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OZET

Kurumlar hayatlarin1 verimli olarak devam ettirmeleri i¢in en dnemli faktdrlerden biri, kurumuna yiiksek
diizeyde baglilik gosteren ¢alisanlaridir. Is gorenler 6rgiitiin degerlerini benimseyip, drgiitte olabilmek igin daha
fazla caba sarf etmektedirler. Personel gii¢lendirme; yoneticilerin tizerinde siklikla durdugu, guniimiz yonetim
teknikleri ve araglariyla birlikte “is zenginlestirme, giiven, iletisim, motivasyon, yetki devri, katilimli yonetim,
geri besleme ve egitim vb.” kavramlarla yakindan ilgili olmasiyla birlikte personel giiclendirme kavraminin ve
orgltsel etki boyutunun ¢ok yonli olarak incelenmesi gerekmektedir. Bu ¢calismada sigorta sektoriinde ¢alisanlarin
personel giiclendirmenin orgiitsel bagliliga etkisi konusu incelenmek amaciyla, Ocak 2017 ve Mart 2019 tarihleri
arasinda Samsun ilinde faaliyet gdsteren sigorta galisanlari lizerinde uygulanan yiiz yiize anket teknigi ile 6l¢iim
yapilmigtir. Arastirma bulgularina gore, personel giiclendirmenin orgiitsel bagliligi olumlu etkiledigi sonucuna
ulasilmaktadir.
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THE EFFECT OF EMPLOYEE EMPOWERMENT ON ORGANIZATIONAL
COMMITMENT IN THE INSURANCE SECTOR: SAMSUN PROVINCE EXAMPLE

ABSTRACT

One of the most important factors for organizations to sustain their lives efficiently is their highly
committed employees. Workers area dopting the values of the organization and making more efforts to be in the
organization. Empowerment; along with todays management techniques and tools, “business enrichment, trust,
communication, motivation, delegation, participant management, feedback and training etc.” Although it is closely
related to the concepts, it is necessary to examine the concept of staff empowerment and organizational impact in
multiple ways. In this study, the effect of employee empowerment on organizational commitment is examined.
Within the scope of the study, face to face survey technique was applied to the insurance employees operating in
Samsun between January 2017 and March 2019. According to the findings of there search, it is concluded that
empowerment positive lyaffects the organizational commitment.
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GIRIS

Dunyada kiiresellesmenin hizli bir siirecte devam etmesi rekabeti arttirarak igletmelerin
klasik yonetim anlayigsindan ayrilmalarina neden olmustur. Bu siiregte Orgiitiin verimli bir
sekilde devamlilig1 igin calisanlarin 6rgiite baghiligi dnemli hale gelmistir. Isletmeler aidiyet
duygusunu olusturmak i¢in ¢alisanlartyla birebir baglilik olusturmalidir. Personel gliclendirme
orgiitsel bagliligin kurumlarda yayginlastirilmasi i¢in 6nemli kavramlardan biridir. Bu amagla,
bu caligmada orgiitsel baglilik kavrami ile personel giiclendirme arasindaki iliskinin finans
sektoriiniin 6nemli bir boliimiinii kapsayan ve hizmet agirlikli faaliyet gosteren sigortacilik
sektoriindeki dnemi {lizerinde durulmustur. Ayrica calisgmamizda, personel giiclendirme ve
orgiitsel bagliligin birtakim demografik degiskenlere bagli olup olmadig: incelenmektedir.

Arastirmamizda, Samsun ilinde faaliyet gosteren sigorta acenteleri, banka sigortaciligi
(bankasiirans) ve sigorta bolge miidirliiklerindeki c¢alisanlar iizerinde anket uygulamasi
yapilmistir. Bunun nedeni, sigortacilik sektoriiniin tilkemizde giin gectikce giderek biiylimesi
ve bir¢ok sigorta iirlinlinlin zorunlu hale gelmesiyle ¢alisan sayisinda olusan 6nemli artig ile
birlikte calisanlarin gii¢clendirilmesi ve orgiite olan baghiliginin arttirilmasi gibi ¢aligmalarin
onemli olacagi diistiniilmektedir.

1. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI

Orgiitsel baglilik duygusal bir kavram gibi nitelendirilmis, érgiite baglilik; personelin
orgiitte kalmast ve orgiit icin emek sarf etmeye istekli olmasi olarak diisiiniilebilir
(Allen&Meyer, 1990: 33). William Whyte’m, 1956°da yaymlanan “Orgiit insan1” adli 6nemli
eserinde, fazla baghiligin tehlikelerini ve kurum insanini, sadece kurum igin calisan degil
kuruma ait olan kisi olarak anlatmistir. Yani, kurum personeli, grubun yaraticilik kaynagidirlar
ve baglilik duygusunun bireyin en 6nemli ihtiyaci oldugunu diisiinmektedir. Whyte’mn bu
eserinden sonra baglilik konusu genis bir sekilde incelenmistir. Bu incelemeler yliksek seviyede
bagliligin orgiitler icin yararli bir durum oldugu varsayimma dayanmaktadir (Randall, 1987:
460).

Orgiitsel baglilik ile calisanlarin isten memnuniyeti arasinda giiglii bir bag vardir. Fakat
isinden memnun olan personel oldugu kadar memnun olmayanlar da vardir. Bu sebeplerden
dolay1 isverenler tarafindan orgiitsel bagliligin 6nemi artmaktadir. Orgiitsel baglilik; personel
tarafindan Orgiite bagli olma istegi, orgiit i¢in gayret gosterip ve kurumun kiymetini bilerek ve
hedeflerine uygun davranma istegi olarak algilanabilir (Luthans, 2011: 146-147).

Orgitsel faktorler, kisisel faktorler ve orgiit dis1 faktdrler orgitsel baglihig: etkileyen
faktorler olarak 3 alt grupta inceleyebiliriz. Orgiitsel baghlikta kisisel faktorler yas, cinsiyet,
egitim diizeyi, gibi demografik 6zellikler ve calisma siiresi, is beklentileri, basar1 giidiisii ve
birtakim kisilik 6zelliklerini de icermektedir (Saglam, 2003: 23). Orgiitsel baghlikta cinsiyet
kavrami oldukca 6nemlidir. Kadin ve erkeklerin 6rgiitten beklentilerinin ve isteklerinin farkli
oldugu arastirmalarda goriilmektedir (Chiu v.d, 1999: 485-503). Orgiit dis1 faktorler isletmenin
bulundugu ¢evre, sosyo-ekonomik durum gibi siyasal ve ekonomik faktorlerden, piyasa
yapisindan etkilenir. Bunlar; issizlik orani, yeni is bulma ve Ulkenin sosyo-ekonomik ve
calisanlarin profesyonellik durumu gibi faktorlerdir (Eren, 1996: 48). Baglilik, evrensel
cazibeye sahip ihtiyaclarla baglantilidir. Bunlar; ait olmak, giivende hissetmek, beklentilere
ulasmak, kendini iyi hissetmek vb. Calisanlarina sadece memnuniyet ve rahatlik vaat eden
sirketler, ¢alisanlar tarafindan ylizeysel olarak algilanmakta, calisan ve orgiit arasinda gii¢lii ve
uzun omiirlii iligkilerin gelisebilmesi i¢in daha fazlas1 gerekmektedir (Mowday, 1979: 226).
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2. PERSONEL GUCLENDIRME KAVRAMI

Kiiresellesme ve rekabetin sonucu ile personel giiclendirme kavrami yonetime gii¢
paylasimi, ekip ruhu, yardimlasma ve yetki artisi vererek Kkisilerin gelismesine imkan
tanimaktadir (Vogt ve Murrel, 1990: 8). Gliclendirme, ¢alisanlarin motive olmalarini saglayan,
bilgi, beceri ve tecriibelerine olan giivenlerini arttiran, Oncelik alarak orgiitlerin amaglari
dogrultusunda i¢inde bulunduklar1 durumu kontrol edebileceklerini diisiindiikleri, uygun ve
anlamli bulduklari gorevi yerine getirmelerini ifade eder (Kozan, 2004: 77).

Guclendirilmis organizasyonlarda personel yiiksek motivasyonla ¢alismaktadir.
Yoneticiler calisanlarini gliglendirmek i¢in sorumluluklarini kabul ederler ve insan kaynaklari
yeni motivasyon teorileri yaratir. Orgitlerde yoneticiler yetkiyi kendi elinde tutmak istese de
guclendirme uygulanabilmesi icin yetkiyi alt kademelere de yaymalidirlar (Argyris, 1998: 98-
99). Yoneticilerin gii¢ ve kontrolii ¢calisanlarla paylagmasi, personelin kendi kararlarini verme,
sorumluluk alma ve faaliyetleri gergeklestirmesini saglayacaktir. (Conger&Kanungo, 1988:
471).

1920 yillarinda F.W. Taylor’un ortaya ¢ikardigi bilimsel yonetime gore emek ve
diisiincenin birbirinden ayrilmasiyla yonetimin planlanarak ¢alisanlarin kendi alaninda
uzmanlasmas1 ve c¢alisanlarin performansini verimliligini arttirmanin  6nemli oldugu
vurgulanmistir. Yonetimde personelin islerini temel parcalara ayirarak performansin devir
hizin1 arttirarak liretimin de artmasi saglanmaktadir. Fakat personelin artan emegi, devamsizlik
yapmalarina ve ise karsi uzaklasmalarina yol acarak bu durum ydnetim icin problem
olusturmaktadir (Huczynski, 1996: 119). Calisanlarin taleplerinin yasalara dayandirilmasi
1970’11 yillarin baglarinda Bat1 Avrupa’da Endiistriyel Demokrasi adi altinda olusturulmustur.
Burada dikkat ¢ceken popdlist eylem ve politik eylemdir. Populist eylemde toplumun demokrasi
anlayisi, esitlik ve olaylara elestirel bakis tarz1 uygulanirken politik eylemde ise ¢alisanlarin
sendikalar aracilig ile yonetim baskisindan kurtulmasini ve haklar i¢in pazarlik yapmasimi
saglamaktadir (O’Connor, 2001: 15-32).

Personel giiclendirme literatiirde iki yaklasimla karsimiza ¢ikmaktadir. Bunlar
davranigsal personel giiglendirme ve psikolojik personel giiclendirmeden olusmaktadir.
Davranigsal personel giiclendirmeye gore, isverenler tarafindan personele ne yapmalari
gerektigini sdylemek, personele ihtiyaglar1 olan ekipmanlar1 saglamak ve personele fikirlerini
ortaya koyacak imkanlar sunmaktir (Akan vd., 2017: 24). Psikolojik personel gili¢lendirme ise,
kisilerin yeterlilik, etkinlik, anlamlilik ve bagimsizligini saglayan algisal boyuttur. Burada
bagimsizlik, bireylerin kendi kendine karar vermelerini; yeterlilik, gerekli yeteneklere sahip
olmasini; etkinlik, personelin ige katkisini ve bunun igin sonucunu etkilemesini; anlamlilik ise
isin amaglari ile ¢calisanlarin deger ve davraniglarinin uyum igerisinde olmasini géstermektedir
(Spreitzer, 1995: 1443). Personel giiglendirme unsurlarinin bazilari; sorumluluk, katilhim ve
karar verme yetkisi, esneklik, performansla ilgili geri bildirim yapma, bilgiye ulasilabilirlik ve
bilgiyi paylagma, yenilik, calisanlar1 6vme, giiven ortami saglama, egitim ve gelistirme, takim
calismasi, ortak hedeflere yoneltme, agik iletisim bolgesi yaratma, ¢alisanlarin yeteneklerini
gelistirme olarak siralanabilir (Becker et al, 1996: 464-482).

Personel giiclendirme ile siire¢ sonunda hem calisanlar hem kurum hem de miisteriler
fayda saglamaktadir. Miisteriye saglanan fayda; hizmet esnasinda miisterinin talepleri daha
hizli kargilanmakta ve miisterinin problemleri ¢oziilerek ¢alisanlarin da kendilerini glivende
hissetmelerini saglamaktadir. Sayet gii¢ eksikligi olusursa miisteri memnuniyetsizligi ile hizmet
kalitesi diismektedir.
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Calisanlarin isinde baglilig1 artarak calisti§i 6rgiite sadakati olugsmakta bu durum miisterilere
de yansimaktadir. Personel giiclendirme sayesinde calisanlarin fikirlerinin degerli sayildigi,
memnun miisteri sayesinde kaliteli hizmet sunuldugu ortamlar yaratilmaktadir. Bunun yani sira,
calisanlarin elde ettigi giic sebebiyle temel kurallar1 ihlal ettigi durumlar, kurum i¢in 6nemli
problemlere sebebiyet vermektedir (Bowen ve Lawler, 1992: 31-35).

3. LITERATUR ARASTIRMASI

Literatiirde hizmet sektoriinde faaliyet gOsteren banka, turizm ve saglik alanlara
yonelik personel giiclendirme ve orgiitsel baglilik iliskisi iizerine bir¢ok ¢alisma yapildig: fakat
sigortacilik alanindaki ¢alisanlar tizerinde yapilmis herhangi bir ¢alisma bulunmamaktadir.
Asagida Turkiye’de ve Diinya’da personel giiclendirmenin 6rgilitsel bagliliga etkisi ile ilgili
yapilan calismalar yer almaktadir.

Steers (1977) orgiitsel baglilik ve personel giiclendirme arasindaki iligkiyi incelerken,
calisanlarmm is ile ilgili tecriibe ve beklentilerinin kurum i¢in 6nemli etkenler oldugunu ve
isveren tarafindan calisana karsi olusturulan olumlu davraniglarin personelin kuruma olan
bagliligin1 arttirdig1 goriilmektedir.

Hyman, Cunningham ve Baldry (1996) yaptiklari arastirmalar sonucunda, orgitsel
baghligin arttirilmasinin personel giliglendirme ve yoneticilerin cabasi ile olusabilecegine
ulasmislardir.

Hansen ve Thurau (2000), orgiitsel baglilik ile personel gliclendirmenin iliskisini iist ve
ast iligkisi ile ortaya koymustur. Calisan ile igveren arasinda olusacak entegrasyon, baglilig
arttirmakta ve giliven ortami yaratildiginda personelin orgiite olan baglilig1 da artmaktadir.

Sigler ve Pearson (2000), tekstil fabrikasinda 727 calisan {izerinde, Spreitzer’in
gelistirdigi personel gili¢lendirme 6lcegi ile Porter’in olusturdugu orgiitsel baglilik dlgeklerini
kullanarak anlam, etki ve otonomi 6l¢eklerinin 6rgiitsel bagliliga etkisinin yiiksek oldugu ancak
orgiitsel baglilik ile yetkinlik 6l¢egi arasinda herhangi bir iligki bulunmadigina ulasgilmistir.

Henkin ve Marchiori (2002) orgiitsel bagllik ve personel gii¢clendirmenin iliskisini,
tiniversitede sinir hastaliklar1 alaninda uzman doktorlar tizerinde arastirmiglardir. Aragtirmaya
gore, personel giiclendirmenin normatif baglilik ile duygusal baglilik iizerinde olumlu, devam
baglilig1 ile olumsuz iliski bulundugu saptanmustir.

Janssen (2004)’e gore, calisanlar personel giiglendirmeyle birlikte 6z glvenlerini
gelistirerek kuruma olan bagliliklarini arttiracak, kurumla biitiinlesecek ve islerini uygulama
esnalarinda her daim orgiitiin faydasini yiikseltecek 6nemli bir iliski kuracaklardir.

Dogan ve Demiral (2009), akademik personel iizerinde yaptig1 anket ¢aligmasinda
personel giiclendirmenin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini arastirmislardir. Akademik
personelin, personel giiclendirmenin alt boyutlar1 olan anlam ve etkinin orgiitsel baghlik alt
boyutu olan duygusal baglilik {izerinde olumlu etkisinin oldugu, yetenek ve anlam ile normatif
baglilik arasinda herhangi bir iligki bulunmadigi, otonomi ile devam baglilig1 arasinda ise giiglii
bir iligski bulundugu sonucuna ulasilmistir.

Mujka (2011), orgiitsel baglilik ve personel giiclendirme iligkisini ortaya koymak
amaciyla, Kosova’nin Pristina ilinde bankacilik sektoriinde ¢alisan personel iizerinde yaptigi
calismasinda olumlu bir iliski diizeyine ulagmistir.
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Giircii (2014), yetkinlik, etki ve anlam algilarmin, otonomi algisindan daha yiiksek
olduguna ulagilmistir. Duygusal bagliligin, normatif ve devam baghiligindan daha yiiksek bir
algida oldugu tespit edilmistir.

Kili¢ (2015), Diyarbakir ilinde Cevre ve Sehircilik 11 Miidiirliigii personeli iizerinde,
personel giiclendirmenin oOrgiitsel baglilik iligkisini incelemistir. Sonug¢ olarak personel
giiclendirmenin orgiitsel baglilik tizerinde etkili oldugu ve personel gli¢lendirme alt boyutu olan
otonomi ile orgiitsel baglilik alt boyutu olan normatif bagliligin arastirmada etkili olmadigi
kanisina varilmistir.

Akgln (2015)’e gore calisanlarinin uzmanlastirilmasi, alanlarinda destekleyici egitimler
ve sorumluluklar verilmesi bagliliklarini arttirmaktadir.

4. ARASTIRMA METODOLOJISI
4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Ulkemizde sigortacilik sektorii, is devir hizinin yiiksek oldugu sektorlerden biridir.
Bunun icin orgutsel baglilik ve personel gii¢lendirme konulari bu sektér i¢in énemlidir. Bu
sektorde caligan kisi sayist da yadsinamaz bilyikliiktedir. Tirkiye Sigorta Birligi’nin
yayimnladigi isttihdam raporuna gore 31.12.2018 tarihi itibariyle dogrudan satis personeli hari¢
sirket ¢alisan sayisin1 14.070 kisi olarak belirlemistir. Sektdrde dogrudan satis elemanlariyla
birlikte 50 binden fazla kisiye istihdam saglanmaktadir (Tiirkiye Sigorta Birligi: Genel Sigorta
Verileri, 2018).

4.2. Arastirmanin Kapsam

Arastirma Samsun ilinde yer alan sigorta sirketleri ve sigorta acentelerinde ¢alisan
personel iizerinde gerceklestirilmistir. Toplam 220 personele anket gonderilmistir. Bunlarin
200 tanesinden geri doniis saglanmustir. Anketlerin cevaplandirilma orani %90,9’dur.
Arastirmanm zaman dilimi Ocak 2017 ve Mart 2019 oldugu igin zaman icerisinde ankete
katilanlarin tutumlarinin degisebilecegi varsayilmaktadir.

4.3. Arastirmanin Evreni ve Veri Toplama Yontemi

Arastirmanin evreni olarak Samsun ilinde yer alan sigorta acenteleri, banka sigortaciligi
yapan banka subeleri ve sigorta bolge midiirliikleri bulunmaktadir. Arastirmanin 6rneklemi ise
isletmelerden kolayda orneklem ile segilen calisanlara anket uygulanmistir. Karadeniz
bolgesinde finans calisanlarinin en yogun oldugu Samsun ilinde, personel giiclendirmenin
orgiitsel bagliliga etkisi ilizerine yapilan bu arastirma, Samsun ili i¢in 6nemli faydalar
saglayacagi varsayilmaktadir. Samsun ilinde sigorta sektoriinde ¢alisan toplam kisi sayisi
bilinmedigi i¢in sinirsiz evren s6z konusudur.

Calisma, maliyet ve zaman kisit1 gibi nedenlerle 220 personel Uzerinde
uygulanabilmistir. Hair (1998)’e gore analizler i¢in en az olmas1 gereken drneklem sayis1 100-
150°dir. Yapilan arastirma gerekli kosulu yerine getirmektedir.

Anket, toplam 41 ifadeden ve iki bolimden olugsmaktadir. Anketin birinci bolimiinde,
calisanlarin demografik bilgilerini test etmek amaciyla 6 ifade; ikinci kisminda ise Orgutsel
bagliligin alt boyutu olan duygusal baglilig1 belirlemek i¢in 7 ifade, devam baghligim
belirlemek i¢in 8 ifade, normatif bagliligin1 belirlemek icin 8 ifade yer almaktadir. Aym
boliimiin devaminda ise personel giiclendirmenin alt boyutlar1 olan anlam, etki, yetkinlik ve
otonomi ile ilgili 3’er ifade bulunmaktadir.
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Anketler, SPSS Statistics 21.0 programinda incelenmistir. Anket cevaplar1 ikinci
boliminde 5°1i Likert dlgegine gore diizenlenip sorular, kapali uglu sorulardan olugsmaktadir.

Orgiitsel baghliga iliskin anket sorular1 1990 yilinda Meyer ve Allen tarafindan
savunulan ve 2000 yilinda Wasti tarafindan incelenen ii¢ boyutlu orgiitsel baglilik olgegi
kullanilmustir. Olgegin bilesenleri, devam baglhiligi, duygusal baglilik ve normatif bagliliktan
olusmaktadir (Balay, 2000: 25):

e Devam Baghligi: Calisanlar, c¢alistiklar1 kurumda bulunmalarinin  zorunlu
olduklarin1 ve Orgiitten ayrildiklarinda ¢ok fazla segenekleri olmadiklarinm
diistinerek is yerlerinde caligmaya devam etmektedirler. Kimi ¢alisan, birtakim
zorunlu nedenlerden dolay1 is yerlerinde kalmaktadir.

e Duygusal Baglilik: Calisanlar, is yerlerinin amaglarini ve dnemlerini anladiklarinda
olusan bagliliktir. Boylece personel, 6rgiitiin degerini anlayip pargasi olmaya devam
etmek ister. Isveren, drgiite baglilig1 duygusal agidan yiiksek personelle ¢alismay1
her zaman arzu etmektedir.

e Normatif Baglilik: Calisanlar, kurumunda ¢alismay1 bir gorev olarak tanimlamakta
ve bunun i¢in i§ yerlerine bor¢lu olduklarini diistinmektedirler. Kurumun ona kars1
tatmin edici oldugunu ve bunun da bagliliklarmi arttirdigi kanisindadirlar.

Personel giiclendirme ile ilgili anket sorular1 1995 yilinda Spreitzer tarafindan
gelistirilen etki, yetkinlik, anlam ve 6zerklik boyutlarinin 6l¢iilmesinden olusturulmustur:

> Etki: Isgoren yaptigi isin kurumu igin onemli oldugunu ve orgiitii etkiledigini
anladiklarinda, personelin de isine karsi tutumu degismekte ve isini dnemseme
derecesi de artmaktadir. Personeli gii¢lendirilmis kurumlarda ¢alisanlarin fikirleri
onemsendigi i¢in calisanlarin da islerine olan baglilig1 artmaktadir (Dogan, 2006:
171).

» Yetkinlik: Personel gii¢lendirmesiyle, c¢alisanlarin kurumun sorumluluklarinin
bilincine vardiklarinda, sorumluluklarini basarili olarak yerine getirdiklerinde bu
durum yeteneklerini de ayni1 6l¢iide etkilemektedir (Dogan, 2006, 47).

» Anlam: Calisanlar, islerini onemsedikleri, onemli gordiikleri ve isin anlamli
oldugunu fark ettiklerinde ige olan bagliliklar1 da arttig1 goriilmektedir (Lee ve Koh,
2001, 686).

> Ozerklik: Calisanlarm sinirlar dogrultusunda bagimsiz hareket edebildikleri siirece
ise bagliliklar1 artmakta ve kendilerini igin sahibi olarak gérmektedirler (Spreitzer,
1995: 1443).
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4.4. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Demografik
Degiskenler
+ Cinsiyet
+ Yas
* Medeni

PERSONEL Lo ORGUTSEL

- - + Egitim
GUCLENDIRME | - Gatsma BAGLILIK
* Pozisyon

Devam Baglilig

Normatif
Baglilik

Duygusal
Baghhk

Sekil 1: Personel Giiclendirme ve Orgiitsel Baghlik Alt Boyutlar1 Arasindaki
Etkileri Incelemek Amaciyla Olusturulan Arastirma Modeli

Sekil 1’de yer alan arastirma modeli incelenerek olusturulan hipotezler:

Ha: Personel giiglendirmenin orgiitsel baglilik {izerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi
bulunmaktadir.

H2: Personel giiglendirme faktorii olan anlamin oOrgiitsel baglilik faktori normatif
baglilik lizerinde anlaml1 ve olumlu etkisi bulunmaktadir.

Hs: Personel giiclendirme faktorii olan anlamin orgiitsel baglilik faktorii olan duygusal
baglilik lizerinde anlamli ve olumlu etkisi bulunmaktadir.

Ha: Personel gii¢lendirme faktorii olan anlamin Orgiitsel baglilik faktorii olan devam
bagliligi tizerinde anlamli ve olumlu etkisi bulunmaktadir.

Hs: Personel giiclendirme faktorii olan etkinin orgiitsel baglilik faktorii olan normatif
baglilik lizerinde anlamli ve olumlu etkisi bulunmaktadir.

Hs: Personel giiglendirme faktorii olan etkinin orgiitsel baglilik faktorii olan duygusal
baglilik {izerinde anlamli ve olumlu etkisi bulunmaktadir.

H7: Personel giiclendirme faktorii olan etkinin Orgiitsel baglilik faktorii olan devam
baglilig1 tizerinde anlamli ve olumlu etkisi bulunmaktadir.

Hs: Personel giiclendirme faktorii olan yetkinligin oOrgiitsel baglilik faktorii olan
normatif baglilik izerinde anlamli ve olumlu etkisi bulunmaktadir.

Ho: Personel giiclendirme faktorii olan yetkinligin orgiitsel baghilik faktdrii olan
duygusal baglilik iizerinde anlamli ve olumlu etkisi bulunmaktadir.
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Hao: Personel giiglendirme faktorii olan yetkinligin orgiitsel baglilik fakt6rii olan devam
baglilig1 tizerinde anlamli ve olumlu etkisi bulunmaktadir.

Hi1: Personel giiglendirme faktorii olan ozerkligin Orgiitsel baglilik faktorii olan
normatif baglilik tizerinde anlamli ve olumlu etkisi bulunmaktadir.

Hi2: Personel giiclendirme faktorii olan Ozerkligin orgiitsel baglilik faktdrii olan
duygusal baglilik iizerinde anlamli ve olumlu etkisi bulunmaktadir.

Hai3: Personel giiglendirme faktorii olan 6zerkligin orgiitsel baglilik faktorii olan devam
baglilig1 tizerinde anlamli ve olumlu etkisi bulunmaktadir.

Hua: Personel Giiglendirmenin alt boyutlar1 ile iggérenlerin cinsiyetleri arasinda anlaml
fark bulunmaktadir.

His: Orgiitsel Baglihigin alt boyutlari ile isgdrenlerin cinsiyetleri arasinda anlamli fark
bulunmaktadir.

Hie: Personel Giiglendirmenin alt boyutlari ile iggorenlerin yagslari arasinda anlamli fark
bulunmaktadir.

Hi7: Orgiitsel Bagliligin alt boyutlar1 ile isgorenlerin yaslari arasinda anlamli fark
bulunmaktadir.

Hag: Personel Gii¢lendirmenin alt boyutlar ile iggdrenlerin medeni durumlar arasinda
anlamli fark bulunmaktadir.

Hao: Orgiitsel Baglihigin alt boyutlari ile isgdrenlerin medeni durumlari arasinda anlaml
bir fark bulunmaktadir.

H2o: Personel Giiclendirmenin alt boyutlar1 ile iggérenlerin egitim durumlar1 arasinda
anlamli fark bulunmaktadir.

Ha1: Orgiitsel Bagliligin alt boyutlari ile isgdrenlerin egitim durumlari arasinda anlaml
fark bulunmaktadir.

H22: Personel Giiglendirmenin alt boyutlar1 ile iggérenlerin Orgultteki ¢alisma stireleri
arasinda anlamli fark bulunmaktadr.

Hzs: Orgiitsel Bagliligin alt boyutlar ile isgdrenlerin Orgitteki calisma siireleri arasinda
anlamli fark bulunmaktadir.

Ho24: Personel Giiglendirmenin alt boyutlar1 ile isgorenlerin orgiitteki gorev tanimlari
arasinda anlamli fark bulunmaktadir.

Hzs: Orgiitsel Bagliligin alt boyutlar1 ile isgdrenlerin 6rgltteki gdrev tanimlar arasinda
anlaml fark bulunmaktadir.
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4.5. Arastirmanin Bulgulari

Sigorta sektoriinde calisanlara uygulanan anket formlari, SPSS Statistics 21.0 programi
yardimiyla anlamli hale getirilmis ve elde edilen bulgular ile ilgili yorum yapilmistir.

Tablo 1: Orneklemin Demografik Bulgulari

Orneklem Grubunun Cinsiyete Gore Dagilim

%44 kadin %56 erkek

Orneklem Grubunun Yasa Gore Dagihimi

18-25: %24  26-35: %38,5 36-45: %22 46 ve Uzeri: %15,5

Orneklem Grubunun Medeni Duruma Gére Dagilimi

Evli: %23,5.  Bekar: %46,5

Orneklem Grubunun Egitim Seviyesine Gore Dagilimi

IIkogretim: %3  Lise: %10  On lisans: %30,5 Lisans: %48,5 Y. Lisans: %8

Orneklem Grubunun isletmede Calisma Siiresine Gore Dagilimi
1 y1ldan az: %12 1-5 yil: %36,5 5-10 y1l: %25
11-15 yil: %16,5 16 yil ve lizeri: %10

Orneklem Grubunun Isletmedeki Pozisyonuna Gére Dagilhimi
Miidiir: %19 Miidiir Yardimcist: %40,5 Uzman: %25,5 U. Yard: %7,5 Diger: %7,5

Orneklemin demografik bulgularina gore en yiiksek katilimin erkekler tarafindan, 26-
35 yas grubundaki bekar ve lisans mezuniyetine sahip kisilerden, isletme ¢aligma siiresine gore
en yliksek katilim 1-5 yi1l aras1 ¢alisanlar ve miidiir yardimcilarindan olusmaktadir.

Tablo 2: Olceklere iliskin Giivenilirlik Testi

) ifade Cronbach
Olgekler Alt Boyutlari Alfa
Sayisi
Katsayisi
12 0,831
Personel Anlgm 3 0,810
Giiglendirme | o 3 0825
Otonomi 3 0,854
Yetkinlik 3 0,847
23 0,878
P < Devam Baglilig: 8 0,913
Orgiitsel Baghlik | 1y = cal Baghilik | 7 0,886
Normatif Baghilik | 8 0,834
Toplam 35 0,866

Sonuglarin giivenilirlik katsayilar1 genel olarak 0,810 ile 0,913 arasinda oldugu igin
olgeklerin giivenilir oldugu ve dogru sekilde 6l¢iildiigii gorilmektedir. Yani 35 soruluk orgutsel
baglilik ve personel giiclendirme analizi giivenilir bulunmaktadir.
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Faktor analizi iki gesitten olusmaktadir. 11k olarak kesfedici faktor analizi, degiskenlerin
faktor yapisini anlatmak i¢in yapilirken, diger bir faktor analizi olan dogrulayict faktor analizi
ise dnceden kullanilan bir 6lgegin faktdre uygunlugu icin yapilan aragtirmadir (Suhr, 2006: 23).
Kesfedici faktor analizi, verilerdeki tanimlanamayan ve Olgiilemeyen nedenleri arastirmak
amaciyla yapilmaktadir (Johnson ve Winchern, 2002: 55). Faktor analizinde, faktor yukleri
0,50’den yliksek olanlar ile 6z degeri 1’den daha fazla olanlar dikkate alinip varimax dondiirme
yontemi uygulanmistir.

Tablo 3: Orgiitsel Baghhk Olcegi Kesfedici Faktor Analizi

Orgiitsel Baghhk
Duygusal Baghhk (KMO: %80,6)
Devam Baghhgi (KMO: %84,9)
Normatif Baghhk (KMO: %83)

N: 200; KMO: 0,895
Bartlett’s Test of Sphericity X2: 3938,034; p:0,000

Toplam Agiklanan Varyans: %68,56

Analiz sonucunda, KMO degeri %50°nin {izerinde %89,5 bulunmustur. Bartlett’s
testinin degeri de yiiksek ¢ikarken, p degeri 0,000 tespit edilmistir. Elde edilen sonuglardan,
verilerin ve drneklem biiyiikliigiiniin yeterli seviyede oldugu sonucuna varilmistir. Orgiitsel
bagliligin alt boyutlari ile birlikte toplam varyansmin %68,56’sin1 agikladig1 gortilmektedir.

Tablo 4: Personel Giiclendirme Ol¢egi Kesfedici Faktor Analizi

Personel Gli¢lendirme

Anlam (KMO: %82,7)
Etki (KMO: %80,41)
Yetkinlik (KMO: %79,8)
Otonomi (KMO: %80,12)

N: 200; KMO: 0,884
Bartlett’s Test of Sphericity X2:3891,456; p:0,000
Toplam Aciklanan Varyans: %67,68

Analiz sonucuna gére, KMO degeri %88,4 bulunmustur. Bu oran %50°nin oldukga
tizerinde yer almaktadir. Bartlett’s degerinin yiiksek ve p degerinin de 0,000 oldugu tespit
edilmistir. Toplam varyansa bakildiginda, personel giiclendirmenin alt boyutlarinin modelimizi
aciklama orani %67,68 olarak bulunmustur.

Kolmogorov-Smigrov ve Shapiro-Wilk testlerine gore p degerleri 0,060 bulunmaktadir.
0,05 anlamlilik diizeyinden yiiksek ¢iktigindan ve normal dagilim kriterlerine uygun
olduklarindan analizde Pearson Korelasyon testlerin yapilmasi gerektigi bilinmektedir.
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Tablo 5: Personel Giiclendirme ve Orgiitsel Baghihk Pearson Korelasyon Analizi

Orguitsel . :
baghhk Personel guclendirme
Orgiitsel baghhk Pearson Correlation 1 407
N . Pearson
Personel giiclendirme Correlation 07+ 1

0,01 anlamlilik diizeyinde 0,407 oraninda bulunan sonug, degiskenler arasinda anlamli ve
pozitif yonde iliski oldugu bulunmaktadir. Sigorta sektdriinde personel giliclendirme ile orgiitsel baglilik
arasinda anlamli bir iligki vardir. Yani, sigorta sektoriinde calisanlar iizerinde personel giigclendirme
calismalari, orgiitsel baglilig1 arttirici niteliktedir. Personel gliglendirme ve orgiitsel baglilik arasindaki
anlamli ve ayn1 yonde pozitif bir iliski bulunmaktadir.

Tablo 6: Personel Giiclendirmenin Alt Boyutlari ile Orgiitsel Baghhgm Alt
Boyutlar1 Arasindaki Korelasyon Analizi

Ort Saf):na %uaé%ﬁlss I Devam Baghhg I\llgoargrﬂﬁ ﬂf
Anlam 4,7533 | 0,57516 229 301+ 354
Etki 4,725 | 0,58211 2265 287 265
Yetkinlik 4,7333 | 0,56117 139+ 160~ ,158+
Otonomi 4,7567 | 0,59282 204+ 280+ 282+

**Korelasyon %! diizeyinde anlamlidir. (2 Y6nlii)
* Korelasyon %S5 diizeyinde anlamlidir. (2 Yonlii)

Personel giiglendirme ve orgiitsel baglilik alt boyutlar1 arasinda iligki incelendiginde
diisiik diizeyde ve pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Tablo 7: Personel Giiglendirme ile Orgiitsel Baghhk Arasindaki Regresyon Analizi

I]S(tandart Edilmemis|Standart Edilmis

atsayillar Katsayilar

Model t Sig.

Standart
B Hata Beta

Sabit 2,313 ,359 6,439 ,000
Personel 474 076 407 6,271 000
Guglendirme

a. Dependent Variable: Orgiitsel Baglilik
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“H1: Personel giiclendirmenin orgiitsel baglilik tizerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi
vardir.” Hz hipotezi (p=0,000, p<0,01) kabul edilir. Personel giiglendirmenin orgiitsel baglilik
tizerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi vardir. Personel giiclendirmenin orgiitsel baglilik
tzerinde 0,474’lik pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye yol agtig1 anlagilmaktadir.

Y=0+0,474X+¢

Personel giiclendirmede olusabilecek bir birimlik degisim oOrgiitsel baglilikta %47,4
degerinde artiga sebep olmaktadir.

Tablo 8: Personel Giiclendirmenin Duygusal Baghhk Uzerindeki Etkilerine

Yonelik Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclar:

Standart
Bagimh Degisken: Standart Edilmemis | Edilmis
Duygusal Baghhk Katsayilar Katsayilar t Sig.
B at:,; SR Beta
Anlam ,150 ,075 ,151 1,997 |[,047
Etki ,131 ,077 ,133 1,706 |,090
Yetkinlik ,040 ,078 ,039 0,517 |,606
Otonomi ,103 ,074 ,106 1,398 |,164
1. Model 2. Model
R 0,145 0,33
R2 0,21 0,109
Diizeltilmis R2 -0,009 0,62
F 2,696 6,654
Sig. F 0,034 0,000
Durbin Watson 2,002

Personel giiclendirmenin duygusal baglilik {izerinde etkisini arastirmak amaciyla
hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonuclarina goére, modelin F degeri, 2,696;
Anlamlilik degeri ise, p= 0,000 olarak bulunmustur. Personel giiglendirme ile 6rgiitsel baglilik
alt boyutu olan duygusal baghlik arasindaki etkisi i¢in kurulan regresyon modeli anlamli
modeldir. Modelde R2 degerine bakildiginda, kontrol degiskenler, duygusal bagliliktaki
degisimin 0,21’ini yani personel giiclendirme boyutlar1 duygusal bagliligi %21 oraninda
etkilemektedir.
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Personel giiclendirme faktorii olan anlam boyutunun duygusal baglilik iizerinde etkisi
oldugu; etki, yetkinlik ve otonomi boyutlarmin duygusal baglilik tlizerinde etkisi olmadigi

gorulmektedir.

Tablo 9: Personel Giiclendirmenin Devam Baghlig1 Uzerindeki Etkilerine Yonelik

Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclar

Emin ALKOC
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Standart
Bagimh Degisken: Standart Edilmemis | Edilmis .
Devam Baghlig Katsayilar Katsayilar t Sig.
B Star;ctiaart Beta
Anlam ,185 ,068 ,198 2,729 ,007
Etki ,145 ,069 ,158 2,103 ,037
Yetkinlik ,017 ,070 ,017 ,237 ,813
Otonomi ,158 ,066 ,175 2,390 ,018
1. Model 2. Model
R 0,15 0,416
R2 0,23 0,173
Diizeltilmis R2 -0,08 0,129
F 2,745 8,582
Sig. F 0,014 0,000
Durbin Watson 1,879

Analiz sonuglarina gore, birinci modelin F degeri 8,582 olarak bulunmustur. Anlamlilik
degeri ise, p= 0,000°dir. Personel giiclendirme ile orgiitsel baglilik alt boyutu olan devam
baghlig1 arasindaki etkisi i¢in kurulan regresyon modeli anlamli modeldir. Modelde R2
degerine bakildiginda, kontrol degiskenler, devam bagliliktaki degisimin 0,23ini yani personel

giiclendirme boyutlar1 devam baglilig1 %23 oraninda etkilemektedir.

Personel gii¢lendirme faktorii olan anlam ve etki boyutlarinin devam bagliligi tizerinde
etkisi oldugu goriilmektedir. Personel gili¢lendirme faktorii olan yetkinlik ve otonomi

boyutlarinin devam baglilig1 lizerinde ise etkisi olmadig1 goriilmektedir.
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Tablo 10: Personel Giiclendirmenin Normatif Baghlik Uzerindeki Etkilerine

Yonelik Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclar

Emin ALKOC
Gurhan UYSAL
Burcin ALKOC

Bagimh Degisken: Standart
Standart Edilmemis | Edilmis t Sig.
Normatif Baghhk Katsayilar Katsayilar
B Stﬁg?;rt Beta
Anlam ,217 ,059 ,266 3,701 | ,000
Etki ,094 ,060 ,116 1564 | ,119
Yetkinlik ,016 ,061 ,019 0,259 |,796
Otonomi ,139 ,057 176 2,433 | ,016
1. Model 2. Model
R 0,126 0,436
R2 0,16 0,29
Diizeltilmis R2 -0,015 0,147
F 4,523 10,133
Sig. F 0,019 0,000
Durbin Watson 1,840

Analiz sonuglarma gore, F degeri, 10,133 olarak bulunmustur. Anlamlilik degeri ise, p=
0,000’dir. Personel giiclendirme ile oOrgiitsel baglilik alt boyutu olan normatif baglilik
arasindaki etki i¢in kurulan regresyon modeli anlamli modeldir. Modelde Rz degerine
bakildiginda, kontrol degiskenler, normatif baglhliktaki degisimin 0,16’sin1 yani personel

giiclendirme boyutlar1 normatif baglilig1 %16 oraninda etkilemektedir.

Personel glclendirme faktori olan anlam ve otonomi boyutlarinin normatif baglilik
iizerinde etkisi oldugu goriilmektedir. Personel giliclendirme faktorii olan etki ve yetkinlik

boyutlarinin normatif baglilik tizerinde etkisi olmadig1 gortilmektedir.
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Tablo 11: Personel Giiclendirme ve Orgiitsel Baghhk ile Tlgili t-Testi ve ANOVA

Testleri
Cinsivet Medeni Yas Egitim K;J;;l:mflzkl Gorev
y Durum | Faktord | Durumu 1sm Tanimlari
Stresi
Personel Glglendirme 0,674 0,072 0,913 0,2 0,004+ 0,755
Ogiitsel Baghhk 0,919 0,511 0,694 0,481 0,063 0,047+

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

Personel giiclendirme ile orgiitsel baglilik ve bunlarn alt boyutlarinin cinsiyet ve
medeni durum ile iligskisinde anlamli farklilik olup olmadigini incelenmek amaciyla t testleri
uygulanmustir. Personel giiclendirme p degeri, 0,674 (p>0,05), Orgiitsel baglilik p degeri ise,
0,919 (p>0,05) olarak bulunmustur. Calisanlarin cinsiyetinin, orgiitsel baglilik veya personel
gliclendirme arasindaki farkliligin olmadigi ya da anlamli bir fark olusturmadigi goriilmektedir.
Caligsanlarin evli ya da bekar olma durumlari 6rgiitsel baglilik ile personel giiclendirme iizerinde
herhangi bir farklilik olmadig1 anlagilmaktadir.

Personel giiclendirme ve oOrgiitsel bagliligin yas diizeylerine, egitim durumuna,
kurumdaki caligma siirelerine ve gorev tanimlarina gore farkli olup olmadigini belirlemek
amaciyla ANOVA testi yapilmistir. Yas gruplarina baktigimizda, p degerlerinin; personel
gliglendirme i¢in p = 0,913> 0,05, orgiitsel baglilik i¢in ise p = 0,694> 0,05 oldugundan ankete
katilan sigorta sektorii calisanlarinin yaslari ile personel gliglendirme ile orgiitsel baglilik
arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 anlagilmaktadir. Calisanlarin egitim durumlarinda p
degerlerine baktigimizda, personel giiglendirmenin p=0,200 ve orgiitsel baghlikta p=0,481
degerinin 0,05 anlamlilik diizeyinden yiiksek oldugu ve calisanlarin egitim durumlariyla
personel giiclendirme ve orgiitsel baglilik arasinda anlamli farklilik olmadig1 goriilmektedir.
Sigorta sektoriinde yer alan personelin, ¢alisma siireleri ile personel giiclendirme arasinda
(p=0,004) 0,05 anlamlilik diizeyinde anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Calisma siirelerinin
orgiitsel baglilik arasindaki iligkinin ise, (p=0,063) 0,05 anlamlilik diizeyinde anlamli olmadig1
birbirlerini agiklamadig:1 goriilmektedir. Isgdrenlerin kurumdaki gorev tanimlarma gore
orgiitsel baglhiligin (p=0,047) 0,05 anlamlilik diizeyine gore anlamli oldugu ancak, personel
giiclendirmenin (p=0,755) 0,05 anlamlilik diizeyinde aralarinda anlamli bir fark bulunmadigi
sonucuna ulasilmstir.

Tablo 12: Hipotez Testlerinin Sonug¢lar:

Hipotez Sonug

H1: Personel gii¢lendirmenin orgiitsel baglilik iizerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi

Kabul
bulunmaktadir.
H2: Personel gliglendirme faktorii olan anlamin orgiitsel baglilik faktorii normatif baglilik
. . Kabul
iizerinde anlamli ve olumlu etkisi bulunmaktadir.
H3: Personel giiglendirme faktorii olan anlamin orgiitsel baglilik faktorii olan duygusal baglilik
o . Kabul
iizerinde anlamli ve olumlu etkisi bulunmaktadir.
Ha: Personel giiglendirme faktorii olan anlamin &rgiitsel baglilik faktorii olan devam baglilig:
- . Kabul
Uzerinde anlamli ve olumlu etkisi bulunmaktadir.
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Hs: Personel giiclendirme faktorii olan etkinin orgiitsel baglilik faktorii olan normatif baglilik

fark bulunmaktadir.

iizerinde anlamli ve olumlu etkisi bulunmaktadir. Ret
He: Personel gliglendirme faktorii olan etkinin orgiitsel baglilik faktdrii olan duygusal baglilik
. . . Ret
iizerinde anlamli ve olumlu etkisi bulunmaktadir.
H7: Personel giiglendirme faktorii olan etkinin orgiitsel baglilik faktorii olan devam bagliligi
. . Kabul
iizerinde anlamli ve olumlu etkisi bulunmaktadir.
Hs: Personel giiclendirme faktdrii olan yetkinligin 6rgiitsel baglilik faktorii olan normatif baglilik
. . Ret
iizerinde anlamli ve olumlu etkisi bulunmaktadir.
Ho: Personel giiglendirme faktorii olan yetkinligin orgiitsel baglilik faktorii olan duygusal baglilik Ret
tizerinde anlamli ve olumlu etkisi bulunmaktadir.
Hio: Personel giiclendirme faktorii olan yetkinligin orgiitsel baglilik faktorii olan devam bagliligi Ret
iizerinde anlamli ve olumlu etkisi bulunmaktadir.
Ha1: Personel giiglendirme faktdrii olan 6zerkligin orgiitsel baglilik faktdrii olan normatif baglilik
. . Kabul
iizerinde anlamli1 ve olumlu etkisi bulunmaktadir.
Hz2: Personel giiglendirme faktorii olan 6zerkligin rgiitsel baglilik faktorii olan duygusal baglilik
. .. Ret
iizerinde anlaml1 ve olumlu etkisi bulunmaktadir.
Hz3: Personel giiglendirme faktorii olan 6zerkligin orgiitsel baglilik faktorii olan devam bagliligi
.o . Kabul
iizerinde anlamli ve olumlu etkisi bulunmaktadir.
Hua: Personel Giiglendirmenin alt boyutlari ile iggdrenlerin cinsiyetleri arasinda anlamli fark Ret
bulunmaktadir.
His: Orgiitsel Baglihigin alt boyutlari ile isgorenlerin cinsiyetleri arasinda anlaml fark Ret
bulunmaktadir.
Hae: Personel Gii¢lendirmenin alt boyutlari ile igsgdrenlerin yaslar arasinda anlamli fark Ret
bulunmaktadir.
Hi7: Orgutsel Bagliligin alt boyutlari ile isgdrenlerin yaslari arasinda anlaml fark bulunmaktadir. | Ret
Has: Personel Gii¢lendirmenin alt boyutlari ile isgérenlerin medeni durumlari arasinda anlamli Ret
fark bulunmaktadir.
Hio: Orgiitsel Baglihigim alt boyutlari ile isgdrenlerin medeni durumlari arasinda anlamli bir fark Ret
bulunmaktadir.
H2o0: Personel Gii¢lendirmenin alt boyutlari ile isgdrenlerin egitim durumlari arasinda anlamli fark Ret
bulunmaktadir.
Hz1: Orgiitsel Baglihgm alt boyutlari ile isgdrenlerin egitim durumlari arasinda anlamli fark Ret
bulunmaktadir.
H22: Personel Gii¢lendirmenin alt boyutlari ile isgdrenlerin orgiitteki ¢aligsma siireleri arasinda

Kabul
anlamli fark bulunmaktadir.
Ha3: Orgiitsel Baglihigim alt boyutlari ile isgorenlerin drgiitteki ¢aligma siireleri arasinda anlamli Ret
fark bulunmaktadir.
H2a: Personel Giiglendirmenin alt boyutlari ile isgdrenlerin drgiitteki gorev tanimlar arasinda

Ret
anlamli fark bulunmaktadir.
Hzs: Orgiitsel Bagliligin alt boyutlar ile isgdrenlerin 6rgiitteki gorev tanimlar arasinda anlaml Kabul
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SONUC

Hedeflerini gergeklestirirken Orgiitler, genellikle orgiitsel bagliligi yiiksek olan
isgorenleri tercih ederek kurumun hedef ve amaglarmi saglamaktadirlar. isletmelerde iist
yonetimin &rgiitsel baglhilig1 olusturup devam ettirmesi énemlidir. Ust ydnetim, calisanlarina
orgiitin onemli bir elemani oldugunu iletisim, sosyal iligkiler ve ekip caligmalariyla
saglamalidir.

Personel giiclendirme ve orgiitsel baglilik iliskisini arastirmak amaciyla Samsun ilinde
sigortacilik sektoriinde faaliyet gosteren sirket calisanlarina yonelik anket g¢alismasi
diizenlenmistir. Ulkemizde personel giiglendirmenin &rgiitsel bagliliga etkisini birlikte ele alan
cok fazla arastirma olmamasi ve oOzellikle sigortacilik alaninda literatiirde konuyla ilgili
herhangi bir kaynak bulunmamasi nedeniyle literatiir icin kaynak olusturacagi ve ayni zamanda
gelecekte yapilacak ¢alismalara kaynak olusturacagi ongoriilmektedir.

Personel giiclendirme ve orgiitsel baglilik arasinda 0,407 korelasyon orantyla pozitif ve
anlaml iligki bulunmaktadir. Ayrica, personel giiclendirmenin Orgiitsel baghlik iizerinde
%47,4°1lik pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye yol ac¢tig1 anlagilmaktadir. Personel giliglendirme
ile orgiitsel baglilik alt boyutlar1 olan devam bagliligi, duygusal baglilik, normatif baglilik
arasindaki iliski i¢in kurulan regresyon modelleri anlamli ve gegerli modellerdir. Personel
giiclendirme boyutlari, duygusal baglilig1 %21, devam baghiligini %23, normatif bagliligi %16
oranlarinda agiklamaktadir. Sigorta sektoriinde, devam bagliligi ve duygusal bagliligin yaninda
kismi de olsa normatif bagliligin da yiiksek oldugu goriilmektedir.

Literatiirde yer alan caligsmalar incelendiginde, genellikle normatif bagliligin personel
guclendirme lzerinde ¢ok fazla etkili olmadig1 bulunmustur. Ancak ¢alismamizda, normatif
baglilik ile personel giiclendirme arasinda diistik seviyede iliski oldugu goriilmektedir. Bunun
en onemli sebepleri; normatif bagliligin dayandigi unsurlar olan &rgiitsel sosyalizasyon yani
ogrenme ve adapte olma siireci ile egitim ve kariyer harcamalarinin getirdigi ylikiimliilik ve
ahlaki sorumluluk gdsterilebilir. Duygusal bagliligin yiiksek ¢ikmasinin nedeni; sigorta
calisanlarinin iglerini severek yapmalari, isi anlamli bulmalari, basarmin karsiligini
alabileceklerini diisiinmeleri ve Orgiitlerine giivenmeleri duygusal bagliligmi arttirmaktadir.
Devam baglhiliginin 6nemli nedenleri ise, isgorenin orgiitlerine ihtiya¢ duymalari, alternatif is
olanaklarinin azhig1 ve kurumlarinda gegirdikleri siire boyunca elde ettikleri statti, emek ve para
gibi kavramlar1 kaybetme korkusuyla devam baglilig1 da yiiksek ¢ikabilmektedir.

Personel giiglendirme alt boyutlarindan anlam boyutunun duygusal, devam ve normatif
baglilig1 agikladig1 sonucuna ulasilmistir. Bunun sonucu olarak; sigorta sektoriinde ¢alisanlarin
yaptiklar1 isi anlamli bulmalari, kurumlarm degerlerini 6nemsemeleri duygusal, devam ve
normatif baghiliklarmi arttirmaktadir. Fakat, iggorenin orgiitteki etkilerinin artmasi, devam
bagliliklarin1 yikseltirken, duygusal ve normatif bagliliklar1 azalmaktadir. Calisanlarin,
bagimsiz karar almalar1 ve Ozerk davranabildiklerinde, devam ve normatif bagliliklart
ylikselmekte, duygusal bagliliklar1 azalmaktadir. Sigorta sektoriinde calisanlar iizerinde yapilan
arastirma sonucu, isgorenin yetkinlik boyutu yiikselmesiyle duygusal, devam ve normatif
bagliliklar1 azalmaktadir. Yani ¢aligsanlarin bilgi ve deneyimleri arttikca gesitli is yerlerinde is
bulma imkanlar1 artmakta ve ¢alisanlar kendilerini kurumlarina mecbur gormemektedir. Bunun
nedeni, calisanlarin Samsun boélgesinde sigorta sektoriyle ilgili ¢cok fazla alternatiflerinin
olmasidir.

ASEAD CILT 7 SAY1 3 Yil 2020, S 19-38

35



Emin ALKOC | 36
Gurhan UYSAL
Burcin ALKOC

Gliniimiizde kurumlarin hayatlarini devam ettirebilmeleri igin sadece rekabet
{istiinliigiinii karliliga dayal sayisal verilerle saglamalar1 yeterli degildir. Orgiitlerde personel
giiclendirme ve orgiitsel baglhlik gibi kavramlarla rekabet arttirilabilir. Ulkemizde sigorta
sektorii zorunlu olarak uygulanan bir takim {iriin ve hizmetler sunmasiyla, rekabet agisindan
oldukcga 6nemli bir sektor haline gelmistir. Sigorta sektoriinde yer alan isletmeler igin 6neriler:

<> Personel giiclendirme ve orgiitsel baghlik i¢in profesyonel danigmanlik
hizmeti almalhdirlar.

X Isgorenin devam bagliliklarini arttirmak icin calisanlara isleri ile ilgili
egitim verilmeli ve 0dil mekanizmasiyla c¢alisanlar desteklenmeli; duygusal
bagliliklarim1 arttirmak i¢in igveren tarafindan orgiitiin 6nemi ve degeri anlatilmali,
personelin de drgiitiin 6nemli bir parcasi oldugu hissettirilmeli; normatif bagliliklarini
arttirmak i¢in ¢alisanlara sorumluluklari 6diil ve egitim gibi araclarla benimsetilmelidir.
Kurum ve personel arasinda ¢ikar iliskisinden ziyade ahlaki bir sadakat olusturulmalidir.

X Calisanlara, isin 6nemi ve igerigi anlatilmali, ise baslamadan 6nce c¢esitli
oryantasyon egitimleri verilmeli; etki diizeylerinin arttirilmasi i¢in igveren ve personel
arasinda cesitli toplantilar yapilarak, fikir aligverislerinde bulunulmali; yetkinlik
diizeylerinin arttirilmasi igin igveren tarafindan ¢alisanlar motive edilmeli, 6z guveni
arttirtlmali ve sorumluluklar1 yiikseltilmeli; 6zerkliklerinin arttirilmasi igin isveren
tarafindan belirli sinirlar icerisinde kendi kararlarin1 vermeleri desteklenmelidir.
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