyutta anlamli farklilik
saptanamamistir (p>0,05). Personel gii¢clendirmenin egitim ile iligkisinin bulundugu
caligmalar mevcutken, egitim ile iliski bulunamadigi ¢aligmalar literatiirde mevcuttur.

H9b hipotezi:

Standart
N Ortalama | Sapma F P
Duygusal | flkdgretim 57 3,8070 ,86798
Baglilik Lise 55 3,3864 ,86310
Yiiksekokul 16 3,3203 76372
Universite 19 3,6447 ,60275 2,381 054
Doktora 3 3,8750 ,12500
Total 150 3,5817 ,83608
Devam Tlkogretim 57 3,6711 , 74651
Baglihigi | Lise 55 3,1864 ,78501
Yiiksekokul 16 3,1328 ,58179
Universite 19 3,0329 ,46555 5,052 ,001
Doktora 3 3,6667 ,50518
Total 150] 33550 75211
Normatif | Tlkdgretim 57 3,8048 77956
Baglilik Lise 55 3,3227 ,81745
Yiiksekokul 16 3,3906 ,67835
Universite 19 3,2829 ,43270 3,696 007
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 uygulanmustir.
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Ortalama Fark Standart hata P

Devam Ilkogretim | Lise ,48469" ,13500 ,004
Bagliligt Yiiksekokul ,53824 ,20208 ,065
Universite ,63816" ,18921 ,008

Doktora ,00439 ,42309 ,000

Lise Tkdgretim -,48469" ,13500 ,004
Yiiksekokul ,05355 ,20288 ,999

Universite ,15347 ,19007 ,928

Doktora -,48030 ,42347 ,788

Yiiksekokul Hkégretim -,53824 ,20208 ,065
Lise -,05355 ,20288 ,999

Universite ,09992 24235 ,994

Doktora -,53385 ,44938 ,758

Universite Tkdgretim -,63816" ,18921 ,008
Lise -,15347 ,19007 ,928

Yiiksckokul -,09992 24235 1994

Doktora _,63377 44374 611

Doktora flkogretim ~,00439 42309 ,000
Lise ,48030 ,42347 ,788

Yiiksekokul ,53385 ,44938 758

Universite ,63377 44374 611

Normatif | flkégretim | Lise ,48210" ,14080 ,007
Baglilik Yiiksekokul ,41420 ,21075 ,288
Universite ,52193 ,19733 ,068

Doktora ,09649 ,44125 ,999

Lise [kogretim -,48210" ,14080 ,007
Yiiksekokul -,06790 21159 ,998

Universite ,03983 ,19823 ,000

Doktora -,38561 44165 1906

Yiiksekokul | ilkdgretim _ 41420 21075 288
Lise 106790 21159 1998

Universite 10773 25276 1993

Doktora -31771 ,46867 961

Universite | flkdgretim -,52193 ,19733 ,068
Lise -,03983 ,19823 ,000

Yiiksekokul -,10773 ,25276 ,993

Doktora -,42544 ,46279 ,889

Doktora [kogretim -,09649 44125 ,999
Lise ,38561 ,44165 ,906

Yiiksekokul 31771 ,46867 ,961

Universite 42544 ,46279 ,889

[Ikogretim mezunlarinin devam ve normatif baghliklarmin, digerlerinden daha
yiiksek olarak goriildiigii sonucuna ulasilmistir. lkdgretim diizeyindeki ¢alisanlar
orgiitte diger egitim diizeylerine sahip calisanlara gore en diisiik egitim durumunda
bulunan c¢alisanlardir. Yiiksek diizeydeki egitime sahip ¢alisanlarin, Orgiitsel
bagliliklarinin daha diisiik oldugu, literatiirdeki ¢aligmalarda mevcuttur. Egitim diizeyi
yiiksek calisanlar kendi yeteneklerini, bilgi ve becerilerini yiiksek diizeyde gdrmekte,
kendilerine giivenmekte, baska isletmelerde de is bulma sanslarinin oldugunu
diistinmektedir. Devam ve normatif baglilik, genel olarak mecburiyetlerden kaynakli

259



Tunay Sever Eliistiin & Ilyas Sozen

olusan baglilik tiirleridir. Devam bagliliginda, is alternatiflerinin az oldugu diisiincesi
mevcuttur. [lkdgretim diizeyinde ¢ahisan katilimcilar, egitim diizeylerini yeterli
goremedikleri i¢in, baska bir isletmede c¢alisamayacaklarimi diisiiniiyor olabilirler.
Egitim diizeylerinin yeteri kadar yiiksek olmadigini diisiinen katilimcilar, orgiitten
ayrildiklarinda maddi sikintilar yasama sorunuyla karsilagsmak istemedikleri igin,
orgiitteki imkanlarin1 kaybetmek istemiyor olabilirler. Normatif baglilik tiiriinde ise,
caligsan Orgiitte kalmay1 dnemli bir sorumluluk olarak gérmekte, calismasinin ahlaki
anlamda dogru oldugunu diisiinmektedir. Normatif baglilikta, ¢alisan sahip oldugu is
ile 6viinmektedir. Egitim diizeyi yiiksek calisanlar kendileri i¢in baska alternatiflerin
oldugunu diistinme egilimlerinden dolayi, daha iyi bir isletme, daha iyi bir pozisyon
bulabilme ihtimallerini diistindiiklerinden dolayi islerini 6vgii duyulacak kadar 6nemli
gormiiyor olabilir. Tlkogretim diizeyindeki ¢alisanlar egitim durumlarini yeteri kadar
yiiksek goremedikleri i¢in islerine daha fazla sahip ¢ikiyor, isleriyle ve orgiitleriyle
oviiniiyor olabilirler. Bu galigsanlar, egitim diizeylerine kiyasla, iyi bir iste calistiklarini
disiiniiyor ve bununla gurur duyarak orgiitlerine daha fazla baglaniyor olabilirler.

H10a hipotezi: Personel giiclendirme alt boyutlari ile unvan degiskeni arasinda
yapilan Anova testi sonucunda, hicbir alt boyutta anlamli farklilik saptanamamistir
(p>0,05). Personel giiclendirmenin kidemle iliskisinin bulundugu ¢alismalar
mevcutken, iliski bulunamayan ¢aligsmalar literatiirde mevcuttur.

H10b hipotezi:
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 35714 2017|240 846
Diger 33 3,6402 ,93424
Total 150 3,5817 ,83608
Devam Operatdr 52 3,5361 ,88296
Baghiligi Memur 48 3,1719 ,52632
Amir 10 3,1250 ,58035
Sef 7] 73,0000 S9s12| 2408 052
Diger 33 3,4811 ,81197
Total 150 3,3550 , 75211
Normatif Operatdr 52 3,7692 ,82782
Baglilik Memur 48 3,3021 ,58393
Amir 10 3,2000 ,56273
Sef 7 3,0714 ,62022 3,720 007
Diger 33 3,6174 ,87105
Total 150 3,5158 717141

Orgiitsel baghlik ile unvan degiskeni arasinda yapilan Anova testi sonucunda,
anlamli farkliliklar saptanmistir (p<0,05). Anlamli farkliliin hangi degiskenler
arasinda oldugunu tespit etmek i¢in Tukey testi uygulanmistir.

260



Personel Giiglendirme Ile Orgiitsel Baghlik Algisi ve Iliskisi: Liman Isletmesi Calisamlart Ornegi

Ortalama Fark | Standart Hata P

Normatif Baglilik | Operatdr | Memur 46715 ,14906 018
Amir ,56923 ,25714 ,181

Sef ,69780 ,29982 ,142

Diger 15181 16574 890

Memur | Operator -,46715" ,14906 ,018
Amir ,10208 ,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 saptanmustir.
Operatorler diger unvanlarla karsilastirildiginda, en alt diizeydeki ¢alisanlar olmaktadir.
Normatif baglilikla ¢alisan, orgiite baglilig1 ahlaki olarak zorunluluk gérmekte, kendini
orgiite karst sorumlu ve borglu hissetmektedir. Calisan; toplum normlari, ailevi
konumu, c¢evresindekilerin kendinden beklentileri sonucunda ¢alismay1 ve isinden
ayrilmamayi1 6nemli bir erdem, dogru bir davranis olarak gormektedir. Normatif
baglilikta, ¢alisan i¢in Orgiitte kalmak kendisi i¢in bir zorunluluktur.

Hl11a hipotezi: Personel giiclendirme alt boyutlar1 ile “’su an calistiginiz
igyerindeki ¢aligma siiresi’’ degiskeni arasinda yapilan Anova testi sonucunda, hicbir
alt boyutta anlamli farklilik saptanamamustir (p>0,05). Personel giiclendirmeyle ¢alisma
stiresi arasinda genelde iliski oldugu diisiiniilmesine ragmen, “’su an g¢alistiginiz is
yerindeki calisma siiresi’” degiskeninin sorgulanmas: {lizerine herhangi bir degisiklik
goriilmemistir. Bu sonucun sebebinin ¢alisanlarin personel giiglendirme algilarini, is
yerlerine gore degerlendirmedigi diisiiniilebilir.

H11b hipotezi: Orgiitsel baglilik ile “’su an calisiginiz isyerindeki caligma
stiresi’” degiskeni arasinda yapilan Anova testi sonucunda, hicbir alt boyutta anlamh
farklilik saptanamamustir (p>0,05). Sonuca gore, isyerindeki ¢aligma siiresinin uzun ya
da kisa siireli olmasi ¢aliganin 6rgiite bagli olmasini ve iginden ayrilma istegi duymasini
etkilememektedir.

H12a hipotezi: Personel giiclendirme alt boyutlar1 ile “’su an bulundugunuz
unvandaki ¢aligma siiresi’” degiskeni arasinda yapilan Anova testi sonucunda, anlam alt
boyutunda anlamli farkliliklar saptanmistir (p<0,05). 15 y1l ve iizeri olan grubun anlam
puani en yliksektir. Caligma siiresinin artmasiyla calisanlarin islerini daha anlamli ve
degerli buldugu goriilmiistiir. Ayni unvanda uzun yillar ¢aligan katilimeilar, kendi ideal
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ve amaglarini meslek ve unvanindaki gorevlerle bagdastirarak iglerine anlam
yiiklemislerdir. Uzun yillar ayn1 unvanda calisan katilimcilar tecriilbe, deneyim ve
islerindeki istikrar sayesinde gorevlerini 6nemli gérmekte, unvanlarini ve gérevlerini
onemsemektedirler.

Standart
N Ortalama Sapma F P
Etki 02 yil 46 37319 | 83035
2.5 yil 39 3.6581 | 93498
610yl | 24 33472 | 64065
10-15yi1| 20 3.8000 | 1,02255 | 1.638 168
Lyilve | 5, 39841 | 92181
uzeri
Total 150 | 3.6956 | .88059
Anlam 02 yil 46 42101 | 836455
25 il 39 3.7949 | 1,03057
610yl | 24 3.0917 | 74738
10-15yil | 20 39167 | 116416 | 2,839 026
Iyilve |, 44603 | 46519
uzeri
Total 150 | 40311 | 91987
Ozerklik 02 yil 46 3.2536 | 91405
25 il 39 3.2308 | 1,09799
610yl | 24 34028 | 62151
10-15yil| 20 33167 | 1,07863 | 177 050
15 yil ve 21 3,3968 | 137687
uzeri
Total 150 | 3,000 | 101352
Yetenck |02 yil 46 41304 | 89575
2.5 yil 39 3.8974 | 1,03775
610yl | 24 40278 | 65140
10-15 yil | 20 39167 | 101379 | 1,126 346
Lyilve | 5 43651 | 74465
uzeri
Total 150 | 40578 | 90136

H12b hipotezi: Orgiitsel baglilik ile “’su an bulundugunuz unvanda calisma
siiresi” degiskeni arasinda yapilan Anova testi sonucunda, hicbir alt boyutta anlaml
farklilik saptanamamugtir (p>0,05). Unvanda c¢aligma siiresinin uzun ya da kisa olmasi
caliganin orgiitte devam edip etmemesini etkilememektedir.
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Regresyon analizi

Diizeltilmis Standart Degisim istatistikleri
R tahmini | R2deki F Durbin-
Model| R R? hata degisim | degisim | dfl | df2 | Watson| F P
1 4132 ,170 ,147 | ,62864 ,170 7,443 41 145 1,762 | 7,443 | ,000°

a.  Yordayict: Etki, Anlam, Ozerklik, Yetenek
b.  Bagimh Degisken: Orgiitsel Baglilik

Modelde goriilen R? degeri bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etki
derecesini gostermektedir. Yapilan regresyon analizi sonucunda personel giiclendirme
uygulamalarinin ¢alisanlarin  orgiitsel bagliliklarindaki degisikligi %17 oraninda
acikladigr tespit edilmistir. Daha Once personel giiclendirme ve orgiitsel baglilik
arasindaki 1iligkileri inceleyen aragtirmalar diigiiniildiiglinde, regresyon analizi
sonucunun en diisiik diizeyde bulundugu tespit edilmistir. Bu durum bir¢ok sebepten
kaynaklaniyor olabilir. Calismalar incelendiginde, en yiiksek oranin kamuya ait bir
orgiitte Karaman Defterdarliginda Celebi’nin (2009) gergeklestirdigi arastirma
sonucunda ¢iktig1 goriilmektedir. %52 gibi bir oranla hissedilen orgiitsel bagliligin,
yarisin1 olusturan oran personel gliclendirme ile agiklanmaktadir. Bu sonucun
sebebinin; Maliye Bakanlig1 personellerinin egitim diizeyinin, 6zel sektor isletmelerine
gore daha yiiksek diizeyde olmasindan, kurumun personel giiglendirme uygulamalarini
yogun olarak kullanmasindan kaynaklandig1 diisiiniilebilir. Ayrica bu sonucun kamu
orgiitlerinin kurumsal yapisindan, emekli olana kadar ¢alisilabilecek kadar garanti isler
olarak diisiiniilmesinden, kamunun giiciinii ¢alisanlarin hissetmesinden kaynaklandigi
diisiiniilebilir. Ozel sektorde ise orgiitsel baglilik ve personel giiclendirme ile ilgili farkl:
isletme tiirlerinde farkli oranlarda sonuclar elde edildigi goriilmektedir. Bu durum
isletmede uygulanan insan kaynaklar1 ve personel giiclendirme uygulamalarmin
yogunlugundan, isletmedeki ¢alisan profilinden, isletme ve sektoriin hizmet ve insan
odakli olup olmamasindan, orgiit kiiltiiri ve Orgiit ortamindan, isletmenin yonetim
anlayisi, yonetici profili ve personele bakis agis1 gibi bir¢ok degiskenden kaynaklaniyor
olabilir. Orgiitsel baghiligin personel giiglendirme ile aciklanmasi isletmedeki insan
kaynaklar1 uygulamalarinin (performans degerlendirme, {icret yonetimi, terfi ve odiil,
motivasyon g¢aligmalari, egitim ve gelisim vb.) dogru uygulanip uygulanmamas: ile
oldukea ilgilidir. Ayrica elde edilen farkli sonuglar ¢alisanlarin icinde bulunduklar aile,
toplumsal ¢evre gibi 6zel sebeplerinden, ¢alisanin isine ve orgiitiine karsi olan bakig
acisindan, calisanin isi ve arkadaslarina karsi tutumu gibi kisisel sebeplerden de
kaynaklaniyor olabilir.

Sonug¢

Ozel bir liman isletmesi calisanlar1 {izerine yapilan arastirmanin sonucunda,
personel giiclendirme alt boyutlariyla 6rgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii ve anlaml
bir iligski tespit edilmistir. Personel giiglendirme alt boyutlari, orgiitsel baghlik ve
demografik degiskenler arasinda yapilan analizler sonucunda, bir¢ok degiskende
anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Personel giiclendirme alt boyutlartyla sosyo
demografik degiskenlerden yas, cocuk sayisi ve izmir’de bulunma siiresi, unvanda
calisma siiresi degiskenlerinde anlaml farkliliklar goriilmiistiir.
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Yas degigkenine gore 20-27, 28-35, 42 yas ve listii yas araliklarinda olan
caliganlarin personel giiglendirme anlam boyutunda farkliliklar saptanmistir. En yiiksek
puan 42 yas ve iistii ¢alisanlarda olup, bu yas araligindaki calisanlar iglerini daha degerli
gormekte kendi degerleriyle isletme degerlerinin Ortiistiigiinii diistinmektedir. 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 ¢alisanlarin daha yiiksek puana sahip oldugu goriillmiistiir.
[zmir’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
puanlari diger y1l araliklarina gore daha farklidir. Unvanda ¢alisma siiresi degiskeninde
15 yil ve iizeri olarak ayni unvanda g¢alisan katilimcilarin anlam boyutu kriterinde
farkliliklar tespit edilmistir. Kidem arttikca ¢alisanlar islerini daha anlamli bulmaktadir.
Literatiirdeki ¢aligmalarla da paralellik gdsteren yas ve kidem degiskenlerinde deneyim
sahibi olan ve yasi ilerleyen ¢alisanlarin giliglendirilmesi i¢in, isin degerlerle 6l¢iilmesi
en onemli kriterdir.

Orgiitsel baglihk ile calisanlarin sosyo demografik ozelliklerinden, egitim
durumu ve unvan degiskenlerinde anlamli bir farklilik saptanmigtir. Egitim durumu
degiskenine gore ilkogretim mezunu olan c¢alisanlarin devam ve normatif
bagliliklarinin, en yiiksek seviyede oldugu tespit edilmistir. Literatiirde yapilan
aragtirmalarda da egitim durumu degiskenine gore benzer sonuglara rastlanmistir.
Egitim durumu arttik¢a calisan kendinin ve yeteneklerinin farkina varmakta, farkli
isletmelerde calisabilme firsatinin oldugunu diisiinmektedir. Devam bagliligi ve
normatif baglilik, birtakim mecburiyetlerden dogan bagllik tiirleridir. Devam
bagliliginda caliganlar oOrgiitten ayrildiklarinda birtakim zorluklarla
kargilasacaklarindan korkmakta, maas, yan haklar gibi maliyetleri kaybetmek
istememekte ve Orgiite baglanmaktadir. Normatif baglilikta calisan issiz kalmanin
ahlaki olarak dogru olmadigini, toplum degerlerine uygun olmadigini diisiinmektedir.
Caligan is sahibi olmanin kendisi i¢in &nemli bir gorev oldugunu, issiz kalirsa
toplumdaki ve ailesindeki saygiliginin azalacagini diistinmektedir. Tiim bu faktorler
dogrultusunda ¢alismanin sonucunda, 6zellikle ilkogretim mezunu calisanlarin orgiite
daha fazla baglandig1 goriilmiistiir. Unvan degiskenine gore normatif baglilikta anlamli
farkliliklar saptanmis olup, operatdor unvaninda c¢alisan katilimecilarin normatif
bagliliklarinin en yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir.

Personel giiclendirme alt boyutlartyla, rgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii ve
anlamli bir iligki tespit edilmistir. Yapilan regresyon analizi sonucunda personel
giiclendirme uygulamalarinin ¢aliganlarin orgiitsel bagliliklarindaki degisikligi %17
oraninda agikladig tespit edilmigtir.
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Extended Abstract

In today's world where rapid development and change are experienced and
competition is at the highest level, people are often ignored. Man is the important
resource for organizations. While people oriented organizations that see people social
and psychological orientation are effective, productive and successful, their employees
have high organizational commitment. A large part of the operating expenses constitute
human resources budget and these expenses occupies an important place among the
costs. Businesses spend a great deal of time and money for the recruitment, training,
development, motivation of their employees. In order to minimize human resource
costs, to increase performance, to create a more effective and successful organization,
it is necessary to create organizational commitment. While there are no problems such
as absenteeism, late arrival and dismissal in companies where organizational
commitment is high, jobs and processes proceed as planned without interruption there
is no loss of motivation and time. Companies with high organizational commitment do
not experience problems such as leaking information to their competitors due to lost
their employee. By loyalty there is an environment of mutual trust between employee
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and the company. Employee is willingly to spend all his energy for his organization and
makes every kind of sacrifice in bringing his business to the center of his life.
Employees empowerment is necessary for increase organizational commitment. The
value can be achieved by employee empowerment. Employee who have organizational
commitment gives a great value to its business, it specializes in its business, it
professionalizes by making fewer mistakes, it transcends itself and reveals a success
story. The task of management in empowerment is to give power and responsibility to
the employee, supporting employee, it is to minimize the possibility of making mistakes
and the encourage employee to succeed. Executive is a mentor who training, coaching,
motivating, and advising to employee with the power it takes from management by
taking on the role of an intermediary in employee empowerment. By employee
empowerment and organizational commitment businesses will have employees who
adopt the organizations jobs as their own jobs, control themselves, learn from mistakes
by develop themselves and their team. Employee will be encouraged for success, will
be able to use their creativity, will be open to innovation and change. Thus, learning
and development will become an organization culture. In order to maintain
organizational commitment in Port operations, which are labor intensive, where labor
safety and specialization are important, human resources practices and employee
empowerment are becoming more and more important. This study was carried out in
order to gain knowledge about the concepts, perceptions and relations of the employee
empowerment and organizational commitment of the port operation employees.
Research was carried out at a private port in Izmir Aliaga and applied to 150 employees.
This 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. Descriptive analyses of socio-demographic variables were
performed. 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. With the maturity,
awareness of the wishes and expectations in life is increasing and the values of people
are discovering. Their job and profession is very valuable for them. They have
maintained their lives for years thanks to their businesses and professions. Differences
in dimension of impact were found among those employees with 4 children. Most
respondents are male, fathers with more children may be considered to be forced to
work harder because of the number of family members and more financial requirements.
They may think that they are more effective in the organization with the idea that they
have to work hard. Differences in dimension of self determination were found among
those employees with 2 children. It may be necessary to do more studies about the cause
of this relationship. Differences in dimension of impact were found among those 0-5
years employees who lives in izmir. It can be thought that those who live short in Izmir
have migrated to Izmir from other cities due to employment. These workers may have
solved their financial difficulties by finding a job and making their jobs the centre of
their lives. Differences in dimension of meaning were found among those 16-20 years
employee who lives in Izmir. Izmir is a city where unemployment is experienced
intensively. They think it valuable to have a job in the city. Differences in dimension of
meaning were found for the participants of for more than 15 years working on the same
title. Participants who have worked for many years in the same title have made meaning
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to their work by associating their own ideals and aims with their profession and title.
According to the organizational commitment and educational status variable,
continuance and normative commitment of primary education graduates were high.
These participants may think they will not be able to work in another business because
they see their level of education inadequate. They think they're doing a good job
compared to their education levels, and they may be proud of it and more committed to
their organizations. According to the title variable, the normative commitment of the
operators was determined to be at the highest level. Normative commitment is a kind of
commitment made up of obligations. Operators are the lowest level employees in the
organization. The employee sees to stay committed to their organization as an
significant need, duty and correct behavior as a result of the norms of society, family
position, and the financial and moral expectations of the people around him. 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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