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ISE ALIM  SURECINDE IC KAYNAKLARDAN
YARARLANMA  POLITIKASININ CALISANLARIN
ORGUTE BAGLILIGI UZERINDEKI ETKISI

Ozet: Ise alim siirecinde ic kaynaklardan yararlanma
politikasina sahip igletmeler, ¢alisanlarinin beklentilerini
karsilamak icin cesitli kariyer planlari yaparak onlarin éorgiite
baghligini artirmayr amaclamaktadir. Bu calismanin amaci,
ise alim siirecinde i¢ kaynaklardan yararlanma politikast ile
orgiite baghlhk arasindaki iliskiyi incelemektir. Hizh tiiketim
mallart sektirviinde faaliyet giosteren bir isletmede beyaz yakali
calisanlara iligkin yapilan bu arastirmada, veri toplama aract
olarak anket yontemi kullamilmigtir. Arastirmada isletme ici
kariyer firsatlary, kariyer planlamasi, yetenek yionetimi ve
yedekleme planlamast ile orgiite baghlik arasindaki iliski
incelenmigstir. Arastirma sonucunda ise alim siirecinde i¢
kaynaklardan yararlanma politikasina sahip isletmelerde, ic
kaynak kullaniminin uygulama alanlarinin var olmast ve
calisanlarin bunlardan haberdar olmas: ile orgiite baghhk
arasinda olumlu yéonde bir iligki oldugu goriilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Ise Alum, i¢ Kaynaklardan Yararlanma,
Orgiite Baghhk

THE EFFECTION OF ORGANIZATIONAL COMMITMENT
OF EMPLOYEES ON THE POLICY OF USING INTERNAL
RESOURCES IN THE RECRUITMENT PROCESS

Abstract: During the recruitment process, companies that have
an internal resources policy in force make various career
plans in order to meet their employees' expectations and to aim
to increase commitment to the company. The aim of this study
is to review the relationship between the presence of an
internal resources policy and the commitment to the
organization during the recruitment process. To conduct the
research, the survey method was used for data collection on
white collar employees in a fast-moving consumer goods
enterprise. The research reviewed in-house training
opportunities, commitment to organization and career
planning, talent management and back-up policy concepts and
the relations between them. The results of the research show
that there is a positive relationship between the existence of the
application fields of internal resources in enterprises that have
an internal resources policy and the employees awareness
about this and their commitment to the organization.

Keywords: Recruitment, Internal recruitment, Organizational
Commitment

I GIRIS

Giliniimiiz rekabet ortaminda insan kaynaklari,
isletmeler agisindan degerli ve Onemli bir sermaye
konumundadir. Nitelikli ¢alisanlarin temini ve uygun
pozisyonlarda istihdam edilmeleri ile isletmelerde deger
yaratabilen bir isglici elde edilmektedir. Rekabet
ortaminda degisim hizin1 yakalayabilmek i¢in insan
kaynagini en iyi sekilde yonlendirmek ve yonetmek
gerekmektedir.

Orgiitlemenin en 6nemli islevi; isin niteliklerine
uygun c¢aligan1 ya da g¢alisanin niteliklerine uygun isi
bulmaktir.[1] Isletme iginden ve/veya digindan dogru
insan kaynagmi segmek i¢in ¢esitli caligmalar
yapilmaktadir. Ise alm siirecinde i¢ kaynaklardan
yararlanan igletmeler caligsanlari ile ilgili kisa ve uzun
vadeli planlar yapmakta ve onlarin igletme iginde her tiirlii
kariyer imkanindan yararlanmalarmi saglamaktadirlar.
Boylece isletmeler ¢alisan tatminini ve ¢alisanlarin orgiite
baglilik diizeylerini artirmay1 amaglamaktadir.

Bu c¢alismanin amaci, ise alim siirecinde i¢
kaynaklardan yararlanan igletmelerde; c¢alisanlarin
beklentilerinin belirlenmesi, i¢ kaynak kullanimimin
uygulama alanlariin ve s6z konusu uygulamalar ile

orgiite baglilik iliskisinin incelenmesidir.

Calismada o©nce c¢alisan se¢iminde dis ve ig
kaynaklardan yararlanma iizerinde durulacaktir. ikinci
bolimde, orgiite baglilik kavrami, gostergeleri, orgiite
baglilig1 etkileyen faktorler, kavram smiflandirmast ve
orgiite baghligin sonuglarma yer verilecektir. Uglincii
bolimde ise uygulamaya iliskin bulgular
degerlendirilecektir.

1. PERSONEL SECIM KAYNAKLARI

Isletmeler ihtiya¢ duyduklar1 calisanlar1 istihdam
edebilmek i¢in i¢ ve/veya dis kaynaklardan yararlanma
yoluna basvurmaktadirlar. Calismamizda i¢ kaynaklar
ayrintili olarak anlatilacaktir.

Personel se¢imi uygun adaylarin arastiriimasi,
bagvurularin  saglanmasi  ve  segilmesi  siirecini
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icermektedir. Mevcut pozisyonlarin bosalmasi, yapilmast
gereken islerin artmasi ve organizasyonel degisiklik veya
ilgili diger gerekliliklerden &tiirii farkli pozisyonlarin
acilmasi yeni calisanlarin bulunmasi ihtiyacint doguran
ilk girisimlerdir [2]. Uygun adaylarin arastirilmas: ve
bulunmasi insan kaynaklarinin esas amaclarindan olan
“dogru ise dogru eleman” ilkesi agisindan Onem
tasimaktadir. S6z konusu c¢aligmanin saglikli bir sekilde
yiiriitiilmesi ise insan kaynaklar1 planlamasinin diizgiin bir
bi¢imde yapilmasina baglidir.

Planlama asamasinda, hangi pozisyonlara ¢alisan
alinacagi belirlenerek ve bu pozisyonlarin gerektirdigi
ozellikler ile sartlarin neler oldugu saptanir. Is analizleri
ile aday aragtirma calismasi ve bulma siirecine onemli
oranda girdi saglanmis olmaktadir [2]. Yapilan is analizi
sonucunda elde edilen is tanimlari, isin nasil ve hangi
yollar izlenerek yapilacagina iliskin bilgiler ve bu
bilgilerden hareketle yapilacak etkin bir insan kaynaklar
planlamasi calisan se¢im siirecinde biiyiik 6l¢iide fayda
saglayacaktir [4].

Planlama asamasinda hangi 6zellikte ¢alisan alimi
yapilacagi kararlastirildiktan sonra bu galisanlarin hangi
kaynaklardan  saglanacagi  konusunda  arastirma
yapilmaktadir.[3]  Calisanlarm  se¢imi  konusunda
basvurulan kaynaklar igletme igi ve isletme disi olmak
tizere iki maddede toplanabilir:

Isletme Ici Kaynaklar: Terfi, transfer, rotasyon, is
zenginlestirme, is genisletme gibi yollar ile igletmeler
icinde insan kaynag1 arastirmasi yapilir.

Isletme Disi Kaynaklar: s ve Is¢i Bulma
Kurumlari, Meslek Odalari, Danigsmanlik firmalari, ¢esitli
egitim kurumlarinda diizenlenen kariyer giinleri, kariyer
web siteleri, gazeteler gibi yollarla igletme disinda insan
kaynag1 arastirmasi yapilir.

Calisanlarin i¢ ya da dis kaynaktan segilecegine
karar verildikten sonra bagvuran adaylar arasindan en
uygun olaninin yerlestirilmesi i¢in se¢im siirecine iligkin

cesitli caligmalar yapilmaktadir. Se¢im siirecinde
strastyla, 6zgecmis incelenmesi, ilk gorligme, is basvuru
formlariin incelenmesi, ¢esitli test ve sinavlarin

uygulanmasi, ise alim goriismesinin tamamlanmasi, aday
hakkinda referans kontrolii ve saglik kontrolii
gergeklestirilmektedir[2]. Asagida personel se¢iminde ig
ve dis kaynaklardan yararlanma konulari, c¢alisma
konumuzu olusturan i¢ kaynaklara agirlik verilerek
acgiklanmaktadir.

11.1. Personel
Yararlanma

Seciminde Dis  Kaynaklardan

Insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 i¢inde en ¢ok dis
kaynak hizmeti alinan islev secim islevidir. Isletmeler ana
faaliyetleri disinda kalan faaliyetlerini dig kaynaklara
devrederek zaman ve kaynak tasarrufu saglamaktadirlar
ve ana aktiviteleri iizerinde daha fazla
yogunlagabilmektedirler. Boylece dis kaynak kullanimi
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hizmeti ile yeni strateji ve farkli bakis agilari ile tanigirlar
[5].

Isletmeleri insan kaynaklari alaninda dis kaynak
kullanimina yonelten en onemli etken tasarruf edilen
sermayenin ana is kollarinin gelistirilmesine yonelik
kullanilabilmesidir. Bu en 6nemli etken haricinde ii¢ ana
etken daha bulunmaktadir: Bunlar, devam eden
harcamalarin maliyetini azaltmak, sermaye giderlerinden
kaginmak ve isgiiciinde azalma oldugunda harcamalarin
sabit giderlerin degisken giderlere doniistiiriilmesi ile
azalmasidir. En gii¢li etken sermaye giderlerinden
kagmarak buradan tasarruf edilen sermayenin ana is
kollarinin gelistirilmesi i¢in harcanabilmesidir [5].

Isletmeler daimi ya da gegici calisan segiminde dis
kaynaklardan yararlanma yOntemine basvurabilirler.
Ozellikle gegici calisan temini ve calisan taseronlugu ile

ihtiyag  duyulan isgiici dis kaynaklardan temin
edilmektedir [6].
11.2.  Personel Seciminde ic Kaynaklardan

Yararlanma

Calisan ihtiyacinda igletmelerin genellikle ilk
distindiigi bu ihtiyacin isletme i¢i kaynaklardan
giderilmesidir.[7] I¢ kaynaklardan yararlanma kavrami
“isletmede c¢alisan personelin terfi ya da nakil yolu ile
bosalan yerlere getirilmesi yontemi” olarak tanimlanabilir
[8]. Isletmelerin istifa, emeklilik, terfi veya farkli bir
yerde  gorevlendirme  gibi  nedenlerle = bosalan
pozisyonlarina yerlestirilecek calisanin Oncelikle kendi
iclerinden bulunmasi 6nem arz etmektedir[2].

Tablo 1. Yonetici Temininde Kullamlan Yéntemler

Yontemler % 1995 2000 2005
Isletme I¢i kaynaklardan 53 53 51
Danigmanlik sirketlerinden 22 22 17
Ulusal gazetelere ilan vererek 18 18 15
Tanidiklar vasitasi ile 15 5 6
Isletmenin web sitesinden - - 2
Calisan temin web sitelerinden - - 5
Dogrudan egitim kurumlarindan - - 4

Kaynak: .Tstanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi, Cranfield Uluslararast
Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Arastirmasi 2005 Tiirkiye Raporu,
Istanbul, 2006, s.31.

Yapilan bazi arastirmalar Ozellikle ydnetici
pozisyonlar1 i¢in isletmelerin en c¢ok i¢c kaynaklara
basvurduklarim gostermektedir [9]. Istanbul Sanayi Odas1
tarafindan belirlenen ilk 500 ve ikinci 500 biiyiik isletme
ile bunlarin arasinda yer almayan Istanbul Menkul
Krymetler Borsasi’na kayitli 150 isletmenin yer aldigi
Cranfield Uluslararast Stratejik Insan Kaynaklari
Yonetimi  Aragtirmasi’nda isletmelerin ~ ydnetici
pozisyonlarma hangi yollarla calisan tedarik ettikleri
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bilgisi yer almaktadir. S6z konusu arastirma sonucu
asagida Tablo 1’de verilmektedir.

Tablo 1’e gore arastirmaya katilan isletmelerin
yonetici temini konusunda yogun olarak isletme igi
kaynaklara bagvurduklari goriilmektedir.

Isletmeler bosalan ya da yeni olusan agik
pozisyonlar igin dogrudan ve/veya dolayli olarak
biinyelerindeki i¢ kaynaklara bagvurabilmektedir.

11.2.1. Personel Sec¢iminde i¢ Kaynak Kullaniminin

Uygulama Alanlar1
I¢  kaynak kullaniminin  uygulama alanlart
dogrudan ve dolayli olarak iki baslik altinda

incelenmektedir.

Dogrudan i¢ kaynak uygulama alanlan terfi, i¢
transfer, riitbe indirimi ve isletme i¢i is duyurulari; dolayli
ic kaynak uygulama alanlar1 ise kariyer planlamasi,
yetenek yonetimi ve yedekleme planlamasi olarak ifade
edilmektedir.

11.2.1.1. Personel Seciminde i¢ Kaynak Kullaniminin
Dogrudan Uygulama Alanlari

Calisan  se¢iminde  dogrudan i¢  kaynak
kullaniminda terfi, i¢ transfer (nakil), riitbe indirimi ve
isletme i¢i is duyurulan ile isletme igerisinden se¢im
yapilmaktadir.

Terfi (Yiikselme): Terfi, bir ¢alisanin mevcut
gorevinden daha fazla {icret, yetki ve sorumluluk tasiyan
st diizeyde baska bir goreve getirilmesidir[10].

Faaliyette bulunan bir isletmede bosalan ya da yeni
acilan pozisyonlar igin terfi politikasi ya da Onceden
yapilmig terfi planlamasi g¢ercevesinde i¢ kaynaklardan
yararlanarak pozisyonlar uygun aday ile
doldurulabilir.[11] Baz1 isletmeler bosalan pozisyonlarin
isletme igerisinden doldurulmasinin yiiksek performansi
ve Orgiite baglhiligi o6dillendirmenin bir aract olarak
gormektedirler [12].

Terfi kararlar1; ¢alisanlarin daha tist konumdaki bir
pozisyona getirilmesini, kendilerine yeni sorumluluklar
eklenmesini ve motivasyonlarinin artmasini sagladigi i¢in
maddi ve psikolojik odiilleri iceren ve c¢alisanlarin
basarilarini gdsteren bir siire¢ niteligindedir. Caliganlarin
sosyal statiilerinin artt1g1, iglerinde daha fazla s6z sahibi
olduklar1 ve dolayisiyla is tatminleri arttigi igin terfi;
psikolojik bir 6diil dzelligi tagimaktadir [13].

Bi¢imsel anlamda bakildiginda terfi kararlari
calisanin kidemi, basarist ve potansiyeli gibi faktorler
dikkate alinarak verilmektedir. Informal anlamda ise, terfi
kararlarinda calisanin kisiligi ve diger calisanlar ile
iligkileri 6nem tagimaktadir.[14]

Terfi yontemleri eskilik (kidem) durumuna gore
terfi, basar1 durumuna (performansa) gore terfi ve karma
terfi olmak {izere {i¢ sekilde agiklanmaktadir.

Eskilik (Kidem) Durumuna Gére Terfi: Meslek
yasaminda uzun yillar ¢alismanin kazandirdigi deneyime
dayanan eskilik (kidem) derecesi terfi konusunda gegerli
bir kriter sayilmaktadir. Uygulanan bu yontemin
deneyimleri az olan gen¢ ve dinamik calisanlarin terfi
yolunu kapatmak ve tembellige yol agmak gibi sakincalari
bulunmaktadir[10].

Basar1 Durumuna (Performansa) Gore Terfi:
Calisanlarin islerinde gosterdikleri bagart ve disiplin
sonucunda terfi etmeleri yerlesmis bir yontemdir. Ancak
bu yontemin en Onemli sakincasi, c¢alisanlarin mevcut
islerindeki basarilarinin terfi edecekleri iste saglamasi
gereken basari i¢in gosterge olamamasidir[10]

Karma Terfi: Karma terfi yontemi ile ¢aliganlarin
kidemleri, basarilar1  ve  potansiyelleri  birlikte
degerlendirilmektedir. Bu yontemin kullanilmasi ile tek
basma kideme, basariya ya da potansiyele dayanan
terfinin sakincalarinin azaltilmas1 amaglanmaktadir[14]

i¢c Transfer (Nakil): I¢ transfer, isletmelerde i¢
kaynaklardan yatay diizeyde yararlanma durumunu
anlatmaktadir. Baska bir deyisle; bir pozisyon bosaldig
zaman yerine ayni diizeyde baska bir ¢alisanin i¢ transfer
yolu ile atanmas1 s6z konusu olmaktadir. I¢ kaynaklardan
i¢ transfer yolu ile calisan tedariki saglandiginda isletme
icinde bir is degisikligi olmasi nedeniyle ¢aliganin uyum
sorunu olmayacaktir.[10]

Riitbe Indirimi: Calisanlarm iicret, yetki ve
sorumluluklarinin daha alt seviyeye kaydirilmalarin
anlatan ve daha ¢ok bir disiplin cezasi olarak uygulanan
riitbe indirimi yontemi ile bosalan bazi isler mevcut
calisanlar ile doldurulmaktadir. Caligsanlarin teknolojik
degismeler ve issizlik sorunu nedeni ile zorunlu hallerde
kabul ettikleri ve nadiren bagvurulan bir yontemdir[14].
Son yillarda kriz donemlerinde isletmeler yasadiklari dar
bogazlari agsmak i¢in ¢alisanlarin da onayini alarak isten
uzaklagtirma yerine riitbe dislirme yontemini tercih
etmektedir [9]

isletme Ici is Duyurular: isletme iginden galisan
tedariki siirecinde bagvurulacak bir diger yontem isletme
genelinde yaymlanan biiltenlerde ya da duyuru
panolarinda bos pozisyonlarin duyurulmasidir. Bu
duyurularda  pozisyonlarin  gerektirdigi  nitelikler
belirtilmektedir. Is duyurulari ¢ahisanlarm  e-posta
adreslerine de gonderilmektedir. Boylece calisanlara bos
pozisyonlar hakkinda her tirlii iletisim araci vasitasi ile
duyuru yapilmaktadir. Panolarda, biiltenlerde ve diger
iletisim kanallarinda acik pozisyonlarin bildirilmesi ile
bilgilendirmeye iliskin sikayetlerin en aza indirilmesi
saglanmaktadir[11]. Is duyurularmin isletme iginde bir
biilten tahtasina asilmasi ile her ¢alisan i¢in belirtilen
pozisyonu bir firsat olarak degerlendirme imkan
dogmaktadir ve kaywrmaciligin Oniine gegilmektedir.
Ayrica igletme iginde bos pozisyonlarin duyurulmasi ile
calisanlara kendi ¢abalar1 ve istekleri ile Kkariyer
gelisimlerini yonlendirme olanagi da verilmektedir.[15]
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11.2.1.2. Personel Seciminde i¢ Kaynak Kullaniminin
Dolayh Uygulama Alanlar

Calisan seciminde i¢ kaynak kullaniminin dolayli
uygulama alanlar1 olan kariyer planlamasi, yetenek
yonetimi ve yedekleme planlamasi siiregleri ile isletme
icerisinden se¢cim yapilmaktadir. Belirtilen siirecler
asagidaki sekilde acgiklanabilir:

Kariyer planlamasi, isletmenin genel ve 06zel
amagclar ile uyumlu olan stratejilerin gerceklestirilmesi
acisindan Onem tagimaktadir.[16] Kariyer planlamasi,
calisanlara kariyer hedeflerini gergeklestirmeleri i¢in yol
gostermek ve firsat yaratmaktir. Diger bir ifade ile
calisanlarin isletmenin hedefleri ile bireysel hedefleri
arasinda esgiidiim saglayarak mevcut islerini daha iyi
yapabilmeleri i¢in yetkinliklerinin gelistirilmesi ve ileride
calisabilecegi diger pozisyonlar igin gerekli yeni
yetkinliklerin  kazandirilmasidir. Kariyer planlamast;
anlagilacagi tizere hem c¢alisant hem de isletmeleri
dogrudan etkilemektedir. Kariyer planlamasinin en
onemli amaci; ¢alisanlarin ihtiyaglarini, yeteneklerini ve
amaglarint isletmede mevcut durumda var olan ve
gelecekte meydana gelecek olanaklar ile eslestirmektir
[17]. Kariyer planlamast ile 6rgiitsel ve bireysel amaglar
arasindaki uyum saglanarak c¢alisanlarin  istekle
caligmalar1 ve isletmede kalma Kkararlarinda etkili
olunmasi1 amaglanmaktadir. [18]

Yetenek  Yonetimi  Selznick,  yeteneklerin
isletmeleri farkli bir yere tasima kapasitesi oldugunu ve
bu sebeple isletmeler icin 6nem tasidigini vurgulayan ilk
kisidir. Selznick’e gore; yetenekler igletmeleri One
gecirme potansiyeline sahiptirler [19]

Yetenek yonetiminin daha net anlagilabilmesi igin
“yetenek” kavraminin agiklamasinin yapilmasinda fayda
bulunmaktadir. “Yetenek”, “Talent” kelimesi; Triumph
(Basar1), Ability (Kabiliyet), Leadership (Liderlik),
Easiness (Pratiklik), New-fangled (Yaraticilik) ve Time
(Zaman) kavramlarinin bir biitiini olarak
kullanilmaktadir. Yetenek olarak adlandirilan ¢alisanlarin
isletme igerisinden istihdam edilmesi, isletme disindan
gerceklestirilecek se¢cme yerlestirme siirecine gore daha
diisik maliyetli olmaktadir ve maaglarin kontroliinde
kolaylik saglamaktadir. [20]

Yedekleme Planlamasi, Giiniimiizde isletmelerde
olusan rekabet¢i is ortaminda lider kadrolara talebin
artmasi ile yedekleme planlamasi insan kaynaklarinin en
onemli alani haline gelmistir [21].

Yedekleme planlamasi ile isletme igerisinde
yetenekli calisanlarin belirlenmesi ve elde tutulmasi,
isletme biinyesinde yonetici olabilecek c¢alisanlarin
kariyer planlamasinin yapilmasi ve {ist diizey yoneticilerin
degerlendirilmesi ile ilgili ¢aligmalar yapilmaktadir. [22]

Yedekleme planlamasi, isletmelerdeki st diizey
pozisyonlart ve kritik Oneme sahip pozisyonlari
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dolduracak ¢alisanlarin hazirlanmasi konusunda yapilan
¢alismalardir.

Insan kaynaklar1 departmanlar1 gelecek ile ilgili
stratejilere odaklanmak icin kilit pozisyonlart ve bunlar
i¢in gerekli olan yetkinlikleri belirlemektedirler.[23]

S6z konusu pozisyonlarda beklenmedik bir durum
ile karsilasildiginda sorun yasanmamasi igin uygun
goriilen c¢alisanlar yedekleme planlamasi cercevesinde
hazirlanmaktadir.

I11. ORGUTE BAGLILIK

1980’lerin sonu ve 1990’larin basinda yonetim
politikalar1 konusunda bir felsefi bir degisiklik yasanmig
ve yonetim politikalar1 kontrolden bagliliga dogru hizli ve
biliylik bir degisim silirecine girmistir. Taylor Yonetim
diistincesinde “Orgiit i¢in iyi olan her sey insan igin de
iyidir” felsefesi anlatilmaktadir. Buna gore yonetim
baskisinin, uzmanlagma ve hiyerarsi kavramlarinin varligi
belirtilmektedir ve caligsanlarin motivasyonu ilk planda
Oonem tasimamaktadir. Bu arada g¢alisan haklar ile ilgili
sendikal faaliyetlerin yiiritiilmeye ve teknoloji gelismeye
baglamistir. Rekabetin artis gostermesi ile birlikte
calisanlarin becerilerinin gelistirilmesi geregi daha 6nemli
hale gelmistir. Bu baglamda Japonlarin yiiksek Kkalite
standartlarina oOrgiite baghlik kavramini incelemeleri ve
bu konuyu oOnemsemeleri ile ulastiklart tartisiimaya
baglanmustir.

Orgiite baghlik kavrami ilk kez 1956 yilinda
Whyte tarafindan ele alinmis, daha sonra Porter,
Mowday; Steers, Allen, Meyer ve Becker gibi
aragtirmacilar tarafindan gelistirilmistir [24].

Mowday, Porter ve Steers oOrgiite baglilik
kavramini; gii¢lii bir giiven duygusu ve beraberinde
orgiitsel  degerleri  kabullenme, Orgiit i¢in c¢aba
gosterilmesi ve orgiitte devamlilig1 siirdiirme istegi olmak
tizere Ui¢ unsur seklinde agiklamiglardir [25]. Allen ve
Meyer’e gore baglilik, calisan ile isletme arasindaki
iliskiyi yansitmaktadir ve calisanin isletmedeki iiyeligini
devam ettirme karar1 vermesini saglayan psikolojik bir
yaklagimdir.[26]

Buchanan’a gore calisanlarin orgiitiin hedef ve
degerleri i¢in oOrgiite duygusal agidan baglanmalarini
anlatan orgiite baglilik kavrami; 6zdeslesme, biitiinlesme
ve sadakat olmak iizere {i¢ bilesenden olusmaktadir.[27]

Orgiite baghlik bir orgiitin iiyesi olmak ve
orgiitsel deger ve hedeflerle biitiinlesmek i¢in hissedilen
istek diizeyini ortaya koymaktadir. Orgiite baglilik ile
calisanlarin orgiit ile 6zdeslesmesi, orgiitsel faaliyetlerin
bir parcast olarak oOrgiit i¢in fedakarlikta bulunmasi ve
orglitten ayrilmak istememesi anlatilmaktadir.[28]

Orgiite baglilik, ¢alisanin calistigi orgiite karst
hissettigi bagi anlatmakla birlikte,  oOrgiite baglilik
duygusunun, Orgiitsel performanst olumlu ydnde
etkiledigine inanilmaktadir. Bu agidan bakildiginda orgiite
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bagliligin {iriin ve hizmet kalitesini artirmast beklendigi
ve bunun yaninda ise ge¢ gelme, devamsizlik ve isten
ayrilma gibi istenmeyen sonuglar1 azalttigi ileri
siiriilmektedir. Orgiite baglilik, yas, kidem ve bireysel
degiskenlerin ve is dizayni, liderlik Ozellikleri gibi
orgiitsel degiskenlerin rol oynadigr baglilik tutumunu
anlatmaktadir. [29]

Orgiite  baghh@in, calisanlarin  orgiit  ile
biitiinlesmesini  anlatmast agisindan bakildiginda ¢
unsurunun oldugu goriilmektedir;

e Calisanlarin orgiit amaglarint kabul etmesi ve
amaglarin gergeklesmesi konusunda duydugu
inang

e (Calisanlarin istenilenden daha fazla caba sarf
etmesi

e Calisanlarin  orgiitteki  varligini
konusunda duydugu istek [30]

stirdiirme

Orgiite baglilik, kisiye, zamana ve mekana gore
farklilik gosteren subjektif bir kavramdir. Bununla birlikte
asagida belirtildigi gibi g¢alisanlarin oOrgiite bagli olup
olmadiklarini  belirlemek i¢in bazi  gdstergelerden
yararlanilmaktadir: [24]

e Orgiitiin Amag ve Degerlerini Benimseme
Orgiit i¢in Fedakarliklarda Bulunabilme
Orgiit Uyeliginin Devamui I¢in Giiglii Bir Istek
Duyma

e Orgiitle Ozdeslesme

e Icsellestirme

Cesitli arastirmacilar orgiite baglilik kavramiyla
ilgili ~ ¢esitli smiflandirmalar  yapmuglardir.  Ancak
¢alismamizda en fazla bilinen ve arastirmalarda en fazla
kullanilan model olmasi nedeniyle Allen ve Meyer’in
orgiite baglilik modeli kullanilmigtir. Dolayisiyla bu
model iizerinde durulacaktir.

Allen ve Meyer Orgiite baglilik kavramim
duygusal, devamlilik ve normatif olmak iizere {i¢ bilesenli
model seklinde agiklamiglardir:

Duygusal Baghhik: Calisanlarin duygusal bagliligi
orgiitsel amaclar1 ve degerleri benimsedikleri oranda
hissettikleri bagliliktir. Bu durumda orgiitiin degerlerini
giicli bir sekilde kabul eder ve orgiit ile 6zdeslesir. Bu
baglilik tiirli, “ben Orgiitte kalmak istiyorum” diisiincesini
biinyesinde barindirmaktadir. Duygusal baglilik diizeyi
yiksek olanlar orgiitte kalmaya ihtiya¢ duyduklar igin
degil gercekten kalmak istedikleri i¢in devam
etmektedirler.[31]

Devamhilik Baghhgr: Calisanlarin = orgiitlerine
yaptiklart yatirimlarin sonucunda gelisen bagliliktir. Bu
durumda, calisgan Orgiite fazlasiyla zaman ve c¢aba
harcadigini, yatirim yaptigini ve bunun sonucu olarak da
orgiitte  kalmasinim  bir  zorunluluk  oldugunu
diisinmektedir. Literatiirde bu baglilik tirii rasyonel

baghlik ya da olarak da

kullanilmaktadir.

algilanan  maliyet

Normatif Baghhik: Normatif baglilik, calisanin
calistig1 isletmeye karsi sorumlu ve ylikiimli olduguna
inanmasini ve bu sebeple kendini drgiitte kalmaya zorunlu
hissetmesini ifade etmektedir.[32] Kisi bir minnettarlik
duygusu sonucu orgiitte kalir.

Davranigsal baglilik, calisanlarin gecmiste elde
ettikleri deneyimleri ve 6rgiite uyum saglama durumlarina
gore Orgiite bagli hale gelme siirecini ve bir drgiitte uzun
sire c¢aligmalarindan dolayr olusan sorunlart nasil
¢ozdiikleri ile ilgili bir kavramdir [29].

IV. ARASTIRMA

Bu caligsma ile ise alim siirecinde i¢ kaynaklardan
yararlanma kavrami, bu kavramin uygulama alanlar ile
orgiite  baglilik  arasindaki iligkinin  incelenmesi
amaglanmaktadir.

IV.1. Anakiitle ve Orneklem

Ise alim siirecinde i¢c kaynaklardan yararlanma
politikast ile orgiite baglilik iligkisini inceleyen bu
aragtirmada hizli tiiketim mallar1 sektoriinde faaliyet
gosteren X isletmesinde 1565 adet beyaz yaka calisant
anakiitleyi olusturmaktadir. Isletme igerisinde 270 adet
gonderilen anketlerden 254 adet geri doniis saglanmistir
ve rastsal ornekleme yontemlerinden olan basit tesadiifi
ornekleme ile 254 calisanin bulundugu bir 6rnege anket
uygulanmustir.

IV.2. Arastirma Modeli

Arastirma modeline gore demografik o6zellikler
hem o&rgiite baglilik boyutuna hem de isletme i¢i kariyer
firsatlarinin algilanisina gore incelenmistir. Ayrica orgiite
baglilik ve igletme i¢i kariyer firsatlarinin algilanigt
arasindaki iliski ve duygusal baglilik ile yedekleme
planlamasi, kariyer planlamasi ve yetenek yoOnetimi
arasindaki iligki ele alinmustir.

Anketin veri toplama agamasi Mart 2011°de
yapilmis olup anket basit tesadiifi 6rnekleme yontemi ile
270 calisana kapali zarf icinde ulastirlmistir ve 254
calisandan geri doniis alinmistr.

Dort  bolimden olusan ankette demografik
ozellikler ilk bolimde yer almaktadir. Tkinci bolimde
isletme ici kariyer firsatlarini algilamaya yonelik (¢aligan
seciminde i¢ kaynak kullaniminin dogrudan uygulama
alanlarina yonelik) 19 adet soru bulunmaktadir. Bu 19
soru 11 ifadeyi temsil etmektedir. 1, 2 numarali sorular
iletim, 3, 4, 5 numarali sorular inandiricilik, 6, 7, 8, 9
numarali sorular motivasyon, 10 numarali soru yiikselme
kolayligi, 11 numarali soru adaleti, 12, 13 numaral
sorular siire¢, 14 numarali soru yarar, 15, 16 numarali
sorular bilgi yeterliligi, 17 numarali soru Kkariyer
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danigmanligi, 18 numarali soru cevap hizi, 19 numaralt
soru bagvuru izni ifadelerini gostermektedir [33]

Demrgtafik Omalliller Vedeleme
,'J Planlarmas:
¥ ¥ ,/
Lbuws §i Cigite |/ Kariyer
K Eiaglihk Hanlamas:
IIII"- T etensk
| Yévetim

Sekil 1. Arastirma Modeli

Uciincii béliimde ¢alisan seciminde i¢ kaynak
kullaniminin dolayli uygulama alanlart olan Kkariyer
planlamasi, yetenek yonetimi, yedekleme planlamasini
6lgmek i¢in belirlenen 8 adet soru giivenilirligi sinanmasi
amactyla olusturulmugtur. Bunlardan 1. soru i¢ kaynak
kullaniminin ~ dolayli uygulama alanlar1 ile ilgili
caligmalarin varligini, 2. ve 6. soru yetenek yonetimini, 3.
soru yedekleme planlamasimi, 4. ve 7. soru kariyer
planlamasini, 5. soru bu ¢alismalarin isgiicli iretkenligini
destekledigini ve 8. soru isletmede kariyer gelisimine
onem verildigini sorgulamaktadir.

Dordiincii bolimde orgiite bagliligin dlgiilmesine
yonelik sorular bulunmaktadir. Allen ve Meyer’in “The
Measurement and Antecedents of Affective, Continuance
and Normative Commitment to the Organization”
makalesinde bulunan sorular yer almaktadir. 1, 2, 3 ve 4
numarali sorular Duygusal Bagliligi;; 5, 10, 11, 12
numarali sorular Normatif Baglhiligt; 6, 7, 8, 9 numarali
sorular ise Devamlilik Baglilig: alt boyutunu; 13, 14, 15,
16, 17 numarali sorular da ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti
ve kosullarin diizelecegine yonelik olan inanglarini
6lgebilmek amaci ile olusturulmustur. [34]

IV.3. Olgek Giivenilirligi

Orgiite baghligi dlgmek igin kullamilan ankette
toplanan veriler ile faktor analizi uygulanmistir ve gerekli
sorular ¢ikartilmistir,

Dért faktorden olusan orgiite bagliligin dl¢ildiigi
boliime yapilan faktor analizi sonuglarina gore iki faktor
kullanilmistir,. KMO (Kaiser Mayer Olkin) drnekleme
yeterliligi degeri 0,82 ¢ikmugtir.

Elde edilen bu degere gore degiskenlerin faktor
analizine uygunlugunun mitkemmel oldugu
goriilmektedir. Ayrica toplam varyansin 0,75143{iniin bu
iki alt boyut tarafindan agiklandigi sdylenebilmektedir.
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Orgiite  baghlik; Isten Ayrilma Niyeti ve
Kosullarin Diizelecegine Yénelik inang Alt Boyutu faktor
analizi sonucunda; Duygusal baglilik alt boyutuna yapilan
giivenilirlik analizine gére Cronbach’s Alpha degeri 0,795
bulunmustur diger alt boyuta uygulanan giivenilirlik
analizine gore Cronbach’s Alphadegeri 0,85 ¢cikmustir.

Bu deger 6lgekte giivenilir kabul edilebilmektedir.
Yapilan giivenilirlik analizinde hicbir soru
¢ikartilmamustir.

Isletme ici kariyer firsatlarini algilama sorularina
giivenilirlik analizi yapilmigtir. Bu analize gore sorulan 19
sorudan 7 tanesi (9, 12, 13, 16, 17, 18, 19 no’lu sorular)
cikartilmistir. 12 sorudan olusan boéliimde Cronbach’s
Alpha degeri 0,875 cikmistir. Bu deger isletme i¢i kariyer
firsatlarint  algilama  olgeginin  giivenilir  oldugunu
gostermektedir

Ankette yer alan kariyer planlama, yedekleme
planlamasi ve yetenek yonetimi ile ilgili ifadelerin
bulundugu béliime uygulanan giivenilirlik analizi sonucu
Cronbach’s Alpha degeri 0,855 bulunmustur.

1, 2, 3, 4, 5 numarali sorularin bulundugu 6lgegin
giivenilir oldugu goriilmektedir. 6, 7 ve 8 no’lu sorular
6lgek giivenilirligi sonucunda analizden ¢ikartilmustir.

IV.4. Demografik Ozellikler ve Sikliklar

Ankete katilan ¢alisanlarin %49 u erkek, %51’
kadindir.

Calisanlarin yaslarinin soruldugu bu soruya cevap
veren katilimcilarin, %9 nun 18-25 yas arasinda,
%58’inin 26-33 yas araliginda, %26’sinin ise 34-41 yas
araliginda yer aldig1 goriilmektedir %7’si ise 42 yas ve
ustldiir.

Ankete katilan calisanlarin %60°1 evli, %39’u
bekardir.

Ankete katilan c¢alisanlarin %6’s1 lise mezunu,
%4’ on lisans mezunu, %60’1 lisans mezunu olup
%30’u ise lisansiistii egitim almistir.

Anketin yapildig1 isletmede ¢aligma yillarina gore
cevaplayanlarin %144 1 yildan az, %37’si 1-3 yil
arasinda, %22’si 4-6 y1l arasinda, %10’u 7-9 yil arasinda,
%17’si de 10 yildan fazla siiredir isletmede
calismaktadirlar

Anketi cevaplayanlarin toplam g¢alisma yillarina
gore %3’1 1 yildan az, %30°u 1-5 y1l arasinda, %27’si 6-
10 y1l arasinda, %23’ 11-15 y1l arasinda, %11°1 16-20 yil
arasinda, % 6°‘s1ise 21 yildan fazla siiredir ¢aligmaktadir.

Anketi cevaplayanlarin %18’ Satis, %13’
Tedarik Zinciri, %21’1 Finans, %7’si Pazarlama, %25’
Insan Kaynaklar1 departmaninda, %16’s1 ise diger
departmanlarda (Denetim, Hukuk, Bilgi Sistemleri,
Kurumsal liskiler) ¢alismaktadirlar.
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IV.5. Arastirma ve Bulgular

Toplanan veriler ile o&rglite baghlik; Orgiite
duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti ve kosullarin
diizelecegine dair beklentiler alt boyutlarinin ortalamalar1
alinmigtir ve bu sekilde analize tabi tutulmuslardir.

IV.5.1. Demografik Ozellikler Ile Orgiite Baglihk

Hi: Evli ve bekar calisanlarin orgiite duygusal
bagliliklart agisindan fark vardir.

Orgiite bagliligin alt boyutlarina bakildiginda,
duygusal baglilik agisindan evli ve bekar ¢aliganlar
arasinda anlaml bir farklilik oldugu goriilmektedir. Diger
bir deyisle HO hipotezi 0,05 anlam diizeyinde reddedilir.

Ortalamalara bakildiginda evli ¢alisanlarin  6rgiite
duygusal bagliliklar1 daha fazla olmaktadir.
Egitim diizeyleri farklt c¢alisanlarin = orgiite

bagliliklart ve isten ayrilma niyetleri ve kosullarin
diizelecegine  yonelik  inanglar1  arasinda  fark
bulunmaktadir.

Tukey testinden elde edilen sonuglara gore lisans
ve lisansiistli egitim almig ¢alisanlarin orgiite bagliliklar
arasinda anlamli bir fark oldugu saptanmaktadir. Lisans
egitimi almis ¢alisanlarin  lisansiistii  egitim  almis
calisanlara gore orgiite bagliliklarinin daha fazla oldugu
goriilmektedir.

Ho: Isletmede ¢alisma yillarma gére galisanlarmn
orgiite duygusal bagliliklart arasinda fark yoktur

H,: Isletmede calisma yillarina gére ¢alisanlarin
olusturduklar1 gruplardan en az birinin 6rgiite duygusal
bagliliklart farklidir.

Orgiite duygusal baglilik acisindan isletmede
calisma yillarma gore olusan gruplardan en az biri
digerlerinden farkli oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir.
0,05 anlam diizeyinde HO hipotezi reddedilmektedir.
Tukey testine gore yapilan incelemede 10 yildan uzun
stiredir ¢alisanlarin duygusal bagliligi 1-3 yil gruplarinda
bulunan g¢alisanlarin duygusal bagliliklarindan istatistiksel
olarak anlamli bir sekilde daha fazla ¢ikmaktadir.

IV.5.2. isletme i¢i Kariyer Firsatlar1 ile Orgiite
Baghhk Iliskisi

Bu analizi yapabilmek i¢in isletme ici kariyer
firsatlar1 algilayis ortalamalar1 3’tin {izerinde olan
calisanlar kariyer firsatlarmi yiiksek olarak algilayan;
3’iin altinda olanlar ise diisiik olarak algilayanlar seklinde
bir siniflama yapilarak incelenmistir.

Isletme ici kariyer firsatlarmi olumlu olarak
algilayan calisanlarin Orgiite bagli olduklari, isletme igi
kariyer firsatlarim diisiik olarak algilayan ¢alisanlarin ise
orgiite bagliliklarinin diisiik oldugu goriilmektedir.

Alt boyutlara inildiginde Isletme ici kariyer
firsatlarin1 ytiksek olarak algilayanlarin 6rgiite duygusal

bagliliklar yiiksek iken diisiik olarak algilayanlarin orgiite
duygusal bagliliklarinin diisiik oldugu goriilmektedir.

Diger alt boyut incelendiginde, Isletme ici kariyer
firsatlarin1  algilayiglart yiiksek olanlar isten ayrilma
egilimi gostermemektedirler ve kosullarin diizelecegine
yonelik inanglar1 bulunmaktadir. Isletme ici kariyer
firsatlarin1 algilayiglar1 diisiikk olanlar ise isten ayrilma
egilimi gostermektedirler ve kosullarin diizelecegine
yonelik inanglar1 bulunmamaktadir.

Pearson Korelasyonu’na gore, korelasyon katsay1s
0,435 ¢ikmustir. Iki degisken arasinda pozitif yonli ve
istatistiksel olarak anlamli olan bir iligki bulunmaktadir.

IV.5.3. Kariyer Planlamasi ile Orgiite Baghlik iliskisi

Isletmede kariyer planlamasi ile ilgili ¢aligmalar
yapildigim1 bilen c¢alisanlar ile bilmeyen ¢alisanlarin
orgiite bagliliklarinin fakli oldugu gorilmektedir. Soz
konusu fark alt gruplarda da goziikkmektedir.

Isletmede kariyer planlamasi ile ilgili ¢aligmalar
yapildigin1 bilen ¢alisanlarin orgiite bagliliklar1 ve alt
boyutlardan duygusal baghliklari, bilmeyenlere oranla
yiiksek ¢ikmaktadir

Kariyer planlamasi ile ilgili ¢alismalar yapildigini
bilen calisanlar ise devam etme niyeti igerisindedirler ve
kosullarin diizelecegine yonelik inanglart bulunmaktadir.

IV.5.4. Yetenek Yonetimi ile Orgiite Baghlik iliskisi

Isletmede yetenek yonetimi planlamasi ile ilgili
calismalarin yapildigini bilenler ile bilmeyenlerin orgiite
bagliliklart arasinda 0,05 anlam diizeyinde fark
bulunmaktadir.

Isletmede yetenek yonetimi ile ilgili ¢aligmalarin
yapildigini bilenlerin &rgiite olan baghiliklarinin daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Alt boyutlarda da isletmede
yetenek yonetimi ile ilgili ¢aligmalar yapildigini bilen
calisanlarin orgiite duygusal baghliklarinin, séz konusu
calismalar yapildigin1 bilmeyen ¢aliganlara oranla daha
yiiksek oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Isletmede yetenek yonetimi ile ilgili calismalarin
yapildigini bilen c¢alisanlar ise devam etme niyeti
icerisinde bulunmaktadirlar ve kosullarin diizelecegine
yonelik inanglar1 vardir.

IV.55. Yedekleme Planlamasi ile Orgiite Baghhk

iliskisi

Isletmede yedekleme planlamasi yapildigim bilen
calisanlarin Orgiite baghiliklarinin ve alt boyutlardan
duygusal bagliligin bilmeyenlere gore daha fazla oldugu
goriilmektedir. Ayrica isletmede yedekleme planlamasi
calismasi yapildigini bilen calisanlarin ise devam etme
niyetinde olduklart ve kosullarin diizelecegine yonelik
inanglarimin oldugu goriilmektedir.
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IV.5.6. isletmede Calsanlarm isletme icinde
ilerlemelerine Yardimer Olacak Calismalarin
Varhgi ile Orgiite Baghhk Iiskisi

Hy: Isletme icinde ilerlemelerine yardimei olacak
calismalar oldugunu bilen ve bilmeyen c¢alisanlarin orgiite
bagliliklart arasinda fark yoktur.

H;: Isletme icinde ilerlemelerine yardimei olacak
calismalar oldugunu bilen ve bilmeyen calisanlarin orgiite
bagliliklar arasinda fark vardir.

Ilgili soruda “3” (kararsizim) segenegini secen
olmamugtir. Calisanlarin “galistigim isletmede calisanlarin
isletme icinde ilerlemelerine yardimci olabilecek
caligmalar yapilmaktadir” sorusuna verdikleri yanitlar
ikili olarak incelenmektedir ve bu incelemeye gore
yukaridaki hipotezler olusturulmustur.

Analize gore; isletme icinde ilerlemeye yardimci
olacak calismalarin oldugunu bilenler ile bilmeyenlerin
orgiite bagliliklarinin 0,05 anlam diizeyinde farkli oldugu
goriilmektedir.

Isletme icinde ilerlemeye yardimeci olacak
¢aligmalarin var oldugunu bilen ¢alisanlarin 6rgiite olan
bagliliklarinin bilmeyenlere goére daha fazla oldugu
sonucu ¢tkmaktadir.

Isletme icinde ilerlemeye yardimeci olacak
calismalarin varligimi bilen (“2” kodlu grup) caligsanlarin
orgiite duygusal bagliliklarimin da istatistiksel olarak
anlaml bir gekilde daha yiiksek ¢ikmaktadir

Isletme icinde ilerlemeye yardimci olacak
caligmalarin varliginit bilenlerin ise devam etme niyetleri
ve kosullarin diizelecegine yonelik inanglar1 diger gruba
gore daha fazladir.

IV.5.7. Yetenek Yonetimi, Yedekleme Planlamasi,
Kariyer Planlamas1 ile {lgili Calismalarin
Isgiicii Uretkenligini Destekleyici Yonde Olup
Olmamasi ile Orgiite Baghlik Iliskisi

Yedekleme Planlamast ve
Kariyer Planlamas1 ile ilgili ¢alismalar isgiicii
iiretkenligini destekleyici yondedir.” gOriisiini
destekleyen ve desteklemeyen c¢alisanlarin  Orgiite
bagliliklart arasinda 0,05 anlam diizeyinde fark
bulunmaktadir

Yetenek YOnetimi,

Bu tip gcalismalarim  isgilicii  {retkenligini
destekledigini diigiinen calisanlarin orgiite bagliliklariin
daha yiliksek oldugu yapilan analizde goriilmektedir.
Ayrica, bu  caligmalarin  isgiici  uretkenligini
destekledigini diistinen c¢alisanlarin  orgiite duygusal
bagliliklarininda daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

V. SONUC

Bu calisma ile isletmelerin ¢alisan se¢im siirecinde
i¢ kaynak kullaniminin dogrudan ve dolayli uygulama
alanlarma  yonelik  ¢aligmalarinin = olmasinin,  bu
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caligmalarin duyurulmasinin ve ¢alisanlarin bunlardan
haberdar olmasimin orgiite  bagliligit olumlu yonde
etkiledigi goriilmektedir.

Isletmede yedekleme planlamasi, kariyer yonetimi,
yetenek  yoOnetimi  uygulamalarini  gergeklestirerek
calisanlar1 haberdar etmenin, ¢alisan bagliligini arttirmada
olumlu etki yaptii sonucu ¢ikartilabilir. Bu tip
caligmalarin isgiicli iiretkenligini destekledigini diislinen
calisanlarin da Orgilite daha fazla bagli olduklan
goriilmektedir.

Medeni durum agisindan sonuglara bakildiginda
evli ¢alisanlarin orgiite olan duygusal baglhiliklarinin bekar
calisanlara gore daha fazla oldugu goriilmektedir. . Egitim
seviyelerine bakildiginda lisans ve lisanstiistii ¢alisanlarin
orgiite bagliliklar1 arasinda anlamli bir fark oldugu, lisans
egitimi almig c¢alisanlarin  baglhiliklarinin  lisansiistii
calisanlara gore daha fazla oldugu goriilmektedir.
Pazarlama departmaminda calisanlarin Finans ve Insan
Kaynaklar1 departmanlarinda c¢alisanlara goére isten
ayrilma niyetlerinin daha fazla oldugu ve kosullarin
diizelecegine yonelik inanglarinin daha az oldugu
gorillmistiir.

Isletme ici kariyer firsatlarini algilayislar yiiksek
olan caligsanlarin orgiite bagliliklar1 ve duygusal baglilik
alt boyutunun istatistiksel olarak daha fazla oldugu
goriilmektedir. Ayrica isletme i¢i kariyer firsatlarini
algilayislart yiiksek olan ¢alisanlarin isten ayrilmama
egilimleri bulunmakta ve kosullarin diizelecegine yonelik
inanglart bulunmaktadir. Dolayisiyla isletme i¢i kariyer
firsatlarin1  algilayislar1 ile Orgiite baglilik arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonli bir iligki
cikmustir.

Yedekleme planlamasi c¢alismalarinin oldugunu
bilen ¢alisanlarin oOrgiite daha fazla bagli olduklart
goriilmistir.  Ayrica bu  c¢alisanlarin  duygusal
bagliliklariin yiiksek oldugu, isten ayrilma niyetlerinin
olmadig1 ve kosullarin diizelecegine yonelik inanglarinin
yiiksek oldugu goriilmektedir

Isletmede  yetenek  yonetimi  calismalariin
oldugunu bilen caliganlarin orgiite baghliklarinin ve alt
boyut olan duygusal bagliliklarmin istatistiksel olarak
yiiksek oldugu saptanmustir. Ayrica yetenek yonetimi ile
ilgili calismalar yapildigin1 bilen g¢alisanlar ise devam
etme niyetinde olmaktadirlar

Isletme icinde ilerlemelerine yardimei olacak
calismalarin ~ oldugunu bilen ¢alisanlarin  Orglite
bagliliklarinin ve alt boyut olarak duygusal bagliliklarinin
istatistiksel olarak daha fazla oldugu saptanmistir ve bu
tarz ¢aligsmalarin varligini bilenlerin isten ayrilma niyeti
olmadig1 goriilmektedir

Sonu¢ olarak, yetenek yonetimi, yedekleme
planlamas1 ve kariyer planlamasi ile ilgili ¢aligmalarin
isgiicii iiretkenligini destekleyici yonde oldugunu diisiinen
ve diisiinmeyen calisanlarin orgiite bagliliklar1 arasinda
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istatistiksel olarak anlamlt bir fark bulunmaktadir. Bu tip
caligmalarin iggilicii iretkenligini destekledigini diisiinen
calisanlarin orgiite bagliliklar1 ve alt boyut olan duygusal
bagliliklart daha yiiksektir.
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Tablo 1: Orgiite Baghhk Boyutlarimn Medeni Durum
Ayirimina Gore T-Testi Sonug¢lar:

Tablo 5: Orgiite Baghilik Boyutu ve isletmede Kariyer
Planlamasi1 Calismalarimin Varhigim Bilen ve Bilmeyen
Ayirimina Gore T-Testi Sonuglar:

Varyans Esitigi
icin Levene Testi O Esitligi Igin T-Testi
Varyans Esitigi
Farkn %95'ik Given igin Levene Testi Ortalamalarn Esitligi Icin T-Testi
Anlam. | Ortalama |Std. Hata Arbg Farkn %95k
= F Anlam. t df | @-layruk)|  Fark Fark Alt Ust Arlam. | Ortalama |Std. Hata | _Guven Arals
aryans ] 5 Al Ost
Orgite Baghik Varsayim o4s1|  oase| Leds| 22| o101 016234 00%ss1| -0.031ss| 035655 - F | Addam |t df | Qluynld) Fark | Fark
Esit Olmayan Esit Varyans
Varyans Greite Bagtiik Varsaymt s70| 0018 3804 252 0000 036086 0.09487| -0.54771|-0,17401
Varsaymm Lot0|195623) 0105 016234 o10084] 003653 o36120) Esit Olmayan
Esit Varyans Varyans
Duygusal Bagitic Varsayim 2014 o157 2163 22|  00m| o01e72| o0sess| oo16s0 035905 Varsayum -3.221] 214376 0000 036086 0.09698| 0.55202/-0,16970)
Esit Olmayan Esit Varyans
Varyans Duygusal Baghik Varsaym 2739 0099| -3051| 252,000 0003 025858 0.08474| -042547|-0,09169)
Varsayim 2103191431 0037 o01879| 008937 ooties] 036421 Esit Olmayan
isten Ayrilma Niyeti ve Kogullarm Esit Varyans Varyans
Dizelecegine Yonelk nang Varsaym o000  oser| osss| 2 0377 012823] o14496| -0.15726| 041371 Varsayem _2997] 219.356 o00s| -0zssss| 008627 042s6| 008850
Esit Olmayan
Varyans . o .
Varsaym 0,880/207.791 0380 012823| 014573 015907 041552 fsten Aynima Niyetl ve Kosullarn Bt Varyans
Dizelecegine Yonelk Inang Varsaymt seo0| o013 3567 25| 0000 -049723 0,13939] -0.77175-02227
Esit Olmayan
.. Varyans
Tablo 2: Orgiite Baghlik Boyutlarinin Egitim Diizeyi Varsaym 09| 215566 0NN 0497 0423 07778021067

Ayirimina Gore Anova Analizi Sonuclar1

88 af | MS F |Anlam
Orgite Baghlik Gruplar Arasi 6.413 3| 2.138) 3.717] 0012
Gruplar fgi 143769 250 0575
Toplam 150,182 253
Isten Ayrilma Niveti ve Kosullarm
Ditzelecegine Yonelik Inang Gruplar Arast 10,592 3| 3.531) 2.834 0.039]
Gruplar Ici 311450| 250 1.246
Toplam 322,042 253

Tablo 3: Orgiite Baglihk Boyutlarinin isletmede Calisma
Yili Ayirimina Gore Anova Analizi Sonuglar:

S8 df MS F Anlam.
Orgiite Baghlk  Gruplar Arasi 4923 4| 1.231] 2,110 0.080]
Gruplar fci 145259  249| 0583
Toplam 150,182 253
Duvgusal Baghlik Gruplar Arast 4,825 4| 1206 2.666 0,033
Gruplar i 112,671 249| 0452
Toplam 117,496 253

Tablo 4: Orgiite Baghlik Boyutu ve isletme ici Kariyer
Firsatlan Algilayis1 Korelasyon Sonuclar:

Orgiite Tsletme I¢i
Baghhk |Kariyer Firsatlan
Orgiite Baghlik Pearson Korelasyomu 1 0,435
Anlam. (2-Kuyruk) 0,000
N 254 254
Isletme Igi Kariver Firsatlan Pearson Korelasyorm | 0,433 1
Anlam. (2-EKuyruk) 0,000
N 254 254
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Tablo 6: Orgiite Baglihk Boyutu ve isletmede Yetenek
Yonetimi Calismalarimin Varh@im Bilen ve Bilmeyen
Ayirimina Gore T-Testi Sonuglar:

Varyans Esitligi
igin Levene Testi Ortalamalann Esitligi Tgin T-Testi
Farkn %95k
Anlam_ | Ortalama |Std. Hata| _Guven Arah@ |
F | Alm | t df | @uyruk)| Fark | Fark Alt Ust,
Esit Varyans
Orgite Baghhik Varsaym 1812 0179| 3878 252 0,000 -0.36871( 009507 -0,55594|-0.18148
Esit Olmayan,
Varyans
Varsayim: -3.812| 216,312 0,000 -0,36871| 0,09673| -0,55937|-0,17805
Esit Varyans
[Duygusal Baghik Varsayim: 3247  0073| 3604 252 0,000 -0.30421| 008441 -0.47046|-0.13796|
Esit Olmayan
Varyans
Varsaym -3.519| 209,751 0,001] -030421| 0,08644) -0.47461|-0.13380|
Isten Ayrdma Niyeti ve Kosullanin  Esit Varyans
Diizelecegine Yonelk fnang Varsayim: 1083|0299 -3238] 252 0,001| -045471( 0,14042 -0,73125]-0,17817
Esit Olmayan
Varyans
Varsaymt -3200] 221,732 0002] -045471] 0.14210) -0,73475)-0.17467

Tablo 7: Orgiite Baghlik Boyutu ve isletmede Yedekleme
Planlamas1 Calismalarimin Varhgim Bilen ve Bilmeyen
Ayirim Gore T-Testi Sonuclar

Varyans Esitligi
igin Levene Testi [s Egitligi Igin T-Testi
Farkin %95'k
Anlam. | Ortalama | Std. Hata | _Guven Aralij
F__| Adam t df | @ luyrik)| Fark Fark Alt Ost
Esit Varyans.
Orgiite Baghhk ‘Varsayum 0.205] 0,651 2,783 252 0,006 -027084) 009733 -046252(-0,07917)
Esit olmayan
Varyans
Varsayimi -2.807] 223,189 0.005] -0.27084) 0.09648| -0.46096 -0.08072)
Esit Varyans.
Duygusal Baghlik Varsayimi 0024 0877 -2195| 252 0020 -0,19002 0,08658| -0,36052|-0,01951
Egit olmayan
Varyans
Varsaymms 2204/ 219,722 0029 -0,19002| 008623) -0,35996|-0,02007]
isten Ayriima Niyeti ve Kogullann Esit Varyans
Dizelecegine Yonelik inang Varsayim 2,554 0111 2653 252 0008 -037861| 0,14271| -0,65968(-0,09755]
Egit olmayan
Varyans
Varsayum -2.711]232.026| 0.007) 037861 0.13966] -0.65377(-0.10346]
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Tablo 8: Orgiite Baglihk Boyutu ve Cahsanlarin isletme
Icinde Ilerlemelerine Yardimer Olacak Calismalarin
Varhgim Bilen ve Bilmeyenler Ayirimina Gore T-Testi

Sonuclari
Varyans Esitligi
igin Levene Testi O Esitligi Igin T-Testi
Farkin %95'tk
Anlam. | Ortalama |$td. Hata| _ Giiven Aralig
F Anlam t df | kuyruk) | Fark Fark Al Ust
Esit Varyans
Orgiite Baghik Varsaym 3577|0060 4343 252 0000| -040615| 0.09347| -0,59022| -022208
Esit Olmayan
Varyans
Varsaym -4,330] 242,498 0,000] -040615| 0,09380| -0,59092| -022138
Esit Varyans
[Duygusal Baitk Varsayum 4407|0037 4282 25| 0000| 035434 0,8276| -0,51732| -0,19134|
Esit Olmayan
Varyans
Varsayum 4265 241281 0,000] -0,35434| 0,08308| -0,51799| -0,19069)
fsten Aynima Niyeti ve Kogullarm  Egit Varyans
Dizelecegine Yonelk inang Varsayum 4845|0029 3426 252 0001| -047523| 013871 -0,7484| -020205
Esit Olmayan
Varyans
Varsaym 3413) 241486 0001) -047523| 0,13024] -0,74951| -0.20094]

Tablo 9: Orgiite Baghlik Boyutu ve Yetenek Yonetimi,
Yedekleme Planlamasi, Kariyer Planlamasi ile ilgili
Cahsmalarm isgiicii Uretkenligini Destekleyici Yonde Olup
Olmamasi Ayirimina Gore T-Testi Sonuclari

Varyans Esithg
igin Levene Testi o] Esitligi Igin T-Testi
Farkmn %95k
Adlam. | Ortalama | Std. Hata | Giiven Aralig
F_|Adam | t df | Qoynk)|  Fark Fark Alt Ost
Esit Varyans
Orgiite Baghlic Varsaym 00567 0812| 2,178 252 0030[ -022663| 0,10403| -0.43151| -0,02174]
Esit Olmayan
Varyans
Varsaym 2179 147732 0031] 022663 0.10400| -043214| -0.02111
Esit Varyans
Duygusal Baglik Varsaym 02323 0.630| 2173 252) 0031 019996 0,09202| -038119| -0.01873
Esit Olmayan
Varyans
Varsaym -2200] 151,969| 0029 -019996] 009090 -0,37955| -0,02036|
Isten Aynima Niyeti ve Kosullann Esit Varyans
Duzelecegine Yonelk fnang ~ Varsaymu 10398 0309 -L715 252 0088 026219  0,15288| -0.56327| 0,038895)
Esit Olmayan
Varyans
Varsayu -1662| 137452]  0099] 026219 0.15771| -0.57405 0.04967
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