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KARiYEB YONETIMININ ORGUTSEL BAGLILIK, KALITE VE
ETKINLIGE ETKIiSi UZERINE HAZIR GiYiM SEKTORUNDE BiR
ARASTIRMA

OZET

ATLIKAN, Fahri
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dali
Tez Danmismani: Yrd. Dog¢. Dr. Suat KASAP
Agustos 2015, 173sayfa

Firmalarda, ¢alisanin kalitesini ve etkinligini etkileyen en biiylik tiretim faktorii
insan kaynagidir. Hazir giyim sektorii ¢alisanlar diisiiniildiigiiniin aksine maas ve
diger licretler i¢in caligmamakta ve firmasinin ona deger vermesini, basarilarini takdir
etmesini ve bunun sonucunda kariyer hedeflerine ulasmayi, ise ilk girig, kariyer
ilerlemesi ve kariyer hedeflerinin gergeklestirilmesinin adil bir bicimde olmasini,
gorevleriyle ilgili yeterli sorumluluk verilmesini ve dengeli is dagilim gosterilmesini
istemektedir. Calisanlarin orgiitsel bagliligini, kalitesini ve etkinligini arttirmaya
yonelik firmalar siirekli ¢aba sarf etmektedir. Calisanlarinin orgiitsel bagliligim
artirmak, firmalarin rekabetin yogun oldugu kiiresel ekonomi ortaminda avantaj
saglamaktadir. Insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlar1 galisanlarin firma iginde
kisisel ihtiyaclarmin yerine getirilmesi ve hedeflerine ulasabilme olasiliginin
arttirllmasinda kullanilmaktadir. Kariyer ilerlemesinden 6nce alinan egitimler ilerleme
sonrasl ise uyum ve basart saglanmasi agisindan onemli olup kariyer yodnetimi
firmalarin uyguladigi en yogun insan kaynaklar1 fonksiyonlarindan biridir. Bu
arastirmada, hazir giyim sektoriinde hazirlanan kariyer planlari ile kariyer gelistirme
programlarinin hayata gecirilmesinin ¢alisanin Orgiitsel baghligini, kalitesini ve
etkinligini olumlu ydnde etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Kariyer yonetiminin

uygulanmasi, ¢alisanlarda aidiyet, giiven ve hedeflere ulagabilmenin
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mimkiin oldugu duygusunu sagladifindan calisganin firmaya olan bagliliginin,
kalitesinin ve etkinliginin artmasin1 saglamaktadir. Ayrica sektorde is performansina
gore iicretlendirme politikas1 bulunmaktadir ve ¢alisanlarin etkinligini ve kalitesini
artirmaktadir. Bu yiizden ¢alisanlarin performanslart ne kadar iyi degerlendirilirse

calisanin dolayisiyla firmanin etkinligi artacaktir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Yonetimi, Orgiitsel Baglhilik, Kalite, Etkinlik,
Hazir Giyim Sektorii.
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THE EFFECT OF CAREER MANAGEMENT ON ORGANIZATIONAL
COMMITMENT, QUALITY AND EFFICIENCY IN GARMENT INDUSTRY
(READY-MADE CLOTHING SECTOR)

ABSTRACT

ATLIKAN, Fahri
Master, Department of Management
Thesis Supervisor: Assist. Professor Suat KASAP
August 2015, 173 pages

Human resource is the most important production factor that affects the quality
and the effectiveness of employees in the companies. In contrast to it is thought,
employees in the garment sector do not work for just the salary and other wages; but
they claim their efforts to be appreciated by the company so they can reach their career
goals, and they also want a fair manner in employment, career progression and
realization of career goals and they want to be given sufficient responsibility for their
tasks and show a balanced distribution of work. They Organizational commitment to
employees, companies exert continuous efforts to improve the organizational
commitments, quality and efficiency of the employees. Increasing the organizational
commitment of employees provides advantages for the companies in the global
economic environment in which the competition is intense. Human resource
management functions are used to increase to meet the individual needs of the
employees within the company and the ability to place their targets. Education
received prior to career advancement is important in terms of ensuring compliance and
the success after advancement of and, is one of the most intense human resources
functions exercised by career management firms. In this study, it has been reached a
conclusion that career plans prepared in the garment industry along with the career
development plans within the framework of the implementation of development

programs affected commitment, quality and of employee positively. Since the
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effective implementation of career management provides a sense of trust, loyalty and
possibility of the achievement over the employees, it also provides employee loyalty
and increase of the quality and effectiveness of employee. Moreover, the sector has a
compensation policy based on job performance and this increases the efficiency and
quality of the employees. Therefore, the more the employee performance is evaluated;
the effectiveness of the employee and the company will be greater.

Keywords: Career Management, Employee’s Commitment, Quality,
Efficiency, Garment Industry (Ready to Wear) Sector.
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GIRIS

Tiirkiye’de tekstil ve hazir giyim istihdamda lider bir sektordiir. Istihdam
tarafindan bakildiginda kadin is giiciine ve vasifsiz is¢ilere ig olanagi saglamasi 6nemli
bir 6zelligidir.

Hazir giyim sektoriiniin 1998 yili ekonomik krizinden etkilenmesi rekabet
diizeyinin gittikce diismesine (markalasamamasi, pazar problemleri yasanmasi) ve
firmalarin kapanmasindan dolay1 issizligin artmasina yol agcmistir. Kayit diginin
artmas1 ve kotiilesen calisma kosullari rekabet ortaminin bozulmasina, istihdammn
yetersiz kalmasina neden olmustur (Tezel, 2011).

Isparta’da gerceklesen “Miisterek Odalar ve Borsalar Toplantis1” na katilan
Tiirkiye Odalar ve Borsalar Birligi (TOBB) baskani Rifat Hisarciklioglu, 09 Mart 2006
tarihinde tekstil sektoriinde calisan sayisinin yaklasik 2,5 milyon oldugundan
bahsetmis olup bugiinlerde yaklasik 3 milyon oldugu goriilmekte ve bu sayilar
sektorde kayit dis1 istihdamin fazla oldugunu gostermektedir (Tezel, 2011).

Diinyada teknolojik iiretimde var olmayan az gelismis iilkelerde tekstil ve hazir
giyim sektorii ekonomilerin de biiyiik yer kaplamakta ve sektoriin maliyetlerini ise is
giicti sekillendirmektedir.

Tezel (2011)’e gore hazir giyim sektdriinde,

1. Ekonomik krizin etkileri stirmektedir.

2. Ulusal capta kayit disilik haksiz rekabet kosullarini ortaya ¢ikarmaktadir.

3. Uluslararasi gaptaki rekabet satis fiyatlarinin ve maliyetlerin diisiiriilmesini

gerektirmektedir.

4. Egitimli eleman eksigi vardir.

5. Isci sirkiilasyonu fazladur.

Klasik yonetim ile ortaya cikan personel yonetimi, teknolojik ve bilimsel
gelismeleri ile ortaya g¢ikan cagdas yonetim ile birlikte degiserek, yerini insan

kaynaklar1 yonetimine (IKY) birakmistir. ILO’nun 142’nci “Insan Kaynaklarmimn



Gelistirilmesi S6zlesmesini” imzalayan iilkemizde de personel yonetimi yerini IKY’ye
birakmustir.

IKY, en genis anlamiyla, orgiitlerin insan kaynaklar1 ihtiyaclarinmn
degerlendirilerek belirlendigi, bu ihtiyaglarinin karsilandig1 ve insan kaynaklarindan
en yiiksek verimin alinabilecegi bir ¢aligma ortaminin saglandig siire¢ olup, orgiitsel
amaglarin gergeklestirilmesine katki saglayan bir isletme fonksiyonudur (Simsek ve
Oge, 2004).

IKYY, personel ydnetiminin gorevlerinin yaninda, insani isletme icin en degerli
kaynak olarak gormektedir. Sadece calisanlarin kayitlarini tutmak ve bir iretim
elemani olarak gormek yerine insanin tiim ihtiyaglarini géz oniine alarak onu tatmin
etmek icin ¢aba gosterir (Tuncer, 2012).

IKY nin temel isi, organizasyonun daha rekabetci olmasini saglayacak sekilde
caligmasini ve genel politika ve stratejilerini en milkemmel sekilde yonetebilecek
insan sermayesinin saglanmasi ve bunlarin gelistirilmesini saglama yonlii politikalar
olmalidir (Benligiray, 2001).

Gok (2006)’ya gore 1980°li yillarda yaygin olarak bes temel IKY fonksiyonu
goriilmektedir. Is gorenin;

1. Temin edilmesi ve Secilmesi,

2. Performans Degerlemesi,

3. Egitimi ve Gelistirilmesi,

4. Ucreti ve Degerlendirilmesi,

5. Motivasyonu ve QOdiillendirilmesidir.

Bu dénemde, IKY alanindaki dikkati geken gelisme, “Stratejik insan Kaynaklar:
Yonetimi” yaklagimidir. IKY’nin 2000°li yillara dogru geldigi noktada politik,
ekonomik ve toplumsal degisimlerin ¢ok biiylik 6nemi bulunmaktadir. 2000’11 yillarda
tiretimin klasik girdileri emek, sermaye, enerji vb. anlamlar1 ve kullanim bi¢imlerinde
inanilmaz derecede degisime ugramis ve bilgi herkes tarafindan oncelikli olarak girdi
olarak kabul edilmistir. Ayrica bu donemde IKY fonksiyonlari, The Society For The
Human Resource Management tarafindan alt1 temel baslik altinda toplanmistir:

1. Insan Kaynaklar Planlamast,

2. Isgdren Temini ve Secimi,

3. Insan Kayna@ Gelistirme,
4

. Ucretleme ve Odiil Yénetimi,



5. lIsgdren ve Calisma iliskileri,

6. Giivenlik ve Saglik,

Giiniimiizde bircok kaynakta IKY fonksiyonlar1 yine alt1 farkli secenek olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Yukaridaki fonksiyonlardan sadece “Insan Kaynag
Gelistirme” segenegi yerine performans ve kariyer gelistirme fonksiyonu daha ¢ok
kullanilmaktadir (Bilge, 2010).

Yapilacak bu calismada da IKY fonksiyonlaridan insan Kaynagi Gelistirme
secenegi yerine kullanilan performans ve kariyer gelistirme fonksiyonun kariyer
boliimii temel deger olarak ele alinacaktir.

Yoneticiler orgiitin  amaglarin1 etkili ve verimli gergeklestirebilmek igin
caliganlarin beklentilerini ve ihtiyaglarin1 dikkate almak zorundadirlar. Calisanlarin
ihtiyaglar1 orgiite, yere ve zamana gore degismekte olup bunlardan en 6nemlisinin
birisi de aragtirmamizin temelini olusturan kariyer yapmaktir. Personel yonetiminden,
IKY’ye gecis asamasinda kariyer yonetimi de degismistir. Artik drgiitler ¢alisanlarin
kariyer planlarin1 gergeklestirmelerini ve kendi kariyer planlarim1 yapmalarini
desteklemektedir (Tunger, 2012).

Basarili orgiitler insan odaklidirlar ve calisanlarini motive eden araglar
kullanmaktadir. Calisanlarin 6nceligini dikkate almayan ve tatmin etmeyen orgiitlerin
insan kaynaklarimi etkin ve verimli yonetmeleri beklenemez. Calisanlarin yetenekleri,
yeterlilikleri ve nitelikleri, orgiitiin etkin ve verimli yonetilmesi i¢in gerekli fakat
yeterli degildir. Performanslarinin artmasinmi saglayacak motivasyon araglar1 devreye
konulmalidir. Kariyer yonetimi ise bu amag i¢in bir ara¢ olarak kullanilabilir (Tunger,
2012).

Bu arastirma Tiirkiye ekonomisinin 6nde gelen sektdrlerinden biri olan hazir
giyim sektdriinde, IKY fonksiyonlarindan olan kariyer yonetiminin etkin bir sekilde
uygulanmasinin, ¢alisanin orgiitsel bagliligina, etkili ¢aligmasina ve hizmet kalitesine
etkisi incelenecektir. Hazir giyim sektoriiniin tercih edilmesinin sebebi ise Tiirkiye’de
caligsan istihdaminda Onemli bir yeri olmasi ve sektoriin ihracat kapasitesi ile
uluslararasi rekabet giiciiniin yiiksek olmasidir.

Arastirmanin literatiir kisminda sirasiyla; Kariyer Yonetimi, Orgiitsel Baglilik

Kalite, Etkinlik ve Verimlilik konular ele alinacaktir.



Literatiir hakkinda detayl bilgiler vermeden 6nce Kariyer Yo6netimi boliimiiniin
daha iyi anlagilabilmesi amaci ile kariyer kavrami hakkinda temel bilgiler verilmesi
gerekmektedir.

Klasik yaklasimda; kariyer, bulunulan makam, pozisyon ya da yiikselme durumu
olarak bilinirken giiniimiizde ¢ok yonlii kariyer yaklagimina goére kisinin kabiliyet ve
ilgilerindeki degismelerin yani sira is ortamindaki degisme ve degerlendirmeler olarak
bilinmektedir. iki yaklastmmimn arasindaki diger fark, statik bilgi kaliplarina
dayanmayip giidiilenme ile 6grenme ihtiyacina dayanmasidir (Kozak, 2001).

Kariyer, ¢alisanin is hayatinda izlemesi gereken faaliyetler yolu ve ¢alisma
alanidir. Diger bir deyis ile kariyer, geleneksel olarak, ¢alisanin karar verdigi ¢alisma
cizgisinde yukar1 yonlii hareket etmesi ve daha fazla sorumluluk, statii, itibar ve ticret
elde etmesidir. Calisanin isi ile ilgili faaliyetleri ve deneyimleri ile biitiinlestirilmis ve
bireysel seviyedeki tutum ve davraniglar: olarak gériilmektedir (Bing6l, 2006).

Kariyer kavrami bazen bir uzmanlagsmaya yonelik ilerlemeyi, bazen aralarinda
iliski bulunan islerde ¢alismayi, bazen de kisinin yalniz is ile ilgili degil, bos zaman
ugraglarini, ailesini ve toplumsal etkinliklerini de kapsadigi goriilmektedir. Calisan
i¢in kariyer kavrami isin kendisinden daha ¢ok anlam tasimaktadir. Kariyer kavrami
kisiler ve dis gevre i¢in basar1 seviyesini ¢agristirmaktadir. Kariyer, ¢alisanin basarili
olma ihtiyacindan dolay1 azim ve basari duygusu verir. Kisinin karsilasabilecegi
gorkemi, imkanlari, psikolojik odiilleri ve daha iyi bir yasam tarzini aciklar (Aldemir
ve dig, 2001).

Kariyer, c¢alisanlarin mesleklerini icra ederken ulasmak istedikleri hedefler
dogrultusunda is deneyimi kazanmalari, egitimler alarak bireysel ve mesleki olarak
kendilerini gelistirmeleridir. Hizli gelisen diinyada, bireyler geliserek, c¢alisma
hayatina uyum saglamalidirlar ¢linkii kariyerin sonu yoktur (Tengilimoglu ve dig,
2009).

Kariyer, yasam boyu bir siire¢ olup meslegin segilmesi ile baslar fakat bununla
bitmez. Ciinkii kariyer gelisimi iceren bir siirectir. Kariyer kavrami, hem basarili
olmak isteyen bireyler hem de galisanlarina kariyerlerini planlamalarina yardime1 olan
firmalar a¢isindan 6nemlilik arz etmektedir (Yilmazer, 2010).

Kariyer, calisilan iste siirekli olarak ilerler iken yetenek ve deneyim kazanilarak

bunlarin gelistirmesidir (Tortop, 1994).



Aragtirmanin uygulama kisminda ise ulusal ve uluslararasi birgok farkli firmay1
icinde bulunduran aligveris merkezlerinin (AVM) biinyesinde bulunan hazir giyim
magazalar ile yetinilmeyerek uluslararasi ¢apta faaliyet gosteren bir firmanin ulusal
captaki tiim magazalarina uygulamak hedeflenmistir. Uygulamanin evreni Eskisehir
ilinde bulunan ve anketin uygulanmasina izin veren Espark AVM’de hazir giyim
sektoriinde faaliyet gosteren magazalarin calisanlari ile magazalarinin tamamina
anketin uygulanmasina izin veren uluslararasi ¢apta, hazir giyim sektoriinde faaliyet
gosteren Zeyland isletmesinin ¢alisanlarindan olusmaktadir.

Arastirmada oncelikli olarak katilimcilarin kisisel ve firmaya yonelik bilgileri
vermesi i¢in gerekli sorular sorulacak olup sonrasinda Meyer ve Allen’in gelistirdigi
“Ug Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli”nin Baysal ve Paksoy (1999) tarafindan genel
olarak Tiirk kiiltiirii ve ortaminda gegerli olabilecegine dair ¢alismasi ve bu konuda
yapilmis tezlerin 1s1ginda hazirlanan oOrgiitsel baglilik diizeyini olgecek sorular
yoneltilecektir. Daha sonra Kariyer ydnetiminin c¢alisanin Orgiitsel bagliligina,
kalitesine ve etkinligine etkisinin analizini yapabilmek amaci ile hazirlanmig

katilimcinin goriislerini belirleyici sorular sorulacaktir.



BIiRINCi BOLUM

KARIYER YONETIMIi

Calisanlar islerinde ilerlemek, daha iist pozisyonlara yiikselmek arzusundadir.
Calisanin kisilik 6zellikleri, zihinsel yetenekleri, kendini gelistirme seviyeleri ve aldigi
egitimler bu ilerlemede etkili olacaktir. Kisinin ¢aligma hayatinda ve mesleginde
ilerlemesi bu aragtirmanin konusu olan kariyer yonetimini ilgilendirmektedir.

Kariyer yonetimi giiniimiizde ¢ok hizli ve yonlii bir sekilde gelismektedir. Dar
manada caliganin ig hayatina iliskin planlarinin yapilmasi, genis manada ise insan
kaynaklar1 yoneticilerinin isgiicii gereksinimlerini yerine getirme ve bireyin kariyer
hedeflerine ulasma firsatini saglayan ama¢ ve planlarin belirlenmesi ile
uygulanmalarini saglamakta olan stratejilerden olusan bir siiregtir (Kabadayi, 2013).

Kariyer yonetimi, c¢alisanin hedeflerine ulasabilmesi ve isletmelerin
organizasyonlarinin yapisini giliglendirmesi igin olusturulmus bir siirectir. Ayrica
dikey ve yatay hareketlilik anlamma gelen kariyer haritalarini olusturmaktir
(Yilmazer, 2010).

Kariyer yonetimi, hem firmasal ihtiyaglarin, hem de bireysel tercihlerin,
kapasitesinin  ve Orgiitsel beklentilerinin  karsilanmasimi saglayacak Kkariyer
planlamasinin yapilmasi ve yonetilmesidir (Bing6l, 2006).

Kariyer yonetimi, ¢alisanlarin kariyer beklentilerinin firmaca tespit edilmesi ve
firmanin elindeki imkanlar ile olanaklarin uyumlastiriimasidir (Kozak, 2001).

Isletmelerin uzak ve yakin gevresi, isin nitelikleri, firmanin yapis1 ve 6zellikleri
kariyer yonetimini farkli bigimlerde etkilerler. Sistemin dikkatli, dogru
degerlendirmesi ve ¢alisanlar ile yoneticilerin tasari, hedef ve planlarmin uygun bir
sekilde hayata gegirilmesi ile etkin bir kariyer yonetimi meydana gelir. Bu yonetimsel
slire¢ amagclarin ve hedeflerin saptanarak, planlarin hazirlanmasi ve uygulanmasi ile

yurtilir.



IKYY bakimindan, kariyer yonetimi firmada bulunan ¢alisanlarin aktif olmalarini
ve motive olmalarin1 saglayacaktir. Kariyer yonetimi g¢alisanlarin beklentilerini
karsilayacak seviyede olan kurumlarda kisiler hangi statiiye gelebilecegini tahmin
edebilecektir. Calisanin Onilinii gorebilmesi, kendini gelistirme arzu ve isteginin
stirekliligini saglayacaktir.

Yukaridaki tanimlamalardan anlasilacagi gibi kariyer yonetiminin Kariyer
Planlama ve Kariyer Gelistirme olmak {izere iki bileseni bulunmakta ve bunlarin

aciklanmasi gerekmektedir.
1.1 Kariyer Planlama

Kariyer planlamasi, bireyin orgiit igindeki ylikselisinin asama asama ulasilabilir
hedefler cizilerek, orgiit ve bireyin birlikte calismasiyla diizenlenmesi faaliyetidir
(Simsek ve dig, 2007).

Kariyer planlama, bireysel ve orgiitsel yiiriitiilmesine ragmen, kariyer yonetimi
orgiitsel kariyer amaglarin planlanarak yiiriitiilmesi ile ilgilidir (Akoglan, 2009).

Bayraktaroglu (2011)’e gore kariyer planlamanin amaglari;

1. Bireylerin basarilarinin saglanmast,

2. Beseri kaynaklarin etkili kullaniminin saglanmasi,

3. Personelin gelistirilmesinin saglanmast,

4. Is basarisinin yiikselmesinin saglanmast,

5. Is giivenliginin saglanmasidir.

Yukarida yapilan tanimlamalardan ve amaglardan anlasilacagi gibi kariyer
planlamanin hem bireysel hem de orgiitsel tarafi bulunmaktadir. Fakat her iki tarafin

sorumlulugu bulunmaktadir.
1.1.1 Bireysel kariyer planlama

Bireyin kariyer yolu secip bu yolda amaglarini ve amaglarin1 gerceklestirecegi
araglarini belirlemesidir (Simsek ve dig, 2007).

Kisinin sirketin hedefleri ile kendi hedefleri arasinda koordineyi saglayarak,
yaptig1 isi daha iyi yapabilmek amaciyla sahip oldugu yeterliliklerini gelistirerek
ileride gorev alabilecegi pozisyonlar i¢in gerekli olan yeni yeterlilikleri kazanmasinin

saglanmasidir (Bayraktaroglu, 2011).



Yukaridaki tanimlamalardan sonra “Bireysel kariyer planlama nasil
yapilmalidir?” sorusunu sormak gerekecektir. Verilecek cevap dikkat edilecek seyin
calisanin yapmak istedigine gergekten karar vermesi gerektigidir. Karar vermenin yolu
ise kendini tanimaktan ge¢mektedir. Bu siirecte birey kendi kendine yapacagi
degerlendirmenin yaninda ¢evresindeki insanlardan da yardim alabilecektir.

Bayraktaroglu (2011)’e gore bireysel kariyer planlama nasil yapilmalidir
sorusunu 6 asamada ac¢iklamistir. Bunlar;

a. Genel Bakis; Ulasmak istedigi hedef ile ilgili kararlar1 vermelidir.

b. Sektor belirleme; Hangi sektor ve firmalarin gelecegi oldugunu ve bunlardan
hangilerinin olabilecegini tespit etmelidir.

c. Pazarlama plani; Neler yapabilecegini, nasil bir yol izlemesi gerektigini
kafasinda olusturmalidir. Giiglii ve zayif yonlerini belirlemeli ve giiclii olan tarafini
artirmal1, zay1f taraflarin1 azaltmalidir.

d. Konumlandirma; Kim oldugunun, kendini nerede gormek istediginin,
becerilerinin, sektore ve firmaya uygunlugunun belirlenmesidir.

e. Hareket plani; Ne yapmak istedigini belirledigine gore, artik bunu yerine
getirmek i¢in kullanilacak taktikler belirlenmelidir.

f. Finans plani; Yapilacak degisiklikler finansal durumu etkileyebilecegi i¢in

onceden diistinmesi ve ¢oziim yollar1 tiretmesi gereklidir.
1.1.2 Orgiitsel kariyer planlama

Calisan tarafindan seceneklerin, firsatlarin ve sonuglarin farkindaliginin
saglanmasi, Kariyer hedeflerinin belirlemesi ve belirlenen hedeflere ulasabilmek igin
zaman planlamasi yapmasini ve yon belirlemesini saglayacak, egitim, is ve diger
gelisim faaliyetlerinin programlanmasidir (Ersen, 1997).

Kariyer yonetimi bilesenlerinden olan Kariyer planlamasi, problem ¢oziimii ve
karar verilmesi islemidir. Calisanlar ile ilgili bilgiler toplanarak geri bildirim saglanir.
Hedefler belirlendikten sonra plan ve stratejiler gelistirilerek uygulanir (Simsek ve
Oge, 2009).

Uygur (1998)’e gore Klinger, orgiitlerde giderek artmakta olan kariyer
planlamaya 6nem verilmesini 5 nedene dayandirmistir. Bunlar;

1. Insan yeteneklerinin degerinde azalma,

2. Is tatmini ile {iretkenligi arasindaki baglanti,



Degisik vasifta insana olan gereksinimlerin ¢esitliligi,
Orgiitsel verimlilik kavraminda bireysel ve orgiitsel yakinlasma,
Motivasyon saglayan bir kavram olarak kendini gelistirmenin 6nemli bir

hale gelmesidir.

Orgiitlerde kariyer planlamanin temel amaci, drgiitiin etkinlik ve verimliliginin

artirilmasidir. Ayrica Orgiit bireyin gelisim ve ilerlemesini saglamasiyla gelecekte

ihtiya¢ duyacag nitelikli eleman giiciinii erkenden sekillendirmis olacaktir (Ozgen ve
dig, 2002).
Can ve dig. (1998), Eroglu (1995) ve Simsek (1998)’e gore isletmelerin kariyer

planlamasi yapmasindaki amaglar1 asagidaki gibi siralanabilir.

1.

Calisanlarin tam kapasite ile ¢alismalarini saglayarak isletme hedefine
ulagilmasinin saglanmast,

Calisanlarin yeteneklerini belirli bir kariyer hedefi ile sinirlandirilmasinin
saglanmasi,

Yoneticilerin ¢alisanlarina ait niteliklerinin farkina vararak terfi edebilecek
kisilerin gelisimine yardimci olmasi,

Calisanlarda organizasyonel baglilik meydana getirerek isletmede daha
diisiik isgiicti devri yasanmast,

Farkl1 ve yeni bir alana giren ¢alisanin degerlendirilmesi,

Bireysel egitim ve gelisme gereksiniminin daha iyi belirlenmesi

amaglanmaktadir.

1.1.3 Kariyer  Planlamada  Bireysel ve  Orgiitsel Amaclarin

Biitiinlestirilmesi

Burada amag firma ihtiyact ile bireyin beklentileri arasindaki dengeyi

kurmak ve her ikisinin de karsilanmasidir. Ayrica kariyer planlamasi yapilirken

birey ve orglit esit derecede sorumludur ve birlikte ¢alisirlar (Demirbilek, 1994).

Aldemir ve dig. (2001)’e gore kariyer planlamasinda kisiler ile orgiitiin

karsilikln iliskileri Sekil 2.1°de gosterilmistir.



[k ise girme
karar

Bagimsiz ve

sorumlulugu

olan bir ige

1. Kisisel yetenek, ilgi yikselme 1. Orgiitsel isteklerin

ve ihtiyaclari istekleri Kariyerin belirlenmesi.

degerlendirme. ortasmndaki 2. Kisisel bagarim, ilgi

2. Is olanaklarim \ tercihler: Goreve / ve yeteneklerin

degerlendirme. devam etmeye — degerlendirilmesi.

veya yukariya ya
da yana dogru

hareket

Kigisel Bakig
Orgiitsel Bakis

Geri ¢ekilme
veya emekliye
ayrilma

Sekil 1.1: Kariyer planlamasinda kisi ve orgiitiin karsilikli etkilesimi.

Gortilebilecegi gibi calisanlar once giiglii ve zayif olduklari noktalarini,
amagclarini, tercihlerini ve degerlerini belirlemelidirler. Ayrica isletmenin kariyer
planlarmin sundugu avantajlardan ve firsatlardan faydalanmali, kariyer planlama ile
ilgili faaliyetleri tistlenmeye hazirlikli ve gerekli yetenege sahip olmalidirlar (Eroglu,
1995).

Diger taraftan calisanlar is giivenligi, itibar, kariyer basarisi, ilerleme ve
isteklerini temin edilmesi i¢in kariyer planlama faaliyetlerini {istlenmeli yani ne

yapmak istedigini bilerek bunun i¢in hazirlik yapmalidir (Findikgi, 1999).
1.1.4 Bireysel ve Orgiitsel Kariyer Planlamanin Degerlendirilmesi

Orpen (1994)’de yaptig1 bireysel ve Orgiitsel kariyer planlamanin

degerlendirilmesi ¢alismasinda;

1. Calisanlarin gelisme cabalarini destekleyen orgiitlerde calisanlarinin daha
basarili oldugunu,

2. Calisanlarina dogru kariyer bilgisi ve karsilastirma olanagi saglayan
orgiitlerin ¢alisanlarinin kariyerlerinde daha basarili olduklarini,

3. Kariyerleri i¢in sistematik plan yapan calisanlar daha basarili olma ve
kariyerlerinde daha olumlu olmaya dogru kendilerini hissetme egiliminde
olduklarin,

4. Orgiitsel kariyer yonetimi ile calisanlara {icret artiglar1 veya ekstra desteklerle

motivasyonlarinin arttirilacagi  diisiincesinden oOte, onlarin kariyerleri

10



hakkinda bilgi verildigi ve ilgilenildigi zaman bu onlara kendilerini daha

mutlu hissettirdigini belirlemistir.
1.2 Kariyer Gelistirme

Calisanin, kariyer hedeflerine ulasmasi amaciyla uygulanan faaliyetlere,
eylemlere ve programlara kariyer gelistirme denir. Ayrica Orgiitlerin insan
kaynaklarini korumak i¢in bu yol etkili bir ydntemdir (Simsek ve Oge, 2009).

Kariyer gelistirme; yetenekleri gelistirme, degerlendirme ve genisletme giicii
vermesi ile calisanlara gercek kariyer amag¢ ve hedeflerine ulasma imkan1 ve firsati
vermektedir (Akoglan, 2009).

Kariyer gelistirmede;
isletmenin verim kaybinin azaltilmasi,

Onaylanmig hedeflerin ve eylemlerin benimsenmesini kolaylastiriimast,
Calisanlarin gerginliginin azaltilmasi ve psikolojik tatminin artirilmast,
Orgiite sadakatin olusturulmasi, orgiitsel degerlerin artirilmasi
Kadinlara ilerleme ve gelisme firsatinin verilmesi,

Kalitenin tanimlanmasinda yardime1 olunmast,

Orgiitsel yetenegin gelistirilmesi,

O N o g A~ w Db PE

Calisanlara orgiit basamaklarindaki ilerlemenin saglanmasi amaglanmistir

(Bayraktaroglu, 2011).
1.2.1 Kariyer Gelistirme Programimin Kapsami

Orgiitlerin biiyiikliiklerine, sektoriine, iirettikleri {iretimin niteligine v.b. baglh
olarak cesitli kariyer gelistirme programlari uygulanmaktadir.
Prochaska (2000)’e gore kariyer gelistirme programinin i¢inde asagidaki
unsurlar yer almaktadir.
1. Sirkete ait vizyon, misyon ve kariyer gelisim programi hakkinda bilgileri
iceren oryantasyon programi.
2. Yoneticilere, kariyer hakkinda nasil onderlik yapilacaginin 6gretildigi
egitim programlart.
3. Caligsanlara, isgiicii piyasasi ve is arama ilgili bilgilere ulagmasini

saglayabilecek kariyer gelisim merkezi.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Calisanlarin goriismek istediginde ulasabilecegi bir kariyer danigmant.
Calisanlara geri bildirim saglayacak bir performans degerleme sistemi.
Ozgecmis ve is mektubunun yazilabilecegi, miilakata girme, ilgi alan1 ve
becerilerini belirlenmesi, kariyer tikanmasi ve hedef belirlenmesi gibi
konularin tartisilabilecegi bir kariyer gelisimi “workshop”lart.

Yeni is olanaklari ile agik pozisyonlara ait ¢alisanlara bilgi veren bir sistem.
Gorev ve pozisyonlar i¢in yapilmis is tanimlarina ulagilmasinin saglanmasi.
Is yerinde esitlik ve c¢alisan cesitliligini saglayic1 (cinsiyet, 1k v.b.
ayrimcilig1 6nleyici) yeni programlar.

Sirket hakkinda bilgilenmek ve terfi firsatlarina hazirlanmak i¢in ¢alisanlara
becerilerine yenilerini ekleyebilecekleri bir “Orgiit i¢i Egitim Programi”.
Calisanlara, hedeflerindeki gorev ve pozisyonlar da bulunanlarin yol
gostermesini saglayacak resmi bir “Akil Hocalig1” programi.

Yiiksek pozisyonlar i¢in gerekli yetkinlikler ve bu pozisyonlar igin
potansiyeli olanlarin tanimlandigi bir sistem.

Sirketin, calisanlarin kisisel gelisime yonelik kurslara katilmasini
destekleyen egitim programlari.

Calisanlarin gorev doniisiimii yaparak degisik ¢aligma alanlarinda tecriibe ve
becerilere sahip olduklar1 bir ¢aligsma sistemi.

Yoneticilerin egitilmesi ve yonetici olabileceklerin ortaya ¢ikarildig “Idari
Egitim” programa.

Isten ayrilmalarda, bu durumun olusmasindaki sebepleri gdrmeyi
saglayacak, ayrilan ¢aliganlara yapilan “Cikis Miilakatlar” (Simsek ve dig,
2007).

1.2.2 Kariyer Gelistirmede Sorumluluk Dagilim

Kariyer gelistirmenin etkin ve verimli sekilde uygulanabilmesi i¢in ¢aliganlara,

yoneticilere ve drgiite sorumluluklar diismektedir. Ozgen ve dig. (2002)’ye gore;

Calisanlarin yiiklendigi sorumluluklar;

1.
2.
3.
4.

Kariyer gelistirme i¢in sorumluluk almak,
Ilgi alanlar1, yetenekleri ve kisisel degerleri degerlendirmek,
Kariyerler ile ilgili veriler ve kaynaklar: aragtirmak,

Yoneticilerden kariyer gelisimi i¢in bilgi almak,
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9.

Gergekei kariyer planlarinin takibini yapmak,

Mevcut isteki performans gereksinimleri, hedeflerin olusturulmasi ve yerine
getirilmesinde yardimci olmak,

Gergekei 6z degerlendirmelerde bulunmak,

Geri besleme, kariyer firsatlar1 ile gergek¢i potansiyel elde etmek ve
kullanmak,

Ilgilenilen kariyeri ve gelisme olanaklarin1 yonetici ile goriismek,

10. Gelisme planlarma siirekli aktif olarak izlemek,

Y Oneticinin sorumluluklar;

1.

5.
6.

Calisanlarimi  kendi  kariyer gelistirme sorumluluklart  konusunda
desteklemek,

Is gereksinimlerini ve sorumluluklarini belirlemek ve anlatmak,

Siirekli agik ve diiriist performans geri beslemesi saglamak,

Calisanlarin kariyer diislinceleri i¢in kurumsal kariyer bilgisi ve gercekei
geri besleme saglamak,

Alt diizey ¢alisanlarla kariyer gelistirme tartismalar1 yapmak,

Calisanlarin gelisme planlarini yerine getirmesinde yardimci olmak,

Orgiitiin sorumluluklart;

1.

Gergekei kariyer gelistirmenin olusabilmesi i¢in isletmenin misyonunu,
hedeflerini ve stratejilerini anlatmasi,

Kariyer gereksinimleri, orgiitsel secenek, firsatlar ve gelisme sistemleri
hakkinda bilgi saglamak,

Kariyer gelistirme goriismelerini etkin bir sekilde diizenlemek ve
uygulamak,

Calisanlarin kariyer gelistirme goriismelerini degerlendirme ve uygulama
konusunda ydneticilerin egitimini saglamak,

Calisanlara gelisme icin gerekli kaynaklar1 saglamak (is deneyimi ve
egitimi dahil),

Kariyer gelistirme 6gelerinin kapsamli bir sisteme baglanmasini saglamak,

Yoneticilerin kariyer gelistirmedeki rol ve basarilarini degerlendirmektir.
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1.3 Kariyer Yonetiminin Faydalar:

Kariyer yonetimi insan kaynaklarinin planlanmasinda Onemli bir yer

tutmaktadir. Kariyer yonetiminin bilesenlerinin arkasindan kariyer yoOnetiminin

bireysel ve orgiitsel faydalarini belirtmek gerekmektedir.

Calisana Yonelik Faydalar;

1. Onceden bilgilendirme ile olas1 kariyer tercihlerinin yapilmasini saglamast,

2. Calisana isinde diis kiriklig1 stirprizi olasiliginin azaltilmast,

3. Bastirilmis ve c¢atisan kariyere ait hedeflerin aydinlatilmasi ve tutarlilik
getirilmesidir.

Orgiite Yénelik Faydalar;

1. Sirket icin ¢alisanlarin becerileri ve hazir amaglarinin stoklanmasi,

2. Gelecekte olabilecek olan insan kaynaklari ihtiyacinin daha iyi teshir
edilmesi,

3. Bireysel ve mikro diizeydeki degismeyi daha iyi anlamak amaciyla orgiitsel
degismenin kolaylastirilmast,

4. C(Calisanlara ait gercekleri yansitmayan ve sakli olan beklentilerinin aciga

¢ikarilmasidir (Bayraktaroglu, 2011).
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IKiNCi BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK

Orgiitlerin varlig1, calisanlarin rgiite olan katki ve devamliliklariyla ilgilidir.
Orgiitler hem sosyal hem de teknik sistemlerin birlikte bulundugu ortamlardur.
Bunlardan birinin eksik olmasi veya hi¢ olmamasi onun gelecegini tehlikeye atabilir.
Bu sebeple orgiitler ¢alisanlarina gereken 6nemi vererek onlarin orgiite olan giivenini
ve devamini saglamaya yonelik ¢alismaktadirlar. Fakat bu her zaman her orgiit i¢in
ayni sekilde gerceklesmeyebilmektedir. Ciinkii baz1 6rgiitler, ¢alisan1 bu isi yapmakla
yukiimlii biri olarak veya makinenin bir parcasi olarak goriirler. Bu orgiitler,
calisanlarini, Orgiite zorunlu bir sekilde devam etme durumunda oldugunu
diisiinmektedirler. Diger taraftan calisan1 Orgiitiin ve yonetimin bir pargasi olarak
goéren veya onu tiim Orgiit stire¢lerinde aktif rol oynamasi igin tesvik eden orgiitlerde
durum daha degisik olmaktadir. Bu tiir orgiitlerde caliganlar orgiitii sahiplenerek
orgiite bir seyler katabilmenin mutlugunu yasamaktadirlar (Demirel, 2009).

Giiniimiizde orgiitlerin basarisi, bilgili, donanimli ve sadik ¢aligsanlari ile
belirlenmektedir. Insan giicii ve bilgi birikimi agisindan iyi diizeydeki orgiitler
rekabette daha basarili olmaktadirlar. Insana gereken 6nemi vermeyen veya onun
bilgisinden yararlanmayan orgiitler ise cesitli zorluklarla karsilasmaktadirlar. Orgiitsel
baglilik, orgiit i¢i sosyal iliskilerin gelismesine ve i¢ hizmet kalitesinin artmasina katk1
saglayacaktir. Orgiitsel baglilik ve i¢ hizmet kalitesi konular1 iizerinde durmak bu
acidan 6nem arz etmektedir (Demirel, 2009).

Orgiitsel baglhlik orgiit iiyeligini siirdiirmek igin bir zorunluluk, istek veya
ihtiyagtan ortaya ¢ikabilmektedir (Meyer ve Allen, 1991).

Orgiitsel baglilik 6nceden bir érgiitle olan duygusal baglant1 ve psikolojik bir
terim olarak ele alinmaktaydi. Orgiitsel bagllik, kisinin sosyal sisteme olan baglilig,
sosyal sistemin i¢inde olma istegi, sistem igerisindeki sosyal iligkilere yatkinlig1 gibi

hususlarla degerlendirilmekteydi. Orgiitsel baglilik, bireyin dzellikle bir drgiite iiye
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olmast ve Orgit ile birey arasindaki iligkilerin giliglendirilmesi temeline
dayanmaktadir. Bu baglilik en az ii¢ temel faktorii igermelidir.

1. Orgiitiin amag ve degerlerine giiglii inang ve kabullenme,

2. Orgiitiin ¢ikar i¢in géniillii ¢aba sarf etme,

3. Orgiitiin bir iiyesi olarak devamlilik gdstermektir (Klinsontorn, 2005).

Orgiitsel baglilik, bireyin firmasal amag ve degerleri kabul ederek bu amagclara
ulagilmasi yoniinde emek sarf etmesi ve firma iiyeliginde devam etme arzusudur
(Durna ve Eren, 2006).

Orgiitsel baglilik, orgiite bir biitiin olarak duygusal agidan bir tepkinin
yansitilmasidir (Yiksel, 2003). Mowday ve dig. (1982)’de orgiitsel bagligin orgiitte
iki sekilde olustugunu ileri siirmektedirler. Bunlardan birincisi tutumsal baglilik,
ikincisi ise davranigsal bagliliktir. Tutumsal baglilik, orgiit ile bireyin arasindaki
iliskiden ortaya c¢ikmakta ve bireyin Orgilit hakkindaki diistincelerinin tiizerine
odaklanmaktadir. Bireyin amag¢ ve degerleri ile oOrgiitiin ama¢ ve degerlerini bir
noktaya kadar beraber diisinmektedir. Davranigsal baglilik ise bireylerin Orgiitii
sahiplenmeleri, bilgi ve becerilerini Orgiite aktararak problemlerin ¢6ziimii i¢in rol
almalari, maliyetleri diistirme ve karlilig1 en iist diizeye ¢ikarmaya yonelik oOrgiite
sagladiklar katkilardir. Davranigsal baglilik orgiit ile bireyin birlikteliginden ortaya
¢ikan ortak amag ve degerleri olusturmayi amaglamaktadir (Woods, 2007).

Tutumsal baglilikta iki temel amag vardir. Ilki, calisanlarin drgiite olan baglilik
duygularini en iist diizeyde tutarak verimliligi maksimum diizeye ¢ikarmak ve is goren
devir hizim ise, en diisiik diizeyde tutmaktir. Ikincisi ise, drgiite olan bagliligi artirmak
icin kisisel ozelliklerin ve cevre kosularinin belirmesini saglamaktir. Davranigsal
yaklagimin amaci ise, bireyin herhangi bir durum veya olay kargisinda sahip oldugu
diisiincelerinin veya fikirlerinin benzer olaylarda da tekrarlanip tekrarlanmadigini
ortaya koymaktir (Paine, 2007).

Orgiitsel baglilik, bireyin orgiite olan katkisidir. Orgiit performansinin
artirtlmasi, devamsizliklarin ortadan kaldirilmasi ve is goren devir hizinin azaltilmasi
gibi katkilardan olusur. Orgiite olan baglhilik arttikca, rgiit icin gdsterilen gaba ve
gayrette artacaktir (Erickson, 2007).

Orgiitsel baglilik, ddiil ve faydalarin birey ile drgiit arasinda karsilikli rasyonel
takasina dayanmaktadir. Bir orgiitte fayda ve c¢ikarlarin etkisi ne kadar yiiksekse

bireyin de orgiite olan bagligi o kadar yiiksek olacaktir (Haigh, 2006).
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Orgiitsel baglilik literatiirde genel olarak duygusal baglilik, devamlilik baglilig
ve zorunlu baglilik olmak {izere iige ayrilmaktadir. Yaptigimiz bu ¢alismada da
orgilitsel baglilik bu {i¢ boyutla ele alinmistir.

Meyer ve Allen (1991)’e gore farkli etmenlerle gelisen her 3 tip baglilik da
Orgiitten ayrilmay1 azaltmakta ve verimlilik gibi is ile ilgili davranislara farkli bir
bicimde yansimaktadirlar. Duygusal baglilik olumlu is deneyimleri sonucunda
gelistigini bu c¢alisanlarin is yerindeki verimlige katkida bulunurlarken devamlilik
bagliliginin kidem ve is alternatifleri azligindan olustugunu fakat is verimliligine
olumlu etki etmedigini ortaya koymustur. Normatif baglilik ise kisisel sadakat
normlart ile Orgiitiin yaptigi yatirnmlara karsilik verme arzusu ile iliskili oldugu
Ogrenilmis ve duygusal baglilik kadar olmasa da olumlu etki ettigi tespit edilmistir

(Wasti, 2001).
2.1 Duygusal Baghhk

Is gorenin orgiite kars hissettigi duygusal baglihg, orgiitle 6zdeslesmesini ve
biitiinlesmesini anlatmaktadir. Giiclii bir duygusal baglilikla rgiitte kalan is gorenler,
buna gereksinim duyduklarindan degil, daha ¢cok bunu kendileri istemis olduklarindan
orgiitte kalmaya devam etmektedirler (Meyer ve Allen, 1991).

Duygusal baglilik, bireylerin orgiitlerine pasif olarak itaat etmelerinden ziyade
bireylerin o6rgiitlerinin daha iyi olabilmesi i¢in kendileriyle ilgili, bir takim
fedakarliklar yapmayi igten kabul etmeleri durumunu kapsayan aktif bir duygusal bagi
ortaya ¢ikarmaktadir (Cengiz, 2002).

Duygusal baglilik, ¢alisanin 6rgiitiine olan duygusal bagliligini ifade etmektedir.
Calisanin kendisini Orgiit icinde tanimlaya bilirligi ve orglite olan katilimini temsil
eder. Duygusal baglilik, genel anlamda, bireyin kendi amaglari ile orgiitiin amaglari
arasindaki uyumu temsil eder (Kitapg1, 2006).

Duygusal baglilik, bireylerin orgiitleri ile biitiinlesmelerini, Orgiitiin {liyesi
olmaktan mutlu olduklarimi ve orgiite gii¢lii sekilde bagli kaldiklarini gésteren
duygusal bir yonelmeyi ifade etmektedir (Uygug¢ ve Cimrin, 2004).

Meyer ve Allen (1990)’a gore, duygusal bagliliga etki eden etmenler, is giigliigd,
rol aciklig1, yonetimin Oneriye agikligi, amacg farkliligi, arkadas bagliligi, etiklik ve
adalet, kisisel 6nem, geri bildirim ve katilimdan olusur (Oktay ve Giil, 2003).
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2.2 Devamhlik Baghhg

Ekonomik ¢ikar diisiincesine dayanan bir baglilik tiiriidiir. Calisanlarin, érgiitten
ayrilmalar1 durumunda sahip olduklar1 ekonomik ¢ikar ve faydalar1 kaybedeceklerine
inanmalar1 ve mevcut is alternatiflerinin sinirli olmasi veya hi¢ olmamasini dikkate
almalar1 sonucu ortaya ¢ikan, zorunluluk nedeniyle o oOrgiitte kalmaya devam
etmeleridir (Sabuncuoglu, 2007).

Devamlilik  baglhiligi, calisanlarin  Orgiitten  ayrilmalar1  durumunda
karsilasacaklar1 maliyetin yiiksek olacagi diisiincesinden dolayi orgiit iiyeligini devam
ettirme durumudur. Devamlilik bagliligi, orgiite yapilan yatirimlarin miktari ve bu
yatirimlarin ¢alisanlara sundugu firsatlarla calisanlarin algiladigi muhtemel is
imkanlarinin sayisi gibi etkenler tarafindan agiklanmaktadir (Kaya ve Selguk, 2007).

Meyer ve Allen (1990)’a gére devamlilik bagliligina etki eden faktorler;

1. Yeteneklerin transferi: Calisanin sahip oldugu yetenek ve deneyimlerin

baska orgiite transfer edilebilmesi,

2. Egitim: Calisanin sahip oldugu egitimin bagka bir orgiite yararl olabilmesi,

3. Kendine yatirim: Calisanin ¢aba ve zamaninin biiyiik bir boliimiinii mevcut

oOrgiitiine vermesi,

4. Emeklilik primi: Caliganin, orgiitten ayrilmasi durumunda emeklilik primi

ve diger kazanimlarin1 kaybetme korkusu,

5. Alternatif is olanaklari: Calisanin orgiitten ayrildig: taktirde benzer ya da

daha iyi bir is bulabilmesi durumudur.
2.3 Zorunlu Baghhk

Bireyin orgiitte kalmasinin gerektigi inanci i¢inde bulundugu baghlik tiiriidiir.
Zorunlu baglilik, calisanin orgiitiine baglilik gostererek bunu bir gorev olarak
algilamasi ve orgiite bagliligin dogru oldugunu diisiinmesi sonucunu olusturmaktadar.
Bu durum ¢alisanin orgiitte kalma, gérev ve sorumlulugu ile ilgili duygularini yansitir.
Bireyin orgiitin dogal bir iiyesi olmasinin sonucu olarak fiyeligini siirdiirme
inancindan kaynaklanmaktadir (Ince ve Giil, 2005).

Diger bir ifadeyle zorunlu baglilik, ¢alisanin kendini iiyesi oldugu orgiite bor¢lu

hissetmesinden dogar. Calistig1 orgiitten aldig1 egitimler veya kurdugu iyi iliskiler
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calisanin Orgiite karst kendisini borglu hissetmesini ve orgiite minnet duyarak
calismaya devam etmesini kapsar (Unler, 2006).

Meyer ve Allen’in duygusal, devamlilik ve zorunluluk bagliliginin 3 ortak yonii
bulunmaktadir.

1. Calisanlarin orgiitleriyle iligkilerini yansitir.

2. Orgiit iiyeligini siirdiirme karari ile psikolojik bir durumu yansitir.

3. Birey ve orglit arasinda, Orgiitten ayrilma ihtimalini azaltan bir bag olusturur

(ince ve Giil, 2005).
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UCUNCU BOLUM

KALITE

Sozliikte, kalite miikemmellik derecesi olarak agiklanir iken bir gelistirme
miithendisi i¢in kalitenin anlamu Ustiin tasarim, bir imalat miihendisi i¢in ise belli bir
tasarima uygunluk olarak aciklanabilir (Cinar ve Kilig, 2003).

ISO (International Organization For Standardization) tarafindan kalite: “Kalite
bir {irlin ya da hizmetin belirlenen veya olabilecek ihtiyaglar1 kargilama kabiliyetine
dayanan, 6zelliklerin toplamidir.” diye tanimlanmustir (Bozkurt, 2003).

Diinya ¢apindaki kurulus ve uzmanlarca;

1. Amerikan Kalite Dernegi (American Society for Quality (ASQ))’ya gore
kalite, bir mal ya da hizmetin belirli bir ihtiyac1 karsilayabilme yeteneklerini
ortaya koyan karakteristiklerin tiimidiir.

2. Avrupa Kalite Organizasyonu (The European Organization for Quality
(EQQO))’a gore kalite, bir mal ya da hizmetin tiiketici isteklerine
uygunlugunun derecesidir.

3. P. Crosby’e gore kalite, bir iiriiniin gerekliliklere uygunluk derecesidir.

4. J. M. Juran’a gore kalite, kullanima uygunluktur.

5. G. Taguchi’ye gore kalite, iiriiniin sevkiyattan sonra toplumda neden oldugu

en az zarar olarak tanimlanmistir (Bozkurt, 2003).

Kisaca kaliteyi tanimlamak gerekirse kalite; kusursuzluk anlayisina sistemli bir
yaklagimdir (Cinar ve Kilig, 2003).
Ayrica 1984 yilinda D. Garvin kalitenin sekiz boyutunu ise su sekilde

tanimlamistir:

1. Performans: Uriinde bulunan birincil 6zellikler.
2. Diger Unsurlar: Uriiniin ¢ekiciligini saglayan ikincil 6zellikler.

3. Uygunluk: Spesifikasyon, standart ve belgelere uygunluk.

20



4. Giivenilirlik: Uriiniin kullanim émrii igerisindeki performans 6zelliklerinin

stirekliligi.

5. Dayaniklilik: Uriiniin kullanilabilirlik dzelligi.

6. Hizmet goriirliik: Uriine iliskin sorun ve sikdyetlerin kolay ¢dziilebilir

olmas.

7. Estetik: Uriiniin albenisinin olmasi Ve duyulara seslenebilme yeterligi.

8. Itibar: Uriiniin ya da diger iiretim kalemlerinin &nceki performansidir

(Bozkurt, 2003).

Okmen ve Dénmez (2005)’e gore ise giiniimiizde kalite, “Miisteri Beklentilerine
Uygunluk” olarak tanimlanmaktadir. Miisteri agisindan mal ve hizmetin kalitesi; mal
veya hizmetten beklenen kalite ile algilanan kalitenin denk olmasidir. Algilanan kalite
ise; miisteriye sunulan mal veya hizmetin onun ihtiya¢ ve beklentilerini karsilama

derecesidir. Hazirlamis olduklart mal ve hizmet kalitesinin boyutlar1 asagidadir.

Mal kalitesinin boyutlar1 Hizmet kalitesinin boyutlari;
1. Ulasabilirlik 1. Rahathik

2. GOruntu 2. Nezaket ve saygi

3. Temizlik 3. Kredibilite

4. Dayaniklilik 4. Etkinlik

5. Islevsellik 5. Esneklik

6. Degistirilebilirlik 6. Diiriistliik

7. Giivenirlik 7. Cevap verebilirliktir.

8. Tamir edilebilirlik

9. Saklanabilirlik

10. Test edebilirlik

11. Tagmabilirliktir.

Kalitenin gelistirilmesi ve verimliligin artirilmasi iyi bir ekonomik performans
elde edebilmek icin hem mikro hemde makro seviyede anahtar niteligindedir
(Westlund, 2001).

Ayrica Emanet (2007)’ye gore ise rekabette listiin konuma gelmede, pazarlarda
kalic1 bir bagar1 saglamada ve miisteri tatminini hedefleyerek miisteriyle uzun vadeli
iliskiler gelistirmede kalite yine anahtar bir kavram haline gelmis bulunmaktadir.
Pazarlarin kiiresellesmesi, rekabetin bi¢cimi ve siddetinin degismesi ve teknolojik

ilerlemelerin yaninda miisteri istek ve beklentilerinin degiserek bu beklentilerine en
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iist diizeyde cevap alma istekleri kalitenin bu kadar Kilit rol almasinin
nedenlerindendir.

Sonu¢ olarak teknik bir kavram olmaktan cikan kalite bes evre olarak ele
alinacaktir. Bunlar;

1. Kalite Kontrol

2. Kalite Giivence

3. Kullanima Uygunluk

4. Kalite Yonetimi

5. Toplam Kalite Yonetimi (TKY) dir.

Yapilacak bu aragtirmada hazirlanan anket sorulari iicret faktorii, licret disi
faktorler, yeterli sorumluluk verilmesi ile adil ve liyakata uygun davranilmasinin
calisanin hizmet kalitesini nasil etkiledigini 6l¢gmeye yonelik hazirlanmistir. Calisanin

firmada yaptig1 islere hizmet ve firmaya i¢ misteri olarak bakilmistir.
3.1 Kalite Kontrol (Quality Control)

Uretilen mal ve hizmetlerin nicelik ve dzellikle nitelikleri agisindan daha iist
seviyelere ulastirilmasinda, dolayisiyla da maliyetlerin diisliriilmesinde onemli bir
pay1 bulunan ve verimliligin artmasini saglayan bir teknik olarak tanimlanabilir. Kalite
kontroliin amaci, en az maliyetle kalite tanimlamalarina uymaktir (Yakartepe ve
Yakartepe 1998).

Ekonomik etkinligin saglanabilmesi igin; Kkalite halkasinin ¢esitli
asamalarindaki stireclerin gozlenebilmesi, yetersiz ve diisiik performansa yol agan
sebeplerin ortadan kaldirilabilmesini amaglayan faaliyetleri ve uygulama tekniklerini
kapsar (Cinar ve Kilig, 2003).

Kalite kontrol, isletmenin verimliligini, iirlin kalitesini, rekabet giiciinii
artirdigindan hazir giyim isletmeleri icin de ¢ok Onemli bir unsur olarak kendini

gosterir.
3.2 Kalite Giivence (Quality Assurance)

Bir {iriin veya hizmetin, verilen kalite taleplerini karsilayacak, yeterli diizeyde
glivenin saglanmasi i¢in gerekli, planlanmig olan sistematik faaliyetler biitinidiir
(DIN 1SO 8402/04.1989). Bu tanimdan da anlasilacagi gibi hatali iirliniin miisteriye

22



ulagsmamasi i¢in gereken kalite kontrol mekanizmalar1 olusturulur. Ancak bu kalite
kontrol iiriin yada proses yoluyla degil de sistemin kontrol edilmesiyle yapilir (Oktav,
1995).

Kalite giivence, etkinlik saglamak icin gerekli iiretim, tesis ve muayene
islemlerinin dogrulugunun kanitlanmasi ve tetkik edilmesidir. Buna ek olarak
uygulanmasi planlanan bir tasarim veya sartnamenin yeterliligini etkileyen faktorlerin
devamli degerlendirilmesini de kapsar. Bir isletmede, kalite giivence yOnetim araci
olarak isletmeye fayda saglarken hizmet ederken s6zlesmeli durumlarda da miisteriye

giiven saglama yoniinde destek saglar (Cinar ve Kilig, 2003).

3.3 Kullamima Uygunluk (Fitness For Use)

Misterinin mal veya hizmetten olan beklentisinin en 6nemlisidir. Satin alinan
tirlinin 6nceden belirlenmis kullanim siiresi igerisinde, kullanim amacina yonelik
olarak basarili caligmasi, islevini goérmesidir. Kullanima uygunluk derecesine,
kullanic1 tarafindan karar verildiginden diretilen bir iriin, misteri beklentilerini

karsiladig1 oranda kalitelidir, denilmesi ¢ok dogrudur (Cinar ve Kilig, 2003).

3.4 Kalite Yonetimi (Quality Management)

Kalite yonetimi, isletme tarafindan belirlenmis ve tiim birimlerce kabul goren
bir kalite politikasinin olusturulmasi ve bu politikanin uygulanmasina yonelik gerekli
faaliyetlerin gerceklestirilmesidir (Cinar ve Kilig, 2003).

Buna gore hazir giyim sektoriinde hizmet veren isletmelerin dncelikle kendi
kalite politikalarin1 belirlemesi ve hangi kalitede tirtinler iiretecegini, nasil bir igletme

olarak anilmak istediginin kararini vermesi gerekmektedir.

3.5 Toplam Kalite Yonetimi (Total Quality Management)

Japonya’da 1950’11 yillarda endiistri alaninda baslayan {iriin kalitesini iyilestirme
ve gelistirme c¢alismalari, daha sonralar1 ticaret, endistri, saglik ve hizmet
sektorlerinde de uygulama alani bulmus ve alinan bu basarili sonuglar, diinyanin gesitli
tilkelerinde yayinlanir olmaya baslamigtir. 1980°1i yillarda, problem ¢6zme amacina

yonelik bir akim olan Kalite Giivencesi anlayis1 yerini sorunlari, hatalar1 daha ortaya
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¢ikmadan 6nlemeyi hedefleyen Toplam Kalite Yonetimi’ne birakmistir. Bu uygulama,
tiretimin her agamasindaki biitiin siirecleri kapsar (Cinar ve Kilig, 2003).

Toplam Kalite Yonetimi; miisteriye kaliteli mal ve hizmet sunma rekabetine
yonelen isletmelerin, yapacaklar1 faaliyetlerde kaliteyi {ist diizeye ¢ikarma, kaliteyi
yasayan bir unsura doniistiirme kapsaminda, tiim ¢alisanlarin katilimini saglayan bir
amag biitiinliigl i¢inde birlestiren, bir yonetim sistemi olarak ortaya ¢ikmistir (Cinar
ve Kilig, 2003).

Toplam Kalite Yonetimi kisaca malzeme veya hizmet iiretiminde bulunan
herhangi bir isletmede, kalite ve verimliligin en iist diizeye ulagsmasini amaglayan bir

yonetim sistemidir (Cinar ve Kili¢,2003)
3.5.1 Toplam Kalite Yonetiminin Temel Unsurlar:

TKY ’nin basarili olarak uygulanabilmesi igin gerekli unsurlar;
1. Ust Yoneticilerin ve Yonetimlerin Liderligi,
2. Takim Calismast,
3. Siirekli Gelisme (Kaizen),

4. Misteri Odaklilik,

5. Egitim,

6. Sifir Hatadir (Sevimler ve dig., 2011).

3.5.1.1 Miisteri odakhilik

Mevcut ve gelismekte olan miisteri gereksinimlerinin ve beklentilerinin
belirlenmesi, etkili miisteri iliskilerinin yonetiminin saglanmasi ve miisteri
memnuniyetinin nasil ve ne kadar iyi bir sekilde belirlenecegini ortaya koyar (Samson
ve Terziovski, 1999).

Klasik yonetimde {ist yonetimin goriis ve diisiinceleri dogrultusunda hiyerarsik
yapi iginde isletmeler yonetilirken, yeni anlayista amag; miisteri istek, gereksinimleri
dogrultusunda igletmelerin tiim birimlerinin desteklenmesi, yonlendirilmesi ve miisteri
beklentilerini karsilayarak miisteri tatminine ulasilmasi, hatta beklentilerinde 6tesine
gecip, tam olarak miisteri memnuniyetinin saglanmasidir (Kagnicioglu, 2002).

Miisteri odakli yonetimin uygulanabilmesi i¢in Oncelikle tatmin edilecek

miisterinin tamimlanarak miisterinin ne istediginin bilinmesi gerekmektedir. Once
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kalite anlayisiyla yola ¢ikan TKY, tatmin edilecek miisteriyi i¢ ve dis miisteri olarak
ikiye ayirir. I¢ miisteri; mal ve hizmetlerin iiretilmesinde dogrudan ve dolayl olarak
katkis1 bulunan tiim isletme calisanlaridir. I¢ miisteriyle ilgili olarak iki saptama
yapilmasi yararli olacaktir. Ilki, isletmede ¢alisan herkesin isletmeden beklentileri,
ihtiyaclar1 ve istekleri olacaktir. Ikincisi, isletme icerisindekiler birbirlerini miisteri
olarak gormesidir (Bolat, 2000).

Yapilan bu arasgtirma da isletme igerisinde g¢alisanlarin beklentileri, istek ve
ihtiyaglarindan ve IKY fonksiyonlarindan biri olan kariyer yonetiminin kaliteye etkisi
Olciilecektir.

Miisterinin mutlulugu, en basta ¢alisan memnuniyetinden ge¢mektedir. Calisan
memnuniyeti denildiginde, genelde maddi unsurlar (isyeri, ticret olanaklari vb.)
anlasilmaktadir. Fakat maddi unsurlar kadar ¢alisanlarla yonetim arasinda olusturulan
giiven, yonetime katilma, takdir edilme, seffaflik gibi calisan memnuniyetinin
arttirllmasina yonelik konular da dikkate alinmaya baglamaktadir (Celik, 1993).

Is gorenlerin hem maddi hemde manevi konulardaki beklentilerinin karsilanmasi
yaptiklari ise bagliliklara artmasini saglayacak ve bu baglilik isletmeye olumlu yonde
katk1 saglayacaktir.

D1s miisteriler; isletmelerin iirlinlerini kalitesine gore segerek faydalarini
maksimum kilmay1 arzu eden kisilerdir. Isletmeler dis miisterilerini, dinlemeli, istek
ve ihtiyaglarimi dogru anlayabilmek i¢in pazar aragtirmalari yapmalidirlar.
Miisterilerin beklentilerini karsilamak i¢in uygun iirlinler1 gelistirmek icin ar-ge
harcamalarina 6nem vermelidirler. Ayrica mevcut tirlinlerinde miisterilerin istegine
gore diizeltmeler yapmali ve iirlinlerde sifir hata diizeyine ulagarak miisterilerin

tatminini en yiiksek noktaya ¢ikarmalidirlar (Simsek, 2000).
3.5.1.2 Ust yonetim ve yoneticilerin liderligi

Toplam kalite “Miikemmelligi Arayis” veya “Sonsuz Bir Yolculuk™ olarak
tanimlanirsa, bu yolculukta organizasyon iginde tiim ¢alisanlarin takip edecegi, onlara
yol gostereci liderler bulunmalidir. Mitkemmellik arayisi uzun ve zahmetli bir ugrasi
oldugundan c¢alisanlarin morallerini bozmamalari, cesaretlerini ve sevklerini
yitirmemeleri, yollarin1 kaybetmemeleri, yikilmadan kendilerinden beklenen katkiy1
yapabilmeleri ancak yonetimin etkin ve siirekli liderligi ile miimkiindiir. Misteri

gereksinimleri ve isteklerinin isletmeyi yonlendirmesine miisaade eden liderler, tiim
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calisanlarin yaptiklari ige karsi stratejik bakis agist kazanarak isletmenin var olma
sebebini hatirlamalarini saglarlar (Duran ve Ece, 2010).

Liderler gorev, goriis ve degerleri gelistirerek yonetim sisteminin devamli bir
sekilde gelismesini saglarlar ve ¢alisanlar1 harekete gecirir ve motive ederler. TKYye
gecis asamasinda yoneticiler aktif bir sekilde TKY felsefesinin liderligini yapmali ve
kiiltiirinlin olugsmasini saglamalidirlar. Bunun igin liderler, takimlarin ve bireylerin
cabalarim1 gozlemlemeli ve gerceklestirilen cabalar1 takdir etmelidirler (Evans ve
Lindsay, 1993).

Liderligin amaci, makinelerin ve insanlarin performansinin artirilmast, iiretimin
cogaltilmasi ve insanlarin emeklerinden gurur duymalarinin saglanmasi olmalidir.
Diger bir deyis ile kisilerin hatalarinin bulunmasi ve kayit edilmesi degil, hatalarin

nedenlerinin ortadan kaldirilmasidir (Sevimler ve dig., 2011).
3.5.1.3 Siirekli gelisme (Kaizen)

TKY’nin en 6nemli unsurlarindan birisi Kaizen olarak bilinmektedir. “Kaizen”
her gegen giin daha iyiye gitmeyi amaglayan bir felsefe ve yasam tarzidir. Japonlara
gore, bir dnceki giinden daha iyi olmak igin bire iste, evde ve sosyal yasamda siirekli
gayret sarf etmesi anlamina gelmektedir (Yalcin, 2006).

Kaizen sonug degil, siire¢ odakl bir kavramdir ve ¢alisanlara kendi yaptiklari isi
daha iyi nasil yapabileceklerini ve bu isi nasil gelistirebileceklerini diigiinmek ve
projelendirmek gorevi diismektedir (Imai, 1994).

Hedef, belli bir standarda ulagsmak degil, seviyeyi hedeflenen diizeye siirekli ve
hizli bir tempoda ne olursa olsun getirmektir. Sonug¢ odakli ¢alismada kisa siireli
basarilara ulasilirken siire¢ odakli ¢alismalarda daha uzun vadede basarilara
ulagilmaktadir. Ciinkii sonuca ulasildiginda amag¢ gerceklesmistir, oysa siirece
odaklanildiginda o siire¢ iizerinde yapilacak iyilestirmelerle daha uzun vadede
basarilara ulasilacaktir (Sevimler ve dig., 2011).

Deming siirekli iyilesmeyi saglamak tizere basvurulacak bir arag¢ olan olan
Deming déngiisiinii Japonya’ya tanitmistir. Cihan (2014)’e gére PUKO Déngiisii
(Deming Dongiisii) Sekil 4.1°de gosterilmistir.
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Bu is nasil yapilir?
TEORIYI PLANLA "

i TEORIYi KU
YE..NIDEN lyvi uygulamalann nasil yapildid P“
DUZENLE belirlenmeli, tarif edimeli, g

tim binmlerle paylagimalidir “g
Hatanin olugmasi *“
ONLEM nasil engellenir? ‘

AL Sistem sorunsuz

UYGULA

asil igler? Belrienen faslyetin uyguniufy, Is gerceldegtirecek
Yaplan gercek fasliyet sonucy sinan birimiere kabul eftrimel ve uyguianmas:
gergek verierin dederiendrimesi e oupumn sagianmabdr . Uygulama srasnda letigime-
daha iyl uyguiama dngorusine gore MAKAN OZAN ERZINCANL| etkiegime grien her ethenden yorum, bigl (burada
yeniden dizenienen sistem tekrar CEE sisteme dar ghayetiere Ulagmak Cok Onemi ve
Gegtrinel ;‘m"“““"’“""‘ Uygulamaya dair bu yorum ve Dektricide) airvnalle

bilgiler sistem sahiplen tarafindan Sistemi kim. neden
degerlendinimeli ve daha iyi ’

uygulamanin nasil yapilacad begenm'ryor?
sorgulanmahdir VERITOPLA

Sorunu olusturan KONTROL Gergekte

K&k ned dir? Nerede, ne aksiyor?
ok neden nedir? :
ET  HatalAriBELRLE

Sekil 3.1: Deming dongiisii.

Deming dongiisiine gore;

1. Planla, 6nce bir plan gelistirilir.

2. Uygula, sonra bu plan uygulamaya konur.

3. Kontrol et, uygulanan planin etkileri analiz edilerek yorumlanir.

4. Onlem al, yapilan analizler ve yorumlamalar nihayetinde diizeltici calismalar

yapilir.
3.5.1.4 Egitim

Calisanlarin egitilmesi TKY i¢in vazgegilmez bir unsurudur. Egitimin gesitliligi,
siirekliligi iist yonetimden baslayarak isletmenin tamamina yayilmaktadir (Celik,
1993).

Amag, calisanlarin istenilen kalitenin en ekonomik sekilde iiretilebilmesini
saglayacak bilgi, beceri ve bilincin kazandirilmasidir. Boylece daha nitelikli olan
calisanlar performanslarini artiracak dolayli bir sekilde isletmenin performansinida
artiracaklardir. Egitim programlar1 her seviyedeki c¢alisanin kendi rollerini
ogrenmelerine ve faaliyetlerini buna gore planlayabilmelerine imkan saglamaktadir.

Egitim ihtiyaclar1 isletmelere, endiistri kollarma, gorev ve sorumluluklara gore

27



degisiklikler getirdigi i¢in egitim programlarinin igerigide bu degisen ihtiyaclara
uygun olarak yapilmalidir (Efil, 1998).

Bu da yalnizca egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi ve buna bagli olarak
planlanmasi ile gergeklestirilebilir. Deming’in dgretisine gore herkesin egitim almasi
gerekir. Ozellikle de iist ve orta diizey yonetime TKY’ye gegisteki sorumluluklari ve
rolleri hakkinda yeterli egitim verilmelidir. Ust yonetimin TKYY uygulamalarina katki
saglamasmin yaninda calismalar1 yonlendirmesi istenir. Ote yandan tiim diizeydeki
yoneticilere, asagidan yukar1 dogru iletisimin ya da katilimli yonetimin saglanmasi
icin nelerin yapilmas1 gerektigi bilgilerinin verilmesi ¢ok onemlidir. Orgiitteki
takimlara ise takimdaki uzlasmayi nasil saglayacaklarini, istatistiki araglari nasil
kullanacaklarimi ve ortaya ¢ikmast muhtemel problemleri nasil ¢dzeceklerini

ogrenecekleri egitimi verilmesi gereklidir (Weaver, 1997).
3.5.1.5 Takim ¢calismasi

Takim g¢aligmasinin istenmesinin ana sebebi, ¢alisanlarin orgiitte diisiinmesi,
planlama ve karar alma siireglerine katilmasidir. Karar almanin ve sorumlulugun
takimlara verilmesi ile de ekip yonetimi ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlarin bilgi, beceri,
yetenek ve yaraticiliklarin artirilmasiyla kurulan takimlarin 6rgiitteki planlara ve
karar alma siirecine katilmalar1 saglandiginda hedeflere ulagsmak kolaylasacaktir. Bu
takimlara, kalite kontrol ¢emberleri, serbest ¢alisma takimlari ve problem ¢6zme
gruplar 6rnektir. Ekip ¢alismasiyla daha esnek bir 6rgiit meydana getirilerek caliganlar
ve miisteriler ile daha yakin bir igbirligi olusturulmasi arzu edilmektedir. Bu ekiplerde
miisteri memnuniyetinin saglanmas1 temel hedeftir. Isletmelerin firsatlar1 iyi
kullanabilmesi, orgiitiindeki yetenekli bireyleri bir araya getirip takimlari

olusturabilme ve bunlar1 yonetebilmesiyle dogru orantilidir (Top, 2009).
3.5.1.6 Sifir hata

TKY ’nin temelinde "Hatalar1 Ayiklamak" yerine "Hata Yapmamak" énemlidir.
Uriinii ve hizmeti ilkinde dogru bir sekilde yapmak en 6nemli hedeflerindendir.
Geleneksel yonetim hata oranini kabul ederken, TKY bdyle bir seyi kabul etmez.
Ciinkii kabul edilebilir hata yilizdesinin varligi, 0 kadar hatayr kabul etmek demektir

ve TKY’nin "Sifir Hata" goriisline aykiridir. Bu sebepten dolay:r hatalarin kaynagina
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inilmesi, nedenlerinin bulunmasi ve bir daha ortaya g¢ikmamasinin saglanmasi
gereklidir (Karyagdi, 2001).

Sifir hata bu anlamda son iiriinde hi¢bir hatanin olmamasi anlamina gelir.
Geleneksel tiretimdeki gibi iiretim agamasi sonunda iirlin test edilmek yerine iiriiniin

tiretimindeki her asamasini igine alacak bir sekilde hatalarin nedenlerine inilir

(Sevimler ve dig., 2011).
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DORDUNCU BOLUM

ETKINLIK VE VERIMLILIiK

Yilmazer (2005)’e gore verimlilik kavrami, ekonomik biiyiime ve gelismeyi
saglayan itici gii¢ olusu ekonomistlerin; girdi maliyetlerini azaltis1 finansmancilarin
ve isletmelerin, performanslari arttirisgida yonetici ve teknik personelin ilgisini
¢cekmektedir. Bu yiizden verimlilik ekonomi, igletme ve bireysel agidan ele alinmakta;
kapsamsal ve iceriksel olarak incelenip yorumlanmaktadir (Ataay, 1985).

Verimlilik, gelismekte olan iilkelerde kalkinma ve gelisme sorunlarinin
¢ozlimiinde kullanilmakta olan bir arag¢ iken, gelismis iilkelerde ise siirdiiriilebilir
ekonomik biliylime ve fiyat istikrar1 acisindan temel bir yer teskil etmektedir (DPT,
2000).

Uretim sahasinda verimliligin artmasi, kalitenin saglanmasi ve maliyetlerin
diistirilmesi igin insanin rolii, makinelerle ge¢misten beri kiyas edilmektedir. Ayrica
insanin etkisi, felsefik seviyede ve insanin varliginin gayesi agisindan ele alinabildigi
gibi, teknolojik  gelismeler ve is idaresi prensipleri agisindan da
degerlendirilebilmektedir (Karayalgin, 1961).

Verimlilik, gelismekte olan iilkelerde kalkinma ve gelisme sorunlarinin
¢Oziimiinde etkin bir ara¢ iken, gelismis lilkelerde siirdiiriilebilir ekonomik biiyiime ve
fiyat istikrar1 agisindan temel bir yer teskil etmektedir (DPT, 2000).

Verimlilik, artis oldugunda, iilke ekonomilerin daha yiiksek gelir seviyelerine
gelmesi, dolayisiyla insanlarin refahlarinin artmasinda bagslica etkenlerden biri
sayllmaktadir. Ulkeler arasinda ekonomik agidan “az gelismislik” ve “ileri seviye”
farklar, verimlilik seviyelerinde aranabilmektedir (Oney, 1968).

Ozellikle iiretim sahasindaki verimliligin artmasinda, kalitenin saglanmasinda
ve maliyetlerin disiiriilmesinde insanin oynamis oldugu rol, makinelerle kiyas
edilmek suretiyle 6teden beri ele alinmaktadir. Ayrica verimlilik hususundaki insanin

etkisi, felsefik seviyede ve insanin varliginin gayesinden hareket edilerek ele
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aliabildigi gibi, “beseri ilimler” cephesinden, teknolojik gelismeler ekseninde ve is
idaresi prensiplerinden hareket edilerek de degerlendirilebilmektedir (Karayalgin,
1961).

4.1 Etkinlik

Bir isletmenin etkinliginin, verimliligine bakilarak Olglilmesi isletmenin
amacmin mal veya hizmet tretmek oldugu disiincesidir. Fakat isletmeler agik
sistemler olduklar1 ¢evreleriyle siirekli etkilesim halinde bulunduklar1 igin
uygulamacilar etkinligi sistem diizeyindeki Olgiitlere gore yeniden tanimlamaya
yonelmislerdir (Ekinci ve Yilmaz, 2002).

Tasci08lu (2006)’ya gore etkinlik, belirli bir politika, proje ve alinmis olan
onlemler ile 6nceden belirlenmis olan amagclara ne seviyede ulasildigi ve ne kadar
gergeklestirildigini ortaya koyar. Etkinlik 6l¢timii i¢in;

1. Ciktilar bir 6rnek ve tekrarlanabilir olmali,

2. Performans denetiminin kabul gérmiis bir standardi olmali,

3. Standartlarin olusturulamadigi durumlarda Onceki yillardaki ¢ikt1 ile

karsilastirilabilir olmalidir.

Peter Drucker’a gore yonetim ve orgiitsel alanda etkinlik, dogru islerin yapilmasi
anlaminda olup bir yoneticinin performansini 6l¢me kistaslarindan birisidir ve dogru
islerin yapilmasi seklinde tanimlanmaktadir. Etkin bir yonetici belirli bir sonuca
ulagabilmek i¢in girdilerin niteliklerini artirabilendir. Yani yonetici maliyetleri azaltip
amaglar i¢in kaynaklari etkin kullanabiliyorsa etkin faaliyet gdsteriyordur demektir
(Kurtoglu, 2010).

Etzioni, Barnard, Hall ve Price’a gore, etkinlik, isletmenin amaglarini
gerceklestirme derecesi ve Katz ile Kahn ise isletmenin ¢iktilarinin miimkiin olan
biitiin yollardan (ekonomik, teknolojik, siyasal, vb.) en yliksek diizeye ¢ikarilmasi
olarak tanimlamaktadir (Ekinci ve Yilmaz, 2002).

Etkinlik firmanin hedeflerine ulasma basarisini ifade etmekte ve uygulamada
miisterilerine deger saglayacak mal veya hizmet sunma becerisini 6l¢gmektedir (Efil,
2002).

Etkinlik, bir isletmenin amaclarina ve stratejik hedeflerine ulasmak amaciyla
gerceklestirdikleri faaliyetlerin sonucunda, belirledigi amag¢ ve hedeflere ulasma

derecesini belirleyen bir performans boyutudur. Etkinlik hedeflerin ne o6lgiide
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basarildigini ve planlanan etkisi ile gergeklesen etkisi arasindaki iliskiyi gosterir. Bir
faaliyetin etkin olarak ifade edilebilmesi i¢in, s6z konusu faaliyetin igletmenin, plan,
program, amag ve hedeflerine yaklasmasi gerekir (Arslan, 2002).

Etkinligi; birey, grup ve isletme olarak ii¢ boyutlu bir kavram olarak
degerlendirmek gereklidir. Bireysel etkinlik, isletme elemanlarinin gorev basarilar
tizerinde durur. Grup etkinligi, tiyelerin katkilariyla ve orgiitsel etkinlik ise, isletmenin
amaglarina ulasma derecesi, isletmenin ¢evresiyle uyumu ile isletmenin organik olarak
bagimli bulundugu stratejik i¢ ve dis baski gruplarinin gereksinimlerini karsilama
derecesi ile degerlendirilmektedir (Tortop ve dig., 2007).

Oge (2005)’e gore etkinlik diizeyleri ve dlgiitleri belirtilmis olup Sekil 4.1°de

gosterilmistir.
Orgiitsel
Etkinlik
Grup T
Etkinligi
Bireysel Nedenler:
i1l /_T— CEvrE
S Teknoloj
I Nedenler: Stratejik Tercihler
LB;I ill'clc Lapt
Nedenler: o Stregler
“Vetenek Yapt Kultir
Yetenek Sayginlik
BE_Cerl Eoller " y.
Bilgi Mormlar
Tutum .
Gudileme
Stres
Y

Sekil 4.1: Etkinlik diizeyleri ve 6lgiitleri.

Bireysel etkinlik belirleyen unsurlar olarak yetenek, beceri, bilgi, tutum,
giidiileme ve strestir. Grup etkinliginde birlik, liderlik, yapi, sayginlik, roller ve
normlardir. Orgiitsel etkinligin saglanmasinda gevre, teknoloji, stratejik tercihler, yapu,

siirecler ve kiilttirdiir.
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4.2 Verimlilik

“Verimlilik” (productivity) kelimesi, ilk defa, Georgeus Agricola tarafindan, De
Remetallica (Madenler Uzerine Madeni Nesne) isimli ¢alismasinda “Verimliligi su
yontemler artirir.” seklindeki ctimlesinde kullanmustir (Tokya, 2002).

Osmanli ahilik sistemi de verimlilik agisindan bir temel teskil etmektedir. Zira
Osmanli ahilik sisteminde, c¢alismanin yiiceltilmesi ve ahi mensuplarinca
i¢sellestirilmesi ile birlikte, “ihtisab” ve “narh”miiesseseleri de kalite ve verimlilik
acisindan dnemli fonksiyonlar icra etmekteydiler (Inalcik, 2004).

Verimlilik, eldeki (fabrika, geregler, yapilar, malzemeler, iscilik, bilgi ve
beceriler gibi) kaynaklardan ne derece iyi yararlanildigin isaret etmektedir (MPM,
1974).

Unsurlar1 bakimindan verimlilik, is saati basina asila olarak nitelenen
verimliliktir. Diger bir deyisle is¢iden, isverenden, makine ve techizattan bir saat
zarfinda elde edilen verimlerin toplamidir (Zaim, 1960).

Fakat yapilan bu tanimlar, farkliliklart ¢6zmemektedir. Bundan dolayi,
verimlilige etki eden unsurlarin cesitlilik arz etmesi sebebiyle, verimliligin
hesaplanmas1 son derece gii¢ ve hatta birgok zaman imkansiz olmaktadir. Bu ylizden
toplumdaki orfler-adetler, ideolojiler, ahlaki degerler, iklim sartlari, cografi durum,
hammadde kaynaklari, ekonomi ve iiretimin organizasyon bi¢imi, teknik ilerleme,
ekonomik faaliyete katilanlarin sayisi, vasfi, ¢alisma hizlar1 vb. birgok ekonomik,
sosyal ve Kkiiltiirel etkiler, verimliligin tespitinde zorluklara yol agmaktadir (Ekin,
1965).

Bu sebeplerden verimlilik kavrami tam ve net olarak tanimlanamamakta ve
genel olarak yapilmaktadir. En genel ve bilinen tanimi ile verimlilik, “liretim
faaliyetleri sonucu elde edilen iriiniin girdileri ile ¢iktilar1 arasindaki oransal iligki”
seklinde belirtilmektedir (Giirak, 2001).

Verimliligin tanimi, “dar” ve “genis” anlamlarla da ortaya konmaktadir. Genis
anlamda, makroekonomideki verimlilik tanimi yapilmig olup “tim girdilerin
(kaynaklarin) en iyi bigimde kullanilmasi” demektir. Dar anlaminda ise, daha ¢ok
isletmeler diizeyinde ele alinmakta ve “cikti-girdi oran1” seklinde ifade edilmektedir.

Bu cergeveden verimlilik, “igletmede kullanilan {iretim faktorlerinin sonuca gore
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etkenlik derecesini 6lgmeye, analiz etmeye yarayan bir c¢esit gdsterge” olmaktadir
(Ottekin, 1975).

Dar ve genis anlam bir tarafa konulmak suretiyle, “giinlimiizde” verimlilik
denildiginde, “calisma ve yasama ¢evresinin Kkalitesinin iyilestirilmesi ve
gelistirilmesi” akla gelmektedir. Bundan dolayi, isletme ve ekonomik yonii yaninda
verimliligin “sosyal” bir niteligi de ortaya ¢ikmaktadir (DPT, 2000).

Verimliligin ekonomik ve isletme diizeyinin yaninda sosyal yonii de olmasindan
dolay1, diger bazi kavramlarla karistirilmaktadir. Verimlilik, o6zellikle “karlilik”,
“iktisadilik”, “randiman” ve benzeri kavramlarla karistirilabilmektedir. Fakat bu
kavramlar isletmecilikte bir “sonug” ve “statik” iken; verimlilik bu sonuglara da etki

eden bilimsel bir ara¢ ve “dinamik” bir yapidir (Ottekin, 1975).
4.2.1 Verimlilik Cesitleri

Verimlilik, “toplam faktor verimliligi” ve “kismi verimlilik” seklinde iki gesittir.
Bu ikisinin yaninda, “emek verimliligi”, “isletme verimliligi”, “sektdr verimliligi”,
“ekonomi verimliligi” gibi tabirlere de rastlanmaktadir. Fakat en Onemlisi ve
digerlerinin de kaynagi “emek verimliligi” dir. Emek verimliligi isletme verimliligini
arttirmakta; isletmelerin verimliligi sektdr verimliligine yol agmakta ve sektdr
verimliligi de ekonomik verimlilige kapi aralamakta ve bdylece bir zincirleme
reaksiyon ortaya ¢ikmaktadir. Goriildiigii tizere bu zincirleme reaksiyonun kaynagi ise,
“emek verimliligi” olmaktadir. Kisaca “emek verimliligi”, “elde edilen iirlin miktar1
ile iggiiciiniin fiziksel oran1” dir (Ataay, 1985).

Oney (1968)’e gore belirli bir iiretim sonrasinda elde edilen ¢iktinin (iiriiniin),
bunun tretilmesinde kullanilan girdilere (iiretim faktorlerine) boliimii seklinde tarif
edilen toplam faktor verimliligi tiirli, “ya ‘aritmetik yontem’de oldugu gibi zzimmen
tiretim fonksiyonuna dayali bir boliiglim kuramindan ya da ‘geometrik yontem’de
oldugu gibi temel nitelikleri acik¢a belirlenmis olan bir iiretim fonksiyonu”ndan
saglanmaktadir (Kdse, 1992).

Buna gore, toplam faktor verimliligi, iiretim siirecinde iiretim faktorii olarak
isgiici ve sermaye kullanilmas1 durumunda, “liretim veya katma deger diizeyinin
isgiicli ve sermaye toplamina boliinmesi” ile elde edilmektedir (DPT, 2005).

Kose (1992)’ye gore toplam faktor verimliligi, analizlerle, verimlilik diizeyini

ve degisim yoniini saptamaktadir. Bunun yaninda degisimin sebeplerine doniik
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yorumlarin yapilmasina da katkis1 bulunmaktadir Fakat toplam faktor verimliligi, bir
tiretim biriminin performansini degerlendirmek acgisindan Onemli bir gosterge
olmasina ragmen, veri kisitlilig1 ve hesaplama yontemindeki problemler dolayisiyla
yaygin olarak kullanilamamaktadir (DPT, 2005).

Diger verimlilik tiirii, kism1 verimliliktir. Kismi verimlilik endeksleri, iiretim
stirecindeki girdilerin ortalama verimlilikteki degisimini gostermektedir. Bu agidan
kismi verimlilik, basit bir sekilde “cikt1 ile girdinin biiyiime oranlar1 arasindaki fark”
olarak tanimlanmaktadir (Kose, 1992).

Kismi verimlilik, zaman i¢indeki ¢ikt1 {initesi basina belli girdilerde olusan
tasarruflar1 6lgmektedir. Bundan dolayi, kismi verimlilik katsayilarindaki bir artis, reel
birim miktarlarindaki diismeyi yani o faktoriin kullanigindaki = “tasarrufu”
gostermektedir. Diger yandan, kismi verimlilik katsayilarinin “tasarruf” gosterme
fonksiyonu faydali olsa da, kism1 verimlilik katsayilar1, belirli bir iiretimde elde edilen
verimlilik artislarinda 6l¢ii olamamaktadir (Oney, 1968).

Kose (1992)’ye gore kismi verimlilik endeksleri, degisimin nedenleri hakkinda
bilgi vermemektedir. Bagka bir ifade ile kism1 verimlilik endeksleri, “diger kosullarin
ayn1 kalmasi1” (ceteris paribus) varsayimi ile gergeklesmektedir.

Bunlarin yaninda, kismi verimlilik gostergeleri, her bir iiretim faktoriiniin
verimini ayr1 olarak degerlendirmektedir. Ornegin, bir {iretim siirecinde iiretim faktorii
olarak sadece isgiicli ve sermaye kullaniliyorsa iiretim veya katma deger miktarinin bu
tretim faktorleri miktarlarina ayr1 ayr1 bolinmesiyle isgiicii ve sermaye verimliligi
diizeyleri hesaplanmaktadir (DPT, 2005).

Sonug olarak, verimlilik genel iktisadi analizlerde kullanilabilmekte, planh
kalkinma siireglerinde degerlendirilmekte ve buralarda farkli amaglar giidiilmektedir.
Bu yiizden, farkli verimlilik endeksleri olusturulmaktadir. Toplumsal sistemlerde
farkliliklar veya ayni toplum i¢indeki bireyler arasindaki farkliliklar (emek/isgiicii),
nelerin girdi nelerin ¢ikt1 olacag konusunda c¢esitlenmelere yol agcmaktadir. Ayrica
ekonomilerin bolgesel ve wuluslararasi sahip olduklart farkli organizasyonel
yapilanmalar da verimlilik karsilastirmalarini zorlagtirmaktadir. Bu zorlugun diger
onemli sebebi ise veri yetersizligine dayanmaktadir. Buna gore, istatistiki veri
yetersizligi, verimlilik Sl¢iilerinin/tiirlerinin farkli olmasina neden olmaktadir (Tasci,

2011).
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4.2.2 Verimlilik Artisinda Emek Etkinligi Faktorii

Zaim (1997)’ye gore verimliligin artiginda etkili olan faktorler yedi temel nedene
baglanmaktadir. Bunlar;
1. Emegin etkinligi,
Makine ve techizatin randimant,

Hammadde ve malzemenin randimani,

2
3
4. Yonetim ve organizasyon etkinligi,
5. Isletmelerin tam kapasite ile calistirilmalarinin geregi,
6. Isletme kurulus yeri ve biiyiikliigiiniin uygun olma zorunlulugu,

7. TKY uygulamasidir.

Verimin artmasinda sadece emek etkinligi yeterli olmayacagindan hareketle,
iiretimde en dnemli sermaye unsurunu olusturan makine ve tegchizatin randimaninin
arttirtlmas1 da gereklidir. Bunun i¢in ya emek verimliligi ile birim emek basina diisen
sermaye mali miktari arasinda dogru orant1 goz 6niinde bulundurulmak suretiyle is¢i
basia diisen makine sayist arttirilmalidir ya da makine sayis1 arttirilmasa bile
makinenin teknik bakimdan daha fazla gelistirilmesi gerekmektedir ki bu, teknolojik
gelisimin olmasi demektir. Bu ise ekonominin teknik alanda ilerlemis olmasini zorunlu
kilan bir meseledir. Verimlilik artisinda rol oynayan faktorler arasinda en 6nemlisi ise,
“emek etkinligi”dir. Bu 6nemde, emek etkinliginin verimliligi arttiran diger faktorlerin
icinde de gizli ya da agik bir bicimde bulunabilmesidir. Ornegin hammadde ve
malzemenin israfi, bakiye veya kaybinin Onlenmesi emek ile ilgilidir. Yine
verimlilikte 6nemli etken olan organizasyon ve yonetim unsurunda, isletme i¢indeki
makinelerin iggilere gore ayarlanmasi gerekmektedir, yani is¢ilere uyum saglanmalidir
(Zaim, 1997).

Kullmert emek etkinliginin 6neminde dort esas gelistirmektedir. Ilk olarak,
toplumlar makine ve robotlardan degil, insanlardan olusmaktadir. Ikincisi, insan
ekonomik faaliyetlerin (cabalarm) gayesini olusturmaktadir. Ugiinciisii, insan (emegi),
mal ve hizmet liretimi ile alakali tiim iiretim siire¢lerinde bulunmaktadir. Son olarak
insan/emek, kalitesinde/niteliginde farkliliklar olsa bile tretime katilan iiretim
faktorleri icinde en homojen olanidir (Aksu, 1993).

Kigiikkalay (2010)’a gore Adam Smith icin de emek etkinligi 6nemli olup

verimli ve verimsiz emek seklinde ikiye ayrilmaktadir. Bu sebepten verimli oldugu
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zaman kiymetlidir. Zira verimsiz emek(ciler), sermaye birikimine katkida
bulunmamaktadir ve {icret maliyetine ve dolayisiyla verimsiz bir zemine yol

acmaktadirlar (Hunt, 2005).
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BESINCI BOLUM

KARIYER YONETIMININ ORGUTSEL BAGLILIK, KALIiTE VE
ETKINLIGE ETKIiSi UZERINE HAZIR GiYIM SEKTORUNDE BiR
ARASTIRMA

Calismanin bu boliimiinde; hazir giyim sektoriinde orgiitsel bagliligi, kariyer
yonetiminin ¢alisanin firmaya olan bagliligina, ¢alisanin etkinligine ve kalitesine etkisi
arasindaki iligkileri incelemeye yonelik olarak sirasi ile arastirmanin amaci, modeli ve
hipotezleri, evren ve Orneklemi, kisitlamalari, veri toplama araglari, verilerin
¢oziimlenmesi, elde edilen bulgular ve korelasyon analizi ile parametrik olmayan

testlere yer verilmistir.
5.1 Arastirmanin Amaci

Giiniimiiz is diinyasinda firmalarin devamliliklarini saglayabilmeleri i¢in yiiksek
rekabet ortam1 mevcuttur. Yogun bir rekabet ortaminda ¢alisanlar bilgi ve deneyim
sahibi olmali ayrica orgiitsel bagliliklarida yiiksek olmalidir. Firmalar birincil
sermayelerinin insan kaynagi oldugu farkina varmali, yonetim ve organizasyonlarinda
ilerlemeye yonelik degisik yenilikler gelistirerek degisime ayak uydurmak igin
yonetime yonelik tedbirler almalidir.

Ucret, hukuki haklar ve ise alim ile ilgili personel yonetimi geliserek yerini IK'Y
kavramina birakmistir. Calisanlarin beklentilerinin ve ihtiyaglarinin farklilastig
giintimiizde artik firmalarin personeline yalniz maddi imkanlar sunmasi, ¢alisanlarin
firmaya duygusal olarak baglanmasini saglayamamaktadir. Firmalar bu agidan;
calisanlarin beklentilerinin ve ihtiyaglarinin farkinda olmasi, ¢alisanlara ait hedef ve
degerlerin kendi amag ve degerleri ile biitiinlestirilmesini saglayabilmeli, ¢alisanlara
ait beklentiler ile kendi imkanlarin1 uyumlastirabilmeli yani calisan ve firma

0zdeslesmesini saglayabilmelidir.

38



Bu arastirmada IKY fonksiyonlarindan biri olan kariyer ydnetiminin etkin
uygulanmasinin ¢alisan ve firma 6zdeslesmesi anlamina gelen orgiitsel baglilik ile

etkinlik ve kalite tizerindeki etkilerinin incelenmesi amaclanmustir.
5.2 Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Bu arastirmada betimsel ve iligkisel tarama yontemi kullanilarak Katilimcilarin
var olan 0zelliklerinde higbir degisiklik yapilmadan durumlari hakkinda goriislerine
bagvurulmustur. Betimleme yontemi, gegmiste ya da halen mevcut bir durumu oldugu
sekilde betimlemeyi amaglayan bir yaklasimdir. Arastirma konusunun kendi sartlar
icinde ve aynen tamimlanmaya calisilmasi olup etkileme ve degistirme gabasina
girilmez. Bilmek istenilen seyin gézlenip belirlenebilmesi énemlidir. Iliskisel tarama
yontemleri ise, iki veya daha ¢ok sayidaki degisken arasindaki birlikte olan degisimin
varhigini ve/veya derecesini belirlemeyi amaglamaktadir (Karasar, 2006).

Arastirmanin problemleri i¢in olusturulan hipotezler asagida verilmistir.

Hia: Hazir giyim sektorii ¢alisanlarinin firmaya olan duygusal bagliliklart
cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Hip: Hazir giyim sektorii ¢alisanlarimin firmaya olan devamlilik bagliliklart
cinsiyete gore farklilik géstermektedir.

H2a: Hazir giyim sektorii calisanlarinin firmaya duygusal bagliliklari yas
durumlarina gore farklilik gostermektedir.

Hop: Hazir giyim sektorii galisanlarimin firmaya devamlilik bagliliklari yas
durumlarina gore farklilik gostermektedir.

Hsa: Hazir giyim sektorii ¢alisanlarinin firmaya duygusal baglili§i medeni
duruma gore farklilik gostermektedir.

Hsp: Hazir giyim sektorii ¢alisanlarinin firmaya devamlilik bagliligt medeni
duruma gore farklilik gostermektedir.

Haa: Hazir giyim sektorii ¢alisanlarinin firmaya duygusal baghiliklart egitim
durumlarina gore farklilik gostermektedir.

Hap: Hazir giyim sektorii calisanlarinin firmaya devamlilik bagliliklar1 egitim
durumlarina gore farklilik gostermektedir.

Hsa: Hazir giyim sektorii calisanlarinin firmaya duygusal bagliliklar firmada

calisma stirelerine gore farklilik géstermektedir.
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Hsp: Hazir giyim sektorii ¢alisanlarinin firmaya devamlilik bagliliklar firmada
caligma siirelerine gore farklilik gostermektedir.

Hea: Hazir giyim sektorii calisanlarinin firmaya duygusal baghliklar1 gorev
unvanlarina gore farklilik gostermektedir.

Heb: Hazir giyim sektorii ¢alisanlarinin firmaya devamlilik baghiliklar1 gorev
unvanlaria gore farklilik gostermektedir.

H7: Hazir giyim sektorii calisanlarin duygusal bagliliklar1 firmalarda kariyer
yonetim birimi olup olmamasina gore farklilik gostermektedir.

Hg: Hazir giyim sektoriinde kariyer planlamasi yapilip yapilmamasi ¢aliganlarin
firmaya olan duygusal bagliliklarinda farklilik gostermektedir.

Ho: Hazir giyim isletmelerinin kariyer gelistirmeye yonelik tutumlar
calisanlarin firmaya olan duygusal bagliliklarinda farklilik gostermektedir.

Hio: Hazir giyim sektorii calisanlarin duygusal bagliliklar1 firmalarda egitim-
gelisim programlar1 uygulanip uygulanmamasina gore farklilik gostermektedir.

Hi1: Hazir giyim sektorii calisanlarinda kariyer yonetiminin kaliteye etkisi gorev
unvanlaria gore farklilik gostermektedir.

Hi2: Hazir giyim sektorli calisanlarinda kariyer yonetiminin kaliteye etkisi
egitim durumlaria gore farklilik gostermektedir.

His: Hazir giyim sektorli ¢alisanlarinda kariyer yonetiminin kaliteye etkisi
firmada ¢aligma siirelerine gore farklilik gostermektedir.

His: Hazir giyim sektorii calisanlarinda kariyer yonetiminin kaliteye etkisi
firmalarda kariyer yonetim birimi olup olmamasina gore farklilik gostermektedir.

His: Hazir giyim sektoriinde kariyer yonetiminin kaliteye etkisi kariyer
planlamas1 yapilip yapilmamasina gore farklilik gostermektedir.

Hie: Hazir giyim sektoriinde kariyer yonetiminin kaliteye etkisi firmalarin
kariyer gelistirme yapilip yapilmamasina gore farklilik gostermektedir.

Hi7: Hazir giyim sektorii ¢alisanlarinda kariyer yonetiminin kaliteye etkisi
firmalarda egitim-gelisim programlart uygulanip uygulanmamasina gore farklilik
gostermektedir.

Hig: Hazir giyim isletmelerinde kariyer yonetiminin kaliteye ve calisanin

etkinligine etkileri arasinda anlamli bir iligkiye sahiptir.
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5.3 Evren ve Orneklem

Arastirmanin birinci uygulamasinin evreni, Eskigehir ilinde bulunan aligveris
merkezlerinden Espark AVM’de hazir giyim sektoriinde faaliyet gosteren
magazalarindan anketin magazalarina uygulanmasina miisaade eden 31 magazada
caligmakta olan 166 calisana verilen ve bu ¢alisanlardan ankete katilan 125 kisiden
olusmaktadir.

Arastirmanin ikinci uygulamasinin evreni, uluslararasi ¢apta, hazir giyim
sektoriinde faaliyet gOsteren anketin magazalarina uygulanmasina miisaade eden
Zeyland isletmesinin iilkemizde faaliyet gosteren toplamda 14 magazasinda
calismakta olan 49 kisiden ve aynmi firmaya oOrgiitsel bagliligin tekrar 6lgiilmesi
amactyla ikinci uygulamada bir magaza kapandigindan dolayr 13 magazasinda
calismakta olan 45 kisiden olusmaktadir.

Anket uygulamalarinin verileri Espark AVM’de evrenden 6rneklem segilmeden
ana kiitlenin tamami1 olan 31 hazir giyim magazasina ¢ikti alinarak uygulanmis ve
anketin goniillii katilimla evrenin kendini 6rneklemesi hedeflenmistir. Magazalarin
mevcut calisanlarindan (izin, istirahat v.b. hari¢) 125 adet kisi anket uygulamasina
katilmas1 ile anket sonu¢lanmaistir.

Espark uygulamasinda ankete katilim saglamayan 41 kisi (%24,7) ve veri giris
sirasinda dikkatsizlik veya sorunun yanlis anlagilmasindan dolay1 1’inci boliimde yer
alan “Caligma siireniz” sorusuna 8 yillik bir ge¢misi olan AVM’de yapilan aragtirmaya
“10 y1l ve tizeri” cevabini veren 8 kisinin (%4,8) AVM’de calistiklar1 firmalardan
onceki deneyimlerini de kattiklar1 degerlendirilmis olup veri setinden ¢ikarilmis ve
117 kisi (%70,5) ile analizlere devam edilmistir.

Anket formlar1 Zeyland firmasinda ana kiitlenin tamamina web tabanh
SurveyMonkey ile elektronik ortamda evrenden 6rneklem segilmeden ana kiitlenin
tamamina gonderilmis ve anketin goniilli katilimla evrenin kendini 6rneklemesi
hedeflenmistir. Anket formlarinin 49°u geri donmiistiir (%100). Veri girigsinde
katilimcilarin - formlarinda eksik herhangi bir bilgi bulunmamasindan dolay1

arastirmada 49 katilimer (%100) ile analizler yapilmstir.
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5.4 Arastirmanin Kisitlari

Ulkemizde hazir giyim sektdriinde faaliyet gosteren pek ¢ok firma bulunmasina
ragmen anketin uygulanmasi i¢in markalar birliginden olumlu sonug¢ alinamamasi
nedeniyle sadece arastirmacinin ulasabildigi ve uygulamay1 kabul eden firmalar ve
magazalarda aragtirma yapilmis olmasi arastirmanin kisithligini gostermektedir.
Arastirmaya Eskisehir ilinde bir AVM’de ve uluslararasi hizmet veren Zeyland
firmasinin ulusal magazalarindaki is gorenleri lizerinde uygulanmis oldugu igin analiz
sonuglar1 tiim hazir giyim firmalarin1 kapsayici nitelikte olmamaktadir.

Arastirma; anketimize katilimi1 saglanan Zeyland firmasindan 49 (ikinci
uygulamada 45) ve Espark AVM’de bulunan firmalarm 117 is gorenin verdigi
cevaplar ile smirlandirilmis olup, tilkemizdeki hazir giyim sektorii ile ilgili daha
kapsamli sonuglara ulasilabilmesi daha fazla sayida firmadan daha fazla katilimc ile
arastirma yapilabilmesine baglidir. Katilimcilarin 6l¢ekte yer alan sorulara yansiz,
dogru, samimi cevap verdikleri varsayimi arastirmamin diger bir sinirliligidir. Ayrica
arastirmaya katilan 6rnekleme ait grubun hazir giyim sektoriinii yeterince temsil ettigi
ve bunun sonucunda 6rneklemden sektore genelleme yapilabilecegi varsayilmistir.

Durmus ve dig. (2013)’e gore yapilan SPSS analizlerinde Cronbach Alfa
(Cronbach's Alpha) degeri 0,60’ iizerinde oldugu durumlarda 6l¢egin giivenilir
oldugu varsayilmistir.

Howell (2009)’a gore kayip degerlerle ilgili oldugu gibi birakma, kayip degere
sahip bireylerin silinmesi veya deger atama alternatif yontemlerinin her birinin avantaj
ve dezavantajlar1 oldugu ve dikkate alinmasi gerektigini belirtmistir. Acock (2005),
yaptig1 kayip deger c¢aligmasinda Tamamiyla Rassal Olarak Kayipta (Missing
Completely at Random (MCAR) Statistical Package for The Social Science (SPSS)
temelli ortalamay1 yerine koymanin varyanslar diisiirebilecegi, beta agirliklarini (B)
ve belirleme katsayilarii (R?) daraltabilecegini soylemistir. Fakat Garson (2015),
kayip degerleri oldugu gibi birakma, kayip degere sahip bireyleri silme ya da deger
atama konusunda basit bir kural olmadigin1 vurgulayarak genis 6rneklemlerde %5 ten
daha az kayip degerin bulunmasi durumunda, kayip degere sahip bireylerin
silinmesinin ¢ok sorun yaratmayacagini ifade etmektedir. Bu bilgilerin dogrultusunda

kullanim1 kolay ve kayip verilerin sayisi az oldugunda tavsiye edilen SPSS temelli
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ortalamay1 yerine koymanin Espark uygulamasinda sonucunu etkilemeyecegi

varsayllmistir (Cokluk ve Kayri, 2011).
5.5 Veri Toplama Aracglari

Arastirmaya baslamadan Once ve arastirma siiresince ilgili tez, kitap, ayni alanda
yapilmis Onceki arastirmalar Eskisehir halk kiitiiphanesi ve internet ag1 araciligi ile
ayrintili olarak taranmustir.

Wasti (2000), 351 kamu ve 916 6zel sektor galisani lizerinde orgiitsel baglilik
Olgeginin Tiirk ¢alisanlarina uygunlugunu sinamis ayrica Baysal ve Paksoy (1999),
cok yonlii olarak orgiitsel baglilig1 inceledikleri ¢alismada, Meyer ve Allen tarafindan
gelistirilen modelin giivenilirlik katsayisin1 0,81 olarak tespit etmislerdir. Ayrica bu
O0lcme aracinin Tiirkiye’de yapilacak arastirmalar i¢in de kullanilabilecegini
belirtmislerdir. Bu c¢alismalarin 1s18inda  hazir giyim sektoriiniin = orgiitsel
baghiliklarinin incelenmesinde, Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen Ug Boyutlu
Orgiitsel Bagllik Olgegi”nin kullanilmasina karar verilmistir (Giindogan, 2009).

Yapilan arastirmalarin degerlendirmeleri sonrasinda tez danismani ile
olusturulan bu aragtirmada, alt1 boliimden olusan anket formu veri toplama amaciyla
kullanilmistir. Anket boliimleri asagida verildigi gibi bolimlenmistir:

Kisisel Bilgiler: Calisanlarin cinsiyeti, yasi, medeni durumu, egitim diizeyi,
firmada calisma siireleri ve gérev unvanlar1 gibi demografik 6zelliklerini belirlemeye
yonelik boliimdiir.

Firmanin Kariyer Yonetim Bilgileri: Bu bolimde firmalarin kariyer yonetim
birimi, kariyer planlama, kariyer gelistirme ve egitim-gelisim programlarina yonelik
mevcut durumlarini belirlemek amaglanmaktadir.

Orgiitsel Baghiik Bilgileri: Calisanlarin  firmalarma olan  baghiliklarmi
belirlemek amaci ile likert olarak hazirlanan 27 sorunun yer aldig1 boliimdiir. Orgiitsel
baghlik 6lcegi 3 alt boyuttan olugmaktadir. Bunlar Duygusal baglilik, Devamlilik
Baglihigi ve Zorunlu Baghliktir. Olgekten elde edilen ortalama skorun artmasi
calisanlarin orgiite olan bagliliklarinin yiiksek oldugunu ifade etmektedir.

Kariyer Yonetiminin Calisanin  Orgiitsel Baglihigina Etkisinin  Analizi:
Calisanlarin firmalarinda uygulanan Kariyer yonetiminin orgiitsel bagliklarina etkisine
yonelik goriislerin belirlenmesi icin likert olarak hazirlanmis 14 sorunun yer aldigi

bolumdir.
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Kariyer Yonetiminin Calisanin Etkinligine ve Kalitesine Etkisinin Analizi:
Calisanlarin firmalarinda uygulanan kariyer yonetiminin hizmetlerine etkisine yonelik
gorislerin belirlenmesi i¢in likert olarak hazirlanmis 24 sorunun yer aldigi boliimdiir.

Katilimc1 Disilincelerinin  Analizi: Firma ¢alisanlarinin kariyerine yonelik,
orgiitsel bagliligin1 artirmaya yonelik, kalite ile etkinliklerini artirmaya yonelik ve
diger eklemek istedikleri goriislerin belirlenmesi i¢in likert olg¢ekli olarak

hazirlanmayan 4 sorunun yer aldigi boliimdyir.
5.6 Verilerin Coziimlenmesi

Arastirma igin gerekli olan veriler katilimcilara uygulanan SurveyMonkey anket
programi ve anket ciktilar1 yoluyla elde edilmistir. Cikt1 olarak elde edilen anket
verileri bilgisayara aktarilmigtir. Arastirmada problemlere cevap bulmak igin, SPSS
22.00 programindan yararlanilmistir.

Veriler SPSS 22.00 programinda girisleri tamamlandiktan sonra veri yapisi
tanimlanmistir. Bu iglemler;

1. Veri girisinde hata ve eksik olup olmadiginin kontrolii,

2. Verilerde beklenmeyen 6zellikler olup olmadig1 nedenin arastirilmasi,

3. Kurulan hipotezlerde kullanilacak olan istatiksel tekniklerin veri setine

uygunlugunun bulunmasidir.

[statiksel analizlere baslamadan dnce istatistiklerin dogrulugu agisindan veri seti
hatalardan arindirilmistir.

Ote yandan ¢ikt1 {izerinden uygulanan anketlerin veri girisi sirasinda da hatalar
olusabilmektedir. Elektronik ortamda otomatik olarak toplanmayan ¢ikti {izerinden
toplanan bu anket uygulamasinda verinin ¢oklugundan giris yapilirken kodlama
hatasinin yapilmasi artmaktadir. Bu hatalarin giderilmesi i¢in Espark’ta uygulanan her
bir ankete SPSS programindaki satir numaras1 verilerek girilen hatali veriler ilgili
anket kontrol edilerek diizeltilmistir.

Verilerin olas1 hatalardan arindirilmasindan sonra analizlere gegmeden Once
degiskenlerin yapisinin planlanan hipotez testlerinin varsayimlarima uygun olup
olmadiginin arastirilmasidir.

[k 6nce degiskenlerin normallik varsayimma yaklasip yaklasmadig1 bulunarak
kullanilacak istatiksel tekniklerinden parametrik mi, yoksa parametrik olmayan mi

secilecegi belirlenmistir.
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Sonra verinin ortak bir dilde toplanamamis olmasi analizlerin giivenirligini
zedeleyeceginden sorulmus sorularin cevaplayanlar tarafindan ka¢ farkli boyutta
algilandigin1 bulabilmek amaciyla faktor analizi uygulanmistir. Yani faktor analizi
yapilarak kavramlarin agiklandigi boyutlarin belirlenmesi saglanmistir. Faktor analizi
sonrasinda giivenirlik (Reliability Statistics) analizi yapilmistir. Kullanilan dlgege ait
giivenilirlik Cronbach Alfa ile smanmistir. Cronbach Alfa degeri 0,60’1n tizerinde
oldugu durumlarda 6lgegin giivenilir oldugu degerlendirilmistir. Arkasindan SPSS
programi ile hipotez testlerinin yapilabilmesi i¢in faktor grublar1 “Compute Variable”
yapilarak faktore ait sorularin degerlerinin birlestirilmesi yapilarak analize
hazirlanmastir.

Daha sonra degiskenlerinin dagilimu ile ilgili normallik varsayimi saglanamadigi
icin ve degiskenin sinifli veya sirali dlgekle toplanmis oldugu durumlarda kullanilan
parametrik olmayan testlerden Mann-Whitney U Testi iki grup karsilastirmasinda ve
Kruskal Wallis Testi ise ikiden fazla grup karsilastirmasinda kullanilmistir.

Son olarak kariyer yonetiminin kaliteye ve galisanin etkinligine etkisi arasindaki
ilisyi olmeye yonelik hipotezi parametrik olmayan Kendall ve Spearman testi

yardimiyla incelenmistir.
5.7 Elde Edilen Bulgular

Arastirmada anket ile toplanan verilerin sonucunda elde edilen bulgulara su
sekilde yer verilmistir. [lk asamada, anket katilimcilarinin kisisel bilgileri ve firmanin
kariyer yonetim bilgilerini belirlemek amaci ile her bir maddenin frekans dagilimlari
incelenmistir. Ikinci asamada, c¢alisanlarin oOrgiitsel baglilik &lgeginin, kariyer
yonetiminin orgiitsel bagliliga, ¢alisanin etkinligine ve kaliteye etkisinin istatiksel
dagilimlar incelenmistir. Ugiincii asamada, parametrik olan veya olmayan testlerden
hangisinin kullanilacagini belirlemek amaciyla analizler yapilmistir. Dordiincii
asamada, katilimcilarin anket sorularini kag alt boyuttan anladigini, faktdr analizine
uygunlugunu, tek tek her bir sorunun faktor analizine uygunlugunu ve giivenirligini
Olcmeye yonelik analizler yapilmistir. Besinci asamada, arastirmanin hipotezlerini test
etmek amaciyla fark testleri ve iligkileri 6lmeye yonelik parametrik olmayan testler
uygulanmistir. Altinct asamada firmalarin ¢alisanlarinin Kariyer yonetimine, orgiitsel
bagliligini ve calisanin Kalitesini artirmaya yonelik var ise yapmakta oldugu

uygulamalar ile ¢alisanlarin diger eklemek istedikleri goriisler 6grenilmistir.
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5.7.1 Frekans dagilimlar:
5.7.1.1 Katihmcilarin Kisisel bilgilerine iliskin frekans dagilimlari

Oncelikle anket ¢alismamizdaki sorulara verilen cevaplar SPSS 22.00 programi
vasitasiyla frekans tablolar1 sekline doniistiiriilmistir. Bu frekans tablolarinda
calisanlarin verdikleri cevaplar ilk siitunda belirtilmistir. Ikinci siitunda frekans
sayilari, iiglincii slitunda verilen cevaplarin yiizdeler halinde gosterimi, dordiincii
siitunda kayip verilerin toplam ornek sayisindan c¢ikarildiktan sonra kalan gegerli
ornek sayisina gore dagilimini ve besinci siitununda artan birikimli ylizde degerleri
vardir. Espark calisanlarinin cinsiyetinin frekans dagilimi spss programi ile

hazirlanarak Tablo 5.1°de gosterilmistir.

Tablo 5.1: Espark ¢alisanlarinin cinsiyete gore frekans dagilimu.

Frekans | Yiizde Gegerli Ornek Artan Birikimli
Sayisina Gore Yiizde Degerleri
Yiizdelik
Kadin 70 59,8 62,5 62,5
Erkek 42 35,9 37,5 100,0
Toplam 112 95,7 100,0
Kayip Veri 5 4,3
Toplam 117 100,0

Anketimize katilan Espark caliganlarin cinsiyet dagilimma bakildiginda en
yiiksek payr %62,5’lik oranla kadin ¢alisanlarin aldigr goriilmektedir. Erkek
calisanlarin orani ise %37,5 gibi bir oran1 olusturmaktadir.

Zeyland c¢alisanlarimin cinsiyetinin frekans dagilimi spss programi ile

hazirlanarak Tablo 5.2°de gosterilmistir.

Tablo 5.2: Zeyland caligsanlarinin cinsiyete gore frekans dagilimi.

Frekans Yiizde Gegerli Ornek Artan Birikimli
Sayisina Gore Yiizde Degerleri
Yiizdelik
Kadin 43 87,8 87,8 87,8
Erkek 6 12,2 12,2 100,0
Toplam 49 100,0 100,0

46




Anketimize katilan Zeyland calisanlarin cinsiyet dagilimina bakildiginda en
yikksek pay1r %87,8’lik oranla kadin calisanlarin aldigi goriilmektedir. Erkek
calisanlarin orani ise %12,2 gibi bir oranm1 olusturmaktadir. Her iki evrende de kadin
calisanlarin sektorii daha ¢ok tercih ettikleri degerlendirilmistir.

Espark calisanlarinin yas durmunun frekans dagilimi spss programi ile

hazirlanarak Tablo 5.3’de gosterilmistir.

Tablo 5.3: Espark ¢alisanlarinin yasa gore frekans dagilimi.

Frekans Yiizde Gegerli Ornek Artan Birikimli Yiizde
Sayisina Gore Degerleri
Yiizdelik
18-24 44 37,6 38,6 38,6
25-34 59 50,4 51,8 90,4
35-44 10 8,5 8,8 99,1
45+ 1 9 0,9 100,00
Toplam 114 97,4 100,0
Kayip Veri 3 2,6
Toplam 117 100,0

Anketimize katilan Espark calisanlarin yas dagilimina bakildiginda en yiiksek
pay1 %51,8’1lik oranla 25-34 araliginda bulunan g¢alisanlarin aldig1 goriillmektedir. 18-
24 araliginda c¢alisanlarin orani %38,6, 35-44 araliginda ¢alisanlarin orani1 %8,8 ve 45+
calisanlarin oran1 %0,9 gibi bir orani olusturmaktadir.

Zeyland calisanlarinin yas durumunun frekans dagilimi spss programi ile

hazirlanarak Tablo 5.4’de gosterilmistir.

Tablo 5.4: Zeyland galisanlarinin yasa gore frekans dagilimu.

Frekans Yiizde Gegerli Ornek Sayisma | Artan Birikimli Yiizde
Gore Yiizdelik Degerleri
18-24 20 40,8 40,8 40,8
25-34 20 40,8 40,8 81,6
35-44 7 14,3 14,3 95,9
45+ 2 4,1 4,1 100,0
Toplam 49 100,0 100,0
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Anketimize katilan Zeyland ¢aliganlarin yas dagilimina bakildiginda en yiiksek
pay1 %40,8’lik oranla 18-24 ve 25-34 araliginda ¢alisanlarin aldig1 goriilmektedir. 35-
44 calisanlarin orani ise %14,3 ve 45+ c¢alisanlarin oram1 %4,1 gibi bir orani
olusturmaktadir.

Her iki evrende de 25-34 yas araliginda c¢alisanlarin sektorii daha ¢ok tercih
ettikleri bunu 18-24 yas araliginin takip ettigi tespit edilmistir. Geng niifusun bu
sektorii daha ¢ok tercih ettigi degerlendirilmistir.

Espark c¢alisanlarinin medeni durumunun frekans dagilimi spss programi ile

hazirlanarak Tablo 5.5’de gosterilmistir.

Tablo 5.5: Espark ¢alisanlarinin medeni duruma gore frekans dagilimi.

Frekans Yiizde Gegerli Ornek Artan Birikimli
Sayisina Gore Yiizde Degerleri
Yiizdelik
Bekar 76 65,0 68,5 68,5
Evli 35 29,9 31,5 100,0
Toplam 111 94,9 100,0
Kayip Veri 6 51
Toplam 117 100,0

Ankete katilan ¢alisanlarin medeni durumlarina bakildiginda en yiiksek pay1
%68,5’lik oran ile bekar grubuna dahil olan calisanlarin aldigir goriilmektedir. Bu
calisanlar1 %31,5 ile evli ¢alisanlar izlemektedir.

Zeyland caligsanlarinin medeni durumunun frekans dagilimi spss programui ile

hazirlanarak Tablo 5.6’da gosterilmistir.

Tablo 5.6: Zeyland galisanlarinin medeni duruma gore frekans dagilimi.

Frekans Yiizde Gegerli Ornek Artan Birikimli
Sayisina Gore Yiizde Degerleri
Yiizdelik
Bekar 28 57,1 57,1 57,1
Evli 21 42,9 42,9 100,0
Toplam 49 100,0 100,0
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Ankete katilan ¢alisanlarin medeni durumlarina bakildiginda en yiiksek pay1
%57,1’lik oran ile bekar grubuna dahil olan calisanlarin aldig1 goriilmektedir. Bu
calisanlar1 %42,9 ile evli calisanlar izlemektedir.

Bekar ¢alisanlarin sektorii daha gok tercih ettigi ve AVM’nin konuslandigi alan
Eskisehir ilinin {iniversiteye yakin bolgesi oldugundan bekar ¢alisanlarin Zeyland
firmasina gore daha ¢ok tercih ettikleri degerlendirilmistir.

Espark ¢alisanlarinin egitim diizeyinin frekans dagilimi spss programi ile

hazirlanarak Tablo 5.7°de gosterilmistir.

Tablo 5.7: Espark ¢aliganlarinin egitim diizeyine gore frekans dagilimu.

Frekans | Yiizde Gegerli Ornek Artan Birikimli
Sayisina Gore Yiizde Degerleri
Yiizdelik
[1k-Orta-Lise 36 30,8 31,0 31,0
On Lisans 29 24,8 25,0 56,0
Lisans 46 39,3 39,7 95,7
Yiiksek Lisans 5 4,3 4,3 100,0
Toplam 116 99,1 100,0
Kayip | Veri 1 9
Toplam 117 100,0

Anketimize katilan ¢aliganlarin egitim diizeylerinin dagilimima bakildiginda en
yiiksek payr %39,7°1lik oranla lisans diizeyi oldugu goriilmektedir. Bu ¢alisanlari
%31,0’1ik oranla {lk-Orta-Lise, %25,0’lik oranla 6n lisans ve %4,3°liik oranla yiiksek
lisans diizeyi egitim izlemektedir.

Zeyland calisanlarmin egitim diizeyinin frekans dagilimi spss programi ile

hazirlanarak Tablo 5.8’de gosterilmistir.

Tablo 5.8: Zeyland caliganlarinn egitim diizeyine gore frekans dagilimi.

Frekans Yiizde Gegerli Ornek Artan Birikimli
Sayisina Gore Yiizde Degerleri
Yiizdelik
I1k-Orta-Lise 38 77,6 77,6 77,6
On Lisans 7 14,3 14,3 91,8
Lisans 6,1 6,1 98,0
Yiksek Lisans 1 2,0 2,0 100,0
Toplam 49 100,0 100,0
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Anketimize katilan ¢aligsanlarin egitim diizeyi dagilimina bakildiginda en yiiksek
payt %77,6°lik oranla Ilk-Orta-Lise diizeyi oldugu goriilmektedir. Bu calisanlari
%14,3’lik oranla on lisans, %6,1’lik oranla lisans ve %2’lik oranla yiiksek lisans
diizeyi egitim izlemektedir.

Zeyland firmasinda egitim diizeyi en yiiksek ilk-Orta-Lise olmasina ragmen
AVM’nin konuslandig1 alandan dolay1 lisans diizeyinde ¢alisanlarin bu sektorii daha
cok tercih ettikleri degerlendirilmistir.

Espark calisanlarinin calisma siiresinin frekans dagilimi spss programi ile

hazirlanarak Tablo 5.9°da gosterilmistir.

Tablo 5.9: Espark ¢alisanlarinin ¢aligma siiresine gore frekans dagilimu.

Frekans | Yiizde Gegerli Ornek Artan Birikimli
Sayisina Gore Yiizde Degerleri
Yiizdelik
Soézlesmedeki 23 19,7 20,4 20,4
deneme siiresinin
iizeri
1 y1l ve tizeri 66 56,4 58,4 78,8
5 yil ve iizeri 24 20,5 21,2 100,0
Toplam 113 96,6 100,0
Kayip | Veri 4 3,4
Toplam 117 100,0

Calisma siiresine bakildiginda en yiiksek pay1 %58,4’liikk oranla 1 y1l ve tlizeri
araliginda bulunan ¢alisanlarin olusturdugu goriilmektedir. Bu ¢alisanlar1 %21,2°lik
oranla 5 yil ve lizeri, %20,4’liik oranla s6zlesmedeki deneme siiresinin iizeri ¢alisanlar
izlemektedir.

Zeyland calisanlarinin ¢alisma siiresinin frekans dagilimi spss programi ile

hazirlanarak Tablo 5.10°da gésterilmistir.
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Tablo 5.10: Zeyland galisanlarinin ¢aligma siiresine gore frekans dagilimu.

Frekans Yiizde Gegerli Ornek Artan Birikimli
Sayisina Gore Yiizde Degerleri
Yizdelik
S6zlesmedeki 18 36,7 36,7 36,7
deneme
sliresinin iizeri
1 yil ve iizeri 18 36,7 36,7 73,5
5 yil ve iizeri 9 18,4 18,4 91,8
10 y1l ve iizeri 4 8,2 8,2 100,0
Toplam 49 100,0 100,0

Calisma stiresine bakildiginda %36,7°lik oranla sozlesmedeki deneme siiresinin
tizeri ve 1 yil iizeri araliklarinda bulunan ¢alisanlarin olusturdugu goériilmektedir. Bu
calisanlar1 %18,4°1iik oranla 5 yil ve iizeri, %8,2’lik oranla 10 yil ve tizeri ¢alisanlar
izlemektedir.

Her iki evrende de g¢alisanlarin ¢ogunlugunun 5 yildan az siire ile bu sektorii
tercih ettikleri tespit edilmistir.

Espark calisanlarinin gérev unvanlarinin frekans dagilimi spss programi ile

hazirlanarak Tablo 5.11°de gosterilmistir.

Tablo 5.11: Espark calisanlarinin gorev unvanlarina gore frekans dagilimu.

Frekans Yiizde Gegerli Ornek Artan Birikimli
Sayisina Gore Yiizde Degerleri
Yiizdelik

Kayip Veri 17 14,5 14,5 14,5
Kasa Personeli 4 3,4 34 17,9
Magaza Midiirii 11 9,4 9,4 27,4
Miidiir Yardimcisi 11 9,4 9,4 36,8
Satis Danigsmani 71 60,7 60,7 97,4
Satig Danigmani ve 1 9 9 98,3
Gorselci
Uzman Yardimcisi 1 9 9 99,1
Y onetici 1 9 9 100,0
Toplam 117 100,0 100,0
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Calisanlarin  gérev unvanlarina bakildiginda ¢alisanlarin  daha sonraki
calismalarda yonetici olan ve olmayan olarak siniflandirilmasinin daha uygun oldugu
degerlendirilmistir. Kasa personeli, satis danigsmani, satis danisman1 ve gorselci ile
uzman yardimcisi yonetici olmayan olarak simiflandirilmistir. Magaza miidiirii, miidiir
yardimcisi ve yonetici tinvanli ¢aligsanlar ise yonetici olarak siniflandirtlmistir.

Espark c¢alisanlarinin gérev unvanlarmin siniflandirilmis frekans dagilimi spss

programi ile hazirlanarak Tablo 5.12°de gosterilmistir.

Tablo 5.12: Espark calisanlarinin siniflandirilmig gorev unvanlarina gore frekans dagilimu.

Frekans Yiizde Gegerli Ornek | Artan Birikimli
Sayisina Gore Yiizde Degerleri
Yiizdelik
Kayip Veri 17 14,5 14,5 14,5
Yonetici olan 23 19,7 19,7 34,2
Yonetici olmayan 77 65,8 65,8 100,0
Toplam 117 100,0 100,0

Sonug olarak ankete katilan ¢alisanlarin %19,7’sini yonetici, %65,8’ini yonetici
olmayan ¢alisan olusturmaktadir. %14,5’1 ise bos birakmustir.
Zeyland ¢alisanlariin gérev unvanlarmin frekans dagilimi spss programi ile

hazirlanarak Tablo 5.13’de gosterilmistir.

Tablo 5.13: Zeyland ¢aliganlarinin gérev unvanlarina gore frekans dagilimu.

Frekans Yiizde Gegerli Ornek Artan Birikimli
Sayisina Gore Yiizde Degerleri
Yiizdelik

Magaza Miidiirii 14 28,6 28,6 28,6
Midiir Yardimcisi 2 4.1 4.1 32,7
Kasa + Satis 4 8,2 8,2 40,8
Personeli
Satis Danigsmant 29 59,2 59,2 100,0
Toplam 49 100,0 100,0
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Zeyland firmasinda da sonraki ¢alismalarda yonetici olan ve olmayan olarak
siiflandirilmasinin  daha uygun oldugu degerlendirilmistir. Gorev unvanlarinin
smiflandirilmis frekans dagilimi spss programi ile hazirlanarak Tablo 5.14’de

gosterilmistir.

Tablo 5.14: Zeyland ¢alisanlarinin siiflandirilmig gorev unvanlarina gore frekans dagilima.

Frekans Yiizde Gegerli Ornek Artan Birikimli
Sayisina Gore Yiizde Degerleri
Yiizdelik
Yonetici Olan 16 32,7 32,7 32,7
Yonetici 33 67,3 67,3 100,0
Olmayan
Toplam 49 100,0 100,0

Sonu¢ olarak ankete katilan calisanlarin %32,7’sini yonetici, %67,3’ini
yonetici olmayan calisanlar olusturmaktadir. Zeyland firmasinda yonetici personelin

daha fazla oldugu degerlendirilmistir.

5.7.1.2 Firmalarin kariyer yonetim bilgilerine iliskin frekans dagilimlari

Espark calisanlarinin “Firmanizda kariyer yonetimi birimi var midir?” sorusuna

ait frekans dagilimi spss programi ile hazirlanarak Tablo 5.15’de gosterilmistir.

Tablo 5.15: “Firmanizda kariyer yonetimi birimi var midir?” sorusunun Espark AVM’de frekans dagilimu.

Frekans | Yiizde Gegerli Ornek Artan Birikimli
Sayisina Gore Yiizde Degerleri
Yiizdelik
Evet 77 65,8 66,4 66,4
Hayir 39 33,3 33,6 100,0
Toplam 116 99,1 100,0
Kayip | Veri 1 9
Toplam 117 100,0

53



Ankete katilan ¢alisanlarin %66,4’1l firmalarinda kariyer yonetim biriminin var

oldugunu, %33,6’s1 firmalarinda kariyer yonetim biriminin olmadigin1 belirtmislerdir.

Zeyland ¢alisanlarinin “Firmanizda kariyer yonetimi birimi var midir?”” sorusuna

ait frekans dagilimi spss programu ile hazirlanarak Tablo 5.16’da gosterilmistir.

Tablo 5.16: “Firmanizda kariyer yonetimi birimi var midir?” sorusunun Zeyland firmasinda frekans dagilimi.

Frekans Yiizde Gegerli Ornek Artan Birikimli Yiizde
Sayisina Gore Degerleri
Yiizdelik
Evet 14 28,6 28,6 28,6
Hayir 35 71,4 71,4 100,0
Toplam 49 100,0 100,0

Ankete katilan calisanlarin %28,6’s1 firmalarinda kariyer yonetim biriminin var

oldugunu, %71,4’1 firmalarinda kariyer yonetim biriminin olmadigini belirtmislerdir.

Espark c¢alisanlarinin  “Firmanizda kariyer planlama yapilmakta midir?”

sorusuna ait frekans dagilimi spss programi ile hazirlanarak Tablo 5.17°de

gosterilmistir.

Tablo 5.17: “Firmanizda kariyer planlama yapilmakta midir?” sorusunun Espark AVM’de frekans dagilimi.

Frekans Yiizde Gegerli Ornek Artan Birikimli
Sayisina Gore Yiizde Degerleri
Yiizdelik
Evet 74 63,2 64,3 64,3
Hayir 41 35,0 35,7 100,0
Toplam 115 98,3 100,0
Kayip Veri 2 1,7
Toplam 117 100,0

Ankete katilan c¢alisanlarin %64,3’i  firmalarinda kariyer planlamasinin

yapildigini, %35,7’si firmalarinda kariyer planlamasinin yapilmadigini belirtmiglerdir.

Zeyland calisanlarinin  “Firmanizda kariyer planlama yapilmakta midir?”

sorusuna ait frekans dagilimi spss programi ile hazirlanarak Tablo 5.18’de

gosterilmistir.
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Tablo 5.18: Firmanizda kariyer planlama yapilmakta midir? sorusunun Zeyland firmasinda frekans dagilimu.

Frekans Yiizde Gegerli Ornek Artan Birikimli
Sayisina Gore Yiizde Degerleri
Yiizdelik
Evet 12 24,5 24,5 24,5
Hayir 37 75,5 75,5 100,0
Toplam 49 100,0 100,0
Ankete katilan c¢alisanlarin  %24,5’i firmalarinda kariyer planlamasinin

yapildigini, %75,5’1 firmalarinda kariyer planlamasinin yapilmadigini belirtmislerdir.

Espark calisanlarinin  “Firmanizda kariyer gelistirme yapilmakta midir?”

sorusuna ait frekans dagilimi spss programi ile hazirlanarak Tablo 5.19’da

gosterilmistir.

Tablo 5.19: “Firmanizda kariyer gelistirme yapilmakta midir?”” sorusunun Espark AVM’de frekans dagilimu.

Frekans | Yiizde Gegerli Ornek Artan Birikimli
Sayisina Gore Yiizde Degerleri
Yiizdelik
Evet 66 56,4 56,9 56,9
Hayir 50 42,7 43,1 100,0
Toplam 116 99,1 100,0
Kayip | Veri 1 9
Toplam 117 100,0

Ankete katilan c¢alisanlarin  %56,9’u firmalarinda kariyer gelistirmenin

yapildigini, %43,1°1 firmalarinda kariyer gelistirmenin yapilmadigini belirtmislerdir.

Zeyland calisanlarinin “Firmanizda kariyer gelistirme yapilmakta midir?”

sorusuna ait frekans dagilimi spss programi ile hazirlanarak Tablo 5.20°de

gosterilmistir.

Tablo 5.20: “Firmanizda kariyer gelistirme yapilmakta midir?” sorusunun Zeyland firmasinda frekans dagilimu.

Frekans Yiizde Gegerli Ornek Artan Birikimli Yiizde
Sayisina Gore Degerleri
Yiizdelik
Evet 9 18,4 18,4 18,4
Hayir 40 81,6 81,6 100,0
Toplam 49 100,0 100,0
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Ankete katilan c¢alisanlarin %18,4’i firmalarinda kariyer gelistirmenin
yapildigini, %81,6’°s1 firmalarinda kariyer gelistirmenin yapilmadigini belirtmislerdir.
Espark ¢alisanlarinin “Firmanizda egitim ve gelisim programlar1 uygulanmakta
midir?” sorusuna ait frekans dagilimi spss programi ile hazirlanarak Tablo 5.21°de

gosterilmistir.

Tablo 5.21: “Firmanizda egitim ve geligsim programlari uygulanmakta midir?” sorusunun Espark AVM’de
frekans dagilimi.

Frekans Yiizde Gegerli Ornek Artan Birikimli
Sayisina Gore Yiizde Degerleri
Yiizdelik
Evet 79 67,5 68,1 68,1
Hayir 37 31,6 31,9 100,0
Toplam 116 99,1 100,0
Kayip | Veri 1 9
Toplam 117 100,0

Ankete katilan ¢alisanlarin  %68,1°1 firmalarinda egitim ve gelisim
programlarinin uygulandigini, %31,9’u firmalarinda egitim ve gelisim programlarinin
uygulanmadigini belirtmiglerdir.

Zeyland calisanlarinin “Firmanizda egitim ve gelisim programlar1 uygulanmakta
midir?” sorusuna ait frekans dagilimi spss programi ile hazirlanarak Tablo 5.22°de

gosterilmistir.

Tablo 5.22: “Firmanizda egitim ve gelisim programlari uygulanmakta midir?” sorusunun Zeyland firmasinda
frekans dagilimi.

Frekans Yiizde Gegerli Ornek Artan Birikimli
Sayisina Gore Yiizde Degerleri
Yiizdelik
Evet 21 429 429 429
Hayir 28 57,1 57,1 100,0
Toplam 49 100,0 100,0
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Ankete katilan c¢aliganlarin  %42,9’u  firmalarinda egitim ve gelisim
programlarinin uygulandigini, %57,1’i firmalarinda egitim ve gelisim programlarinin
uygulanmadigini belirtmislerdir.

Espark AVM’de faaliyet gosteren sektor calisanlart Zeyland firmasindaki
calisanlara kiyasen daha yliksek oranla firmalarinda kariyer yonetim biriminin
oldugunu, kariyer planlamasinin yapildigini, kariyer gelistirmenin yapildigini ve
firmalarinda egitim ve gelisim programlarinin uygulandigini belirtmistir.

Calisanlar firmalarinda genellikle iyi bir kariyer yapmay1 beklemektedirler ve
frekans dagilimlari incelendiginde Espark AVM’de calisanlar kariyer yonetiminin
calistiklar1 firmalarda var oldugu goriisiine sahip olmalarina ragmen Zeyland
firmasinda kariyer yonetiminin var olmadigi goriisiine sahiptirler. Firmalar gerekli
calisana sahip olabilmek ve onlar1 elinde tutabilmek i¢in kariyer yonetim birimi
kurmalar1, kariyer planlama ve gelistirme yapmalar1 ayrica egitim ve gelisim
programlari uygulamalar1 gerektiginden Zeyland firmasmin gerekli girisimleri
yapmast ve Espark AVM’de bulunan magazalarin ise siireclerini iyilestirmeleri

gerektigi degerlendirilmistir.
5.7.2 Istatiksel dagilimlar

Ankette kullanilan likert 6lgeginde minimum 1 “Tamamen Katilmiyorum” ve
maksimum 5 “Tamamen Katiliyorum™ degerlerini alabildigi ve ortalama degerinin 3
“Fikrim Yok” oldugu durumuna gore sonuglarin istatiksel olarak degerlendirmelerinin

yapilmasi1 gerekmektedir.
5.7.2.1 Espark’n istatiksel dagilimlari

Uciincii boliimiin istatistiksel analizini yapabilmek amaciyla anket sorulari
Meyer ve Allen’1n 6lgegindeki alt gruplara ayrilmasi yapilip sonra SPSS programinda
“Compute Variable” uygulanarak ortak deger altinda birlestirilmesi saglanmistir. Daha
sonra Espark calisanlarinin orgiitsel baglilik 6l¢eginin istatiksel dagilimi spss programi

ile hazirlanarak Tablo 5.23’de gosterilmistir.
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Tablo 5.23: Espark firmasinin orgiitsel baghlik 6lgeginin istatiksel dagilimi.

Orneklem Biiyiikliigii Ortalama
Duygusal Baglilik 117 3,3316
Devamlilik Baglilig 117 2,9066
Normatif Baglilik 117 3,1023
Valid N (listwise) 117

Duygusal baglilik faktorii ortalamasimin 3,3316 ile en yiliksek deger aldigi,
normatif baglilik faktoriiniin ortalamasinin 3,1023 ve devamlilik baglilig1 faktériiniin
ortalamasinin 2,9066 oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara gore Espark ¢alisanlarinin
duygusal ve normatif bagliliklarinin ortalamanin tizerinde, devamlilik bagliliklarinin
ise ortalamanin altinda oldugu goriilmektedir.

Dordiincii boliimiin istatistiksel analizini yapabilmek amaciyla anket sorulari
Meyer ve Allen’1n 6l¢egindeki alt gruplara ayrilmasi yapilip sonra SPSS programinda
“Compute Variable” uygulanarak ortak deger altinda birlestirilmesi saglanmistir. Daha
sonra Espark calisanlarinin orgiitsel baglilik Espark ¢alisanlarinin kariyer yonetiminin
orgiitsel bagliliga etkisinin istatiksel dagilimi spss programi ile hazirlanarak Tablo

5.24°de gosterilmistir.

Tablo 5.24: Espark firmasinda kariyer yonetiminin 6rgiitsel bagliliga etkisinin istatiksel dagilimu.

Orneklem Ortalama
Biiyiikligii
Kariyer Yonetiminin Duygusal Bagliliga Etkisi 117 3,2658
Kariyer Yonetiminin Devamlilik Bagliligina Etkisi 117 2,9912
Kariyer Yonetiminin Normatif Bagliliga Etkisi 117 3,0603
Kariyer Yénetiminin Orgiitsel Baglihiga Etkisi 117 3,0598
Valid N (listwise) 117

Kariyer yonetiminin duygusal bagliliga etkisinin ortalamasinin 3,2658 ile en
yiiksek deger aldig1, kariyer yonetiminin devamlilik bagliligina etkisinin ortalamasinin
2,9912 oldugu, kariyer yonetiminin normatif bagliliga etkisinin ortalamasinin 3,0603
oldugu ve kariyer yonetiminin orgiitsel bagliliga etkisinin ortalamasinin 3,0598 oldugu
goriilmektedir. Bu sonuclara gore Espark calisanlar1 kariyer yonetiminin orgiitsel ve

duygusal baglhliklara olumlu etki ettigini degerlendirdikleri goriilmektedir.
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Kariyer yoOnetiminin Orgiitsel ve duygusal bagliliklara olumlu etki ettigini
diistindiiklerinden ve frekans dagiliminda gosterildigi gibi firmalarinda kariyer
yonetimi oldugundan kendilerinin orgiitsel bagliliklar1 ortalamanin iizerinde deger
almstir.

Besinci boliimde kariyer yonetiminin ¢alisanin etkinligine etkisinin istatistiksel
analizini yapabilmek amaciyla anket sorular1 Ucret Faktorii, Ucret Dig1 Faktorler,
Egitim Faktorii, Adil ve Liyakate Uygun Davranilmasi Faktorii ile Yeterli Sorumluluk
Verilmesi Faktori alt gruplarina ayrilmasi yapilip sonra SPSS programinda “Compute
Variable” uygulanarak ortak deger altinda birlestirilmesi saglanmistir. Daha sonra
Espark calisanlarinin kariyer yonetiminin calisanin etkinligine etkisinin istatiksel

dagilimi spss programi ile hazirlanarak Tablo 5.25’de gosterilmistir.

Tablo 5.25: Espark firmasinda kariyer yonetiminin ¢alisanin etkinligine etkisinin istatiksel dagilimu.

Orneklem Ortalama

Biiyiikliigii
Ucret Dis1 Faktorler 117 3,8673
Egitim Faktorii 117 3,6751
Adil ve Liyakate Uygun Davranilma Faktorii 117 3,7025
Yeterli Sorumluluk Verilmesi Faktorii 117 3,6709
Ucret Faktorii 117 3,4900
Valid N (listwise) 117

Ucret dis1 faktorler (6viilme, kisilige saygi, tesekkiir, takdir vs.) calisaninin
etkinligine etkisinin ortalamasinin 3,8673 ile en yiiksek deger aldigi, egitimin
calisaninin etkinligine etkisinin ortalamasinin 3,6751 oldugu, ¢alisana adil ve liyakate
uygun davranilmasinin etkinligine etkisinin 3,7025 oldugu, yeterli sorumluluk
verilmesinin etkinligine etkisinin 3,6709 oldugu, iicretin ise c¢alisganin etkinligine
etkisinin 3,4900 ile en diisiik deger oldugu goriilmektedir.

Besinci boliimde kariyer yonetiminin kaliteye etkisinin istatistiksel analizini
yapabilmek amaciyla anket sorular1 Ucret Dis1 Faktorler, Egitim Faktorii, Adil ve
Liyakate Uygun Davranilmasi Faktori ile Calisanlarin Dengeli Dagilimi Faktori alt
gruplarina ayrilmasi1 yapilip sonra SPSS programinda “Compute Variable”
uygulanarak ortak deger altinda birlestirilmesi saglanmistir. Daha sonra Espark
calisanlarinin kariyer yonetiminin kaliteye etkisinin istatiksel dagilimi spss programi

ile hazirlanarak Tablo 5.26’da gosterilmistir.
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Tablo 5.26: Espark firmasinda kariyer yonetiminin kaliteye etkisinin istatiksel dagilimu.

Orneklem Ortalama
Biiytikligii
Egitim Faktorii 117 3,6779
Calisanlarin Dengeli Dagilimi Faktori 117 3,5157
Adil ve Liyakate Uygun Davranilma Faktorii 117 3,4435
Ucret Dis1 Faktorler 117 3,7009
Valid N (listwise) 117

Ucret dis1 faktorlerin (6viilme, kisilige saygi, tesekkiir, takdir vs.) kaliteye
etkisinin ortalamasinin 3,7009 ile en yiiksek deger aldigi, egitimin kaliteye etkisinin
ortalamasinin 3,6779 oldugu, ¢alisana adil ve liyakate uygun davranilmasinin kaliteye
etkisinin 3,4435 oldugu ve ¢alisanlarin dengeli dagitilmasinin kaliteye etkisinin 3,5157
oldugu goriilmektedir.

Bu sonuglara gore Espark calisanlar iicret dist faktorlerin calisanlari motive
ettigini, onlart firmalarina ve islerine olan baghliklarim1 artirdigindan dolay1
etkinliklerini ve kalitelerini artirdigimi diisinmektedir. Insan unsurunun etkinligi onun
sosyal ve psikolojik tatmini ile gerceklesir. Espark ¢alisanlart diisiiniildiigliniin aksine
maas ve diger lcretler i¢in ¢alismamakta ve firmasimnin ona deger vermesini,
basarilarini takdir etmesini ve bunun sonucunda kariyer hedeflerine ulagsmayi, ise ilk
girig, kariyer ilerlemesi ve kariyer hedeflerinin gerceklestirilmesinin adil bir bigimde
olmasini istemektedir.

Egitim firmanimn etkinliginin saglanmasinda, kisinin kariyer gelisiminde ve
kalitenin saglanmas1 acisindan énemlidir. Calisaninin is yasami baslangicinda almis
oldugu egitimler ile is yasami boyunca gereksinim duyacagi gerekli bilgi, beceri ve
tutumlar kazandirilmaktadir. Ayni zamanda kariyer ilerlemesinden Once alinan
egitimler ilerleme sonrasi ise uyum ve basar1 saglanmasi agisindan énemlidir.

Bir boliimiin is yilikiintin agir diger boliimiin is yiikiiniin hafif olmas1 durumunda
calisanlar arasinda isteksizlik, firmaya olan baglilikta azalma gibi etkileri goriiliir. Bu
nedenle ankete katilan Espark calisanlar1 dengeli dagilim gdsterilmesinin is diizenini
artiracagindan kalitenin artacagina inanmaktadirlar.

Calisanlara sorumluluk iistlenme konusunda imkan verilmemesi durumunda
kendi amagclar ile isletme amaclari arasinda denge kuramamaktadir. Calisanlar

firmalarina kendilerini bagli hissetmediginde karsilarina is imkénlar1 agilmasi
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durumunda isten ayrilmaktadir. Buda firmanimn insan kaynagmin etkin
kullanilmamasina c¢alisan devrinin artmasina neden olmaktadir. Calisanlara
gorevleriyle ilgili yeterli sorumluluk verilmesi durumunda hem kariyer hedeflerini
gerceklestirme imkani hem de en degerli kaynak olan insan kaynaginin etkin
kullanilmasiin saglanmast s6z konusu olacagindan ¢alisanin etkinligi ve kalitenin
artacagini diisinmektedirler.

Espark calisanlarinin firmalarinda is performansina gore {icretlendirme
politikas1 bulunmaktadir ve ¢alisanlar performansa bagli ticretlendirme politikasinin
caliganinin  etkinligini ve kaliteyi artiracagina inanmaktadirlar. Bu yiizden
performanslart ne kadar iyi degerlendirilirse ¢alisanin dolayisiyla firmanin etkinligi

artacaktir.
5.7.2.2 Zeyland’1n istatiksel dagilimlar:

Ugiincii boliimiin istatistiksel analizini yapabilmek amaciyla anket sorular:
Meyer ve Allen’1n 6l¢egindeki alt gruplara ayrilmasi yapilip sonra SPSS programinda
“Compute Variable” uygulanarak ortak deger altinda birlestirilmesi saglanmistir. Daha
sonra Zeyland calisanlarinin ilk uygulamaya ait orgiitsel baglilik 6lgeginin istatiksel

dagilimi spss programi ile hazirlanarak Tablo 5.27°de gosterilmistir.

Tablo 5.27: Zeyland firmasinin ilk uygulamaya ait 6rgiitsel baglilik 6l¢eginin istatiksel dagilimi.

Orneklem Biiyiikliigii Ortalama
Duygusal Baglilik 49 3,3655
Devamlilik Baglilig 49 2,6469
Normatif Baglilik 49 3,0238
Valid N (listwise) 49

Duygusal baglilik faktorii ortalamasmin 3,3655 ile en yiiksek deger aldigi,
normatif baghlik faktoriiniin ortalamasinin 3,0238 ve devamlilik bagliligi faktoriiniin
ortalamasinin 2,6469 oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara gore Zeyland ¢alisanlarinin
duygusal ve normatif bagliliklarinin ortalamanin iizerinde, devamlilik bagliliklarinin

ise ortalamanin altinda oldugu goriilmektedir.
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Daha sonra Zeyland ¢alisanlarinin ikinci uygulamaya ait orgiitsel baglilik
Olgeginin istatiksel dagilimi spss programi ile hazirlanarak Tablo 5.28’de

gosterilmistir.

Tablo 5.28: Zeyland firmasinin ikinci uygulamaya ait orgiitsel baglilik 6lgeginin istatiksel dagilimi.

Orneklem Biiyiikliigii Ortalama
Duygusal Baglilik 45 3,1556
Devamlilik Baglilig: 45 2,7244
Normatif Baglilik 45 3,0593
Valid N (listwise) 45

Duygusal baglilik faktorii ortalamasmin 3,1556 ile en yiliksek deger aldigi,
normatif baghlik faktoriiniin ortalamasinin 3,0593 ve devamlilik bagliligi faktoriiniin
ortalamasinin 2,7244 oldugu goriilmektedir. Bu sonuclara gére Zeyland ¢alisanlarinin
duygusal ve normatif bagliliklarinin ortalamanin tizerinde, devamlilik bagliliklarinin
ise ortalamanin altinda oldugu goriilmektedir.

Dordiinciti boliimiin istatistiksel analizini yapabilmek amaciyla anket sorular
Meyer ve Allen’1n 6lgegindeki alt gruplara ayrilmasi yapilip sonra SPSS programinda
“Compute Variable” uygulanarak ortak deger altinda birlestirilmesi saglanmistir. Daha
sonra Zeyland calisanlarinin kariyer yonetiminin orgiitsel bagliliga etkisinin istatiksel

dagilimi1 spss programi ile hazirlanarak Tablo 5.29°da gosterilmistir.

Tablo 5.29: Zeyland firmasinda kariyer yonetiminin orgiitsel bagliliga etkisinin istatiksel dagilimi.

Orneklem Ortalama
Biiyiikligi
Kariyer Yonetiminin Duygusal Bagliliga Etkisi 49 3,0592
Kariyer Yonetiminin Devamlilik Bagliligina Etkisi 49 2,3061
Kariyer Yonetiminin Normatif Bagliliga Etkisi 49 3,0408
Kariyer Y&netiminin Orgiitsel Bagliliga Etkisi 49 3,1735
Valid N (listwise) 49

Kariyer yOnetiminin duygusal bagliliga etkisinin ortalamasinin 3,0592 ve

orgiitsel bagliliga etkisinin ortalamasinin 3,1735 oldugu ile en yiliksek deger aldigi,

62



kariyer yonetiminin devamlilik bagliligina etkisinin ortalamasinin 2,3061 oldugu ve
kariyer yOnetiminin normatif bagliliga etkisinin ortalamasimin 3,0408 oldugu
goriilmektedir. Bu sonuglara gore Zeyland ¢alisanlar1 kariyer yonetiminin orgiitsel ve
duygusal bagliliklara olumlu etki ettigini degerlendirdikleri goriilmektedir.

Kariyer yoOnetiminin Orglitsel ve duygusal bagliliklara olumlu etki ettigini
diistindiiklerinden ve frekans dagiliminda gosterildigi gibi firmalarinda kariyer
yonetimi olmadigindan kendilerinin orglitsel bagliliklar1 Espark AVM calisanlarina
kiyasen daha diisiik deger almistir.

Besinci boliimde kariyer yonetiminin ¢alisanin etkinligine etkisinin istatistiksel
analizini yapabilmek amaciyla anket sorular1 Ucret Faktorii, Ucret Dig1 Faktorler,
Egitim Faktorii, Adil ve Liyakate Uygun Davranilmasi Faktorii ile Yeterli Sorumluluk
Verilmesi Faktori alt gruplarina ayrilmasi yapilip sonra SPSS programinda “Compute
Variable” uygulanarak ortak deger altinda birlestirilmesi saglanmistir. Daha sonra
Zeyland calisanlarinin kariyer yonetiminin ¢aliganin etkinligine etkisinin istatiksel

dagilimi spss programi ile hazirlanarak Tablo 5.30°da gosterilmistir.

Tablo 5.30: Zeyland firmasinda kariyer yonetiminin ¢alisanin etkinligine etkisinin istatiksel dagilimi.

Orneklem Ortalama

Biiyiikligi
Ucret Dis1 Faktorler 49 4,2041
Egitim Faktori 49 3,9490
Adil ve Liyakate Uygun Davranilma Faktori 49 3,8204
Yeterli Sorumluluk Verilmesi Faktorii 49 3,9592
Ucret Faktorii 49 3,2041
Valid N (listwise) 49

Ucret dis1 faktorler (6viilme, kisilige saygi, tesekkiir, takdir vs.) calisanmin
etkinligine etkisinin ortalamasinin 4,2041 ile en yiiksek deger aldigi, egitimin
calisaninin etkinligine etkisinin ortalamasinin 3,9490 oldugu, ¢alisana adil ve liyakate
uygun davranilmasinin etkinligine etkisinin 3,8204 oldugu, yeterli sorumluluk
verilmesinin etkinligine etkisinin 3,9592 oldugu, iicretin ise calisanin etkinligine
etkisinin 3,2041 ile en diisiik deger oldugu goriilmektedir.

Besinci boliimde kariyer yonetiminin kaliteye etkisinin istatistiksel analizini

yapabilmek amaciyla anket sorular1 Ucret Dig1 Faktorler, Egitim Faktorii, Adil ve
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Liyakate Uygun Davranilmasi Faktori ile Calisanlarin Dengeli Dagilimi Faktori alt
gruplarina ayrilmasit yapilip sonra SPSS programinda “Compute Variable”
uygulanarak ortak deger altinda birlestirilmesi saglanmistir. Daha sonra Zeyland
calisanlarinin kariyer yonetiminin kaliteye etkisinin istatiksel dagilimi spss programi

ile hazirlanarak Tablo 5.31°de gosterilmistir.

Tablo 5.31: Zeyland firmasinda kariyer yonetiminin kaliteye etkisinin istatiksel dagilimi.

Orneklem Ortalama
Biiyiikliigii
Egitim Faktori 49 3,7755
Calisanlarin Dengeli Dagilimi Faktorii 49 2,8367
Adil ve Liyakate Uygun Davranilma Faktorii 49 3,6735
Ucret Dis1 Faktorler 49 3,9592
Valid N (listwise) 49

Ucret dis1 faktorlerin (6viilme, kisilige saygi, tesekkiir, takdir vs.) kaliteye
etkisinin ortalamasinin 3,9592 ile en yiiksek deger aldigi, egitimin kaliteye etkisinin
ortalamasinin 3,7755 oldugu, ¢alisana adil ve liyakate uygun davranilmasinin kaliteye
etkisinin 3,6735 oldugu ve ¢alisanlarin dengeli dagitilmasinin kaliteye etkisinin 2,8367
oldugu goriilmektedir.

Bu sonuglara gore Zeyland caligsanlari iicret dis1 faktorlerin ¢alisanlart motive
ettigini, onlar1 firmalarina ve islerine olan baghliklarii artirdigindan dolayi
etkinliklerini ve kalitelerini artirdigini diisiinmektedir. Insan unsurunun etkinligi onun
sosyal ve psikolojik tatmini ile gerceklesir. Zeyland ¢alisanlari diisiintildiigiiniin aksine
maas ve diger lcretler icin ¢alismamakta ve firmasmin ona deger vermesini,
basarilarini takdir etmesini ve bunun sonucunda kariyer hedeflerine ulagsmayzi, ise ilk
girig, kariyer ilerlemesi ve kariyer hedeflerinin gerceklestirilmesinin adil bir bigimde
olmasini istemektedir.

Egitim firmanin etkinliginin saglanmasinda, kisinin kariyer gelisiminde ve
kalitenin saglanmas1 acisindan énemlidir. Calisaninin is yasami baglangicinda almis
oldugu egitimler ile is yasami boyunca gereksinim duyacagi gerekli bilgi, beceri ve
tutumlar kazandirilmaktadir. Ayni zamanda kariyer ilerlemesinden Once alinan

egitimler ilerleme sonrasi ise uyum ve basar1 saglanmasi agisindan 6nemlidir.
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Bir boliimiin is ylikiinlin agir diger boliimiin is yiikiiniin hafif olmas1 durumunda
calisanlar arasinda isteksizlik, firmaya olan baglilikta azalma gibi etkileri goriiliir.
Fakat ankete katilan Zeyland ¢alisanlar1 dengeli dagilim gosterilerek is diizenin
artmasimin kaliteyi artacagina inanmamaktadirlar.

Calisanlara sorumluluk iistlenme konusunda imkan verilmemesi durumunda
kendi amagclar ile isletme amaclari arasinda denge kuramamaktadir. Calisanlar
firmalarina kendilerini bagli hissetmediginde karsilarina is imkéanlar1 acilmasi
durumunda isten ayrilmaktadir. Buda firmanin insan kaynaginin etkin
kullanilmamasina ¢alisan devrinin artmasina neden olmaktadir. Calisanlara
gorevleriyle ilgili yeterli sorumluluk verilmesi durumunda hem kariyer hedeflerini
gerceklestirme imkani hem de en degerli kaynak olan insan kaynagmin etkin
kullanilmasiin saglanmasi s6z konusu olacagindan ¢alisanin etkinligi ve kalitenin
artacagini diisinmektedirler.

Zeyland calisanlarinin  firmalarinda is performansina gore ticretlendirme
politikas1 bulunmaktadir ve ¢alisanlar performansa bagl iicretlendirme politikasinin
calisaninin  etkinligini ve kaliteyi artiracagina inanmaktadirlar. Bu ylizden
performanslar1 ne kadar iyi degerlendirilirse ¢alisanin dolayisiyla firmanin etkinligi

artacaktir.
5.7.3 Normallik Analizine iliskin Bulgular

Durmus ve dig. (2013)’e gore normallik analizinde Kolmogorov — Smirnov 51
ve lizeri 6rnek sayisinda ve Shapiro — Wilk ise 50 ve alti 6rnek sayisinda kullanilir.
Her ikisinde de sigma (p) > 0.05 degeri dagilimin normal oldugunu gosterir. Espark
AVM’de 6rnek sayimiz 50 den fazla oldugundan veriler Kolmogorov — Smirnov’a
gore ve Zeyland firmasinda 6rnek sayimiz 50 den az oldugu i¢in veriler Shapiro —
Wilk’e gore analiz edilmistir. Ek B’de verilen her iki uygulamanin normallik
analizinin tim sorularinda p=000 oldugundan yani p<0,05 olarak tespit edildiginden
verilerin Kolmogorov — Smirnov ve Shapiro — Wilk’e gore normal dagilmadigindan
analizlerde, ana kitle dagilimmin normal olmadiginda kullanilan parametrik olmayan

testler kullanilmustir.
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5.7.4 Espark Uygulamasimin Faktor Analizi ve Giivenirlik Testine iliskin
Bulgular

5.7.4.1 Orgiitsel baghhgin faktér analizi

Faktor analizi yapabilmenin 6n sart1 olarak degiskenler arasinda belli bir oranda
iliski (korelasyon) bulunmasidir. Barlett kiiresellik testi ise yeterli oranda iliski olup
olmadigmi gosterir. Anketin bazi sorular1 katilimcilar tarafindan farkli anlagilmis
olabileceginden bazi sorular1 belirli kistaslara gbére analizden ¢ikarip
cikarmayacagimizi tespit etmemiz gereklidir.

Durmus ve dig. (2013)’e gore Ornekleme Yeterliligi Istatistigi (Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO)) degeri 0 ile 1 arasinda degismektedir. 1 degeri degiskenlerin birbirlerini
miitkemmel bir sekilde, hatasiz tahmin edebilecegini gdsterir ve en alt sinir1 0,50°dir.
KMO ile genel olarak faktdr analizine uygunlugu &lgiildiikten sonra Ornekleme
Yeterliligi Olgiisii (Measure of Sampling Adequacy (MSA)) degeri ile tek tek her bir
sorunun faktor analizine uygunlugu olgiiliir ve Anti-image correlation matrisinde
diyagonalde yer alan sag iist kosesinde “®” harfi olan tiim degerlerin 0,50 den az olup
olmadig1 kontrol edilir. Her iki uygulamanin son faktor analizleri ve MSA degerleri
Ek B’de Compact Disc (CD) ortaminda verilmistir.

Faktor analizi yapilarak yapi gegerliligi test edilen boliimiiniin her bir alt
boyutunun giivenirliliginin sayisal olarak yapilmasi gerekmektedir. Glivenirlik analizi
yapilirken alpha modeli kullanilacak olup Cronbach Alfa degeri 0,60’in iizerinde
oldugu durumlarda 6lgegin giivenilir oldugu kabul edilmistir. Faktor analizi sonucu
elde edilen alt boyutlar1 olusturan soru gruplar1 ayr1 ayr1 giivenirlik analizi yapilmistir
(Durmus ve dig., 2013).

Faktor ve giivenirlik analizinde yukarida anlatilan tiim islem basamaklarindan
herhangi bir tanesinde kurallara uymayan soru tespit edildiginde ilgili soru veya faktor
silinmis ve analizler tekrarlanmis olup en sonunda asagidaki durum elde edilmistir.

Espark caliganlarinin orgiitsel bagliliginin 6rnekleme yeterliligi ve Barlett

kiiresellik testi spss programi ile hazirlanarak Tablo 5.32°de gésterilmistir.
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Tablo 5.32: Esparka Ait 6rgiitsel baglhiligin KMO ve Bartlett kiiresellik testi.

KMO Ornekleme Yeterliligi Olgiisii ,804

Bartlett Kiiresellik Testi Yaklasik Ki Kare 693,510
Df (Serbestlik derecesi) 120
p (Sigma) ,000

Barlett kiiresellik testi p degerimiz 0,000 oldugu ve 0,05 anlamlilik derecesinden
diisiik oldugundan faktor analizi yapmaya yeterli diizeyde bir iliski vardir. KMO
degerimiz 0,804 oldugundan degiskenlerin faktor analizine miikemmel seviyede
uygun oldugu goriilmektedir. Yapilan MSA testi ile de tiim degerlerin 0,50 den fazla
oldugu tespit edilmistir.

Espark c¢alisanlarinin orgiitsel bagliliginin agiklanan toplam varyansi spss

programi ile hazirlanarak Tablo 5.33’de gosterilmistir.

Tablo 5.33: Esparka ait 6rgiitsel bagliligin agiklanan toplam varyans testi.

Bilesen Baslangic Ozdegerleri Doniistiiriilmiis Kareli Agirliklar
Toplam
Toplam Varyans | Birikimli% | Toplam Varyans | Birikimli %
% %

1 4,819 30,119 30,119 4,275 26,721 26,721

2 2,261 14,134 44,252 1,901 11,881 38,602

3 1,519 9,491 53,744 1,898 11,865 50,467

4 1,224 7,650 61,393 1,748 10,926 61,393
5 ,992 6,198 67,592
6 ,803 5,018 72,610
7 ,697 4,357 76,967
8 ,643 4,019 80,986
9 ,603 3,771 84,757
10 ,538 3,360 88,117
11 ,448 2,803 90,919
12 ,396 2,475 93,394
13 ,331 2,066 95,460
14 ,308 1,928 97,388
15 241 1,505 98,894
16 177 1,106 100,000
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Iptal edilen faktérlere ait sorularin ardindan kalan 16 soru incelemeye alinmistir.
Baslangi¢c Ozdegerleri boliimiiniin toplam siitununda “1”” den biiyiik olan 6z degerlerin
sayis1 0lgegimizin 4 alt boyuttan olustugunu gostermektedir.

Ayrica doniistiiriilmiis kareli agirliklar toplami boliimiiniin birikimli %siitunu ise
aciklanan varyans yiizdelerinin birikimini %61,393 gostermistir.

Espark ¢alisanlarinin 6rgiitsel bagliligini 6lgen sorularinin faktor agirliklart spss

programi ile hazirlanarak Tablo 5.34’de gosterilmistir.

Tablo 5.34: Esparka ait orgiitsel bagliligin rotated component matris testi.

Bilesen
1 2 3 4

Firmaya biiyiik minnettarlik duyuyorsunuz. 821 -,104 -,192 ,232

Bu kurumda kendinizi giivende hissediyor ve kendinizi
. . ,803 -,095 ,110 -,119
kurumun bir tiyesi olarak goriiyorsunuz.
Firmaniz sadakatinizi hak ediyor. , 765 -,260 -,051 ,216

Kendinizi “aileden biri” gibi hissediyorsunuz. 757 ,092 -,189 -,002

Is hayatinizin kalan kismini firmamzda gecirmekten
- ,755 -,001 ,013 ,034
biiyiik mutluluk duyarsiniz.

Firmanin sorunlarini, kendi sorunlariniz gibi
o 142 -,206 -,080 ,131
goriiyorsunuz.

Firmada ¢aligmaktan gurur duyuyorsunuz. , 715 -,118 ,029 -,011

Yeni bir ig alternatifi oldugunda firmadan
e -,133 ,756 ,065 -,219
ayrilabilirsiniz.

Alternatif ig olanaklarinin az oldugunu diisiinmeniz size
ayrilmanin olumsuz sonuglara neden olacagini ,008 , 752 ,020 ,218

distindiiriiyor.

Calismaya devam etmenizin sebebi, istekten ziyade
-,266 ,626 ,267 ,039
zorunluluktan kaynaklaniyor.

Kendinizi firmaya kars1 "duygusal olarak bagh"

. . -,150 ,060 722 -,221
hissetmiyorsunuz.

Firmaya karsi bir “aidiyet” duygusu hissetmiyorsunuz. ,063 ,004 ,699 ,052

Ayrilmak istemenize ragmen su anda bunu yapmak sizin
- -,185 433 ,611 ,056
i¢in ¢ok zor oluyor.

Su anda firmadan ayrilamiyorsunuz ¢iinkii buradaki
. el . ,020 137 ,579 ,407
insanlara kars1 bir yiikiimliiliik hissediyorsunuz.

Harcadiginiz emek nedeniyle bu kurumda ¢alismaya
. ,055 ,080 ,082 ,817
devam ediyorsunuz.

Vermis oldugunuz emeklerden dolay1 bagka bir yerde
,110 -,055 -,048 ,7193
calismayi diigiinmiiyorsunuz.
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Tabloda goriildiigii gibi her bir faktor en az iki sorudan olustugundan islemlere

devam edilecektir. Tablo incelenmeye devam edildiginde hi¢ bir faktdr agirliginin

0,50’nin altinda ve birbirine yakin degerler almadig tespit edilmistir

5.7.4.2 Orgiitsel baghihgin giivenirlik testi

Espark calisanlarinin orgiitsel baglilik 1. Faktor soru grubunun giivenirlik analizi

spss programi ile hazirlanarak Tablo 5.35 ve 5.36°da gosterilmistir.

Tablo 5.35: Esparka Ait Orgiitsel bagliligin 1. faktor giivenirlik testi.

Cronbach Alfa

Orneklem Biiyiikliigii

,892

7

Birinci faktor i¢in Cronbach Alfa degeri 0,892 bulunmustur ve altinda 7 soru

bulunmaktadir.

Tablo 5.36: Esparka ait 6rgiitsel baglilik 1. faktoriiniin item-total statistics’i.

Madde Madde Diizeltilmis Madde
Silindiginde Silindiginde Madde Silindiginde
Olcek Olcek Toplam Cronbach
Ortalamasi Varyansi Korelasyonu Alfa
Firmaya biiyiik minnettarlik
22,284 26,482 ,803 ,861
duyuyorsunuz.
Bu kurumda kendinizi giivende
hissediyor ve kendinizi
) ) 21,966 29,390 ,689 ,876
kurumun bir iiyesi olarak
goriyorsunuz.
Firmaniz sadakatinizi hak
. 22,029 27,682 ,745 ,869
ediyor.
Kendinizi “aileden biri” gibi
. 21,818 29,272 ,643 ,881
hissediyorsunuz.
Is hayatimzin kalan kismini
firmanizda gegirmekten biyiik 22,392 29,067 ,643 ,881
mutluluk duyarsiniz.
Firmanin sorunlarini, kendi
o 22,202 28,024 ,697 ,875
sorunlariniz gibi goriiyorsunuz.
Firmada ¢aligmaktan gurur
22,062 30,959 ,601 ,886
duyuyorsunuz.
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Item-total statistics Tablosunun Madde Silindiginde Cronbach Alfa siitununda

beraber degerlendirilecektir.

yer alan degerlerden hi¢ birisinin 0,892 degerinden biiyiik olmadig goriildiigiinden

sorulardan herhangi bir tanesinin silinmesine gerek yoktur ve faktor altindaki sorular

Faktor 1’1 olusturan sorular 0,60’ Ustiinde oldugundan bu kavrami tutarh

adlandirilacaktir.

sekilde agiklamistirlar. Anlamli sekilde bir araya gelmis olan bu faktorii olusturan
sorular bundan sonraki analizlerde kullanilacaktir. 1. Faktorii olusturan sorular Meyer
ve Allen’in orgiitsel baglilik 6lgeginin duygusal baglilig1 6l¢gmeye yonelik sorulari ile

ortiistiginden bu faktér daha sonraki bolimlerde duygusal baglilik olarak

Espark ¢alisanlarinin 6rgiitsel baglilik 2. Faktor soru grubunun giivenirlik analizi

spss programi ile hazirlanarak Tablo 5.37 ve 5.38°de gosterilmistir.

Tablo 5.37: Esparka ait orgitsel baghlik 2. faktoriintin giivenirlik testi.

Cronbach Alfa

Orneklem Biiyiikliigii

,600

3

Ikinci faktor i¢in Cronbach Alfa degeri 0,600 bulunmustur ve

bulunmaktadir.

Tablo 5.38: Esparka ait orgiitsel bagliligin 2. faktor item-total statistics’i.

altinda 3 soru

Madde Madde Diizeltilmis Madde
Silindiginde | Silindiginde Madde Silindiginde
Olcek Olgek Toplam Cronbach
Ortalamasi Varyans1 | Korelasyonu Alfa
Yeni bir is alternatifi 5,388 4,075 454 441
oldugunda firmadan
ayrilabilirsiniz.
Alternatif is olanaklariin 5,872 4233 375 ,546
az oldugunu diistinmeniz
size ayrilmanin olumsuz
sonuglara neden olacagini
disiindiirtyor.
Calismaya devam 5,823 3,545 ,406 ,512
etmenizin sebebi, istekten
ziyade zorunluluktan
kaynaklaniyor.
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Item-total statistics Tablosunun Madde Silindiginde Cronbach Alfa siitununda
yer alan degerlerden hi¢ birisinin 0,600 degerinden biiyiik olmadig1 goriildiigiinden
sorulardan herhangi bir tanesinin silinmesine gerek yoktur ve faktor altindaki sorular
beraber degerlendirilecektir.

Faktor 2’yi olusturan sorular 0,60’ iistiinde oldugundan bu kavrami tutarl
sekilde agiklamistirlar. Anlamli sekilde bir araya gelmis olan bu faktorii olusturan
sorular bundan sonraki analizlerde kullanilacaktir. 2. Faktorii olusturan sorular Meyer
ve Allen’in orgiitsel baglilik 6lgeginin devamlilik bagliligini 6lgmeye yonelik sorulari
ile ortiistiiglinden bu faktdor daha sonraki boliimlerde devamlilik bagliligr olarak
adlandirilacaktir.

Espark calisanlarinin 6rgiitsel baglilik 3. Faktor soru grubunun giivenirlik analizi

spss programi ile hazirlanarak Tablo 5.39 ve 5.40°da gosterilmistir.

Tablo 5.39: Esparka ait orgiitsel baghlik 3. faktoriintin giivenirlik testi.

Cronbach Alfa Orneklem Biiyiikliigii

,624 4

Ucgiincii faktor icin Cronbach Alfa degeri 0,624 bulunmustur ve altinda 4 soru

bulunmaktadir.

Tablo 5.40: Esparka ait orgiitsel bagliligin 3. faktor item-total statistics’i.

Madde Madde Diizeltilmis Madde
Silindiginde | Silindiginde Madde Silindiginde
Olgek Olgek Toplam Cronbach
Ortalamasi Varyansi Korelasyonu Alfa
Kendinizi firmaya kars1 7,706 6,525 ,376 9275
"duygusal olarak bagl"
hissetmiyorsunuz.
Firmaya kars1 bir “aidiyet” 7,669 6,982 ,389 ,567
duygusu hissetmiyorsunuz.
Ayrilmak istemenize ragmen su 7,741 6,053 ,483 ,495
anda bunu yapmak sizin i¢in
cok zor oluyor.
Su anda firmadan 7,580 6,277 ,376 ,578
ayrilamiyorsunuz ¢iinki
buradaki insanlara kars1 bir
yiikiimliiliik hissediyorsunuz.
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Item-total statistics Tablosunun Madde Silindiginde Cronbach Alfa siitununda
yer alan degerlerden hi¢ birisinin 0,624 degerinden biiyiik olmadig goriildiigiinden
sorulardan herhangi bir tanesinin silinmesine gerek yoktur ve faktor altindaki sorular
beraber degerlendirilecektir.

Faktor 3’1 olusturan sorular 0,60’1n {istiinde oldugundan bu kavrami tutarh
sekilde agiklamigtirlar. Anlamli sekilde bir araya gelmis olan bu faktorii olusturan
sorular bundan sonraki analizlerde kullanilacaktir. 3. Faktori olusturan sorular anket
katilimcilar1 tarafindan Meyer ve Allen’in Orgiitsel baglilik dlgegindeki sekilde
anlagilmamis oldugundan bu faktér daha sonraki boliimlerde yapilacak analizlerde
kullanilmayacaktir.

Espark calisanlarinin 6rgiitsel baglilik 4. Faktor soru grubunun giivenirlik analizi

spss programi ile hazirlanarak Tablo 5.41 ve 5.42°de gosterilmistir.

Tablo 5.41: Esparka ait orgiitsel baghlik 4. faktoriintin giivenirlik testi.

Cronbach Alfa Orneklem Biiyiikliigii

,615 2

Dordiincii faktor igin Cronbach Alfa degeri 0,615 bulunmustur ve altinda 2 soru

bulunmaktadir.

Tablo 5.42: Esparka ait orgiitsel baglilhigin 4. faktor item-total statistics’i.

Madde Madde Diizeltilmis Madde
Silindiginde | Silindiginde Madde Silindiginde
Olcek Olgek Toplam Cronbach
Ortalamasi Varyans1 | Korelasyonu Alfa
Harcadiginiz emek nedeniyle 3,043 1,541 ,448

bu kurumda c¢aligmaya
devam ediyorsunuz.

Vermis oldugunuz 3,222 1,209 ,448
emeklerden dolay1 bagka bir

yerde calismay1

diisiinmiiyorsunuz.
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Item-total statistics Tablosunun Madde Silindiginde Cronbach Alfa siitununda
veri goriilmediginden sorulardan herhangi bir tanesinin silinmesine gerek yoktur ve
faktor altindaki sorular beraber degerlendirilecektir.

Faktor 4’1 olusturan sorular 0,60’1n iistiinde oldugundan bu kavrami tutarh
sekilde agiklamigtirlar. Anlamli sekilde bir araya gelmis olan bu faktorii olusturan
sorular bundan sonraki analizlerde kullanilacaktir. 4. Faktorii olusturan sorularda
Meyer ve Allen’in orgiitsel baglilik 6lgeginin devamlilik baghiligini 6lgmeye yonelik

sorulari ile ortiismektedir.
5.7.4.3 Orgiitsel baghhk diizeylerine iliskin bulgular

Bu boliimde, Espark AVM calisanlarinin orgiitsel baglilik diizeyleri aritmetik
ortalama istatistigi yardimiyla incelenmistir. Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri
Meyer ve Allen (1990)’a gore duygusal baglilik, devamlilik bagliligi ve normatif
baglilik alt boyutlarindan olusmaktadir. Fakat yapilan faktor ve giivenirlik analizleri
sonucunda dort alt boyut tespit edilmistir. Meyer ve Allen’in 3 alt boyutu ile ayn1 olan
1. ve 2. faktorlerin 6lgekte kullanilan isimleri verilerek hazirlanan istatiksel tablosu

spss programinin ¢iktisi alinarak Tablo 5.43’de gosterilmistir.

Tablo 5.43: Espark calisanlarinin baglilik faktorlerinin istatiksel tablosu.

Duygusal Baglilik Devamlilik Bagliligi
Gegerli Orneklem Biiyiikliigii 117 117
Ortalama 3,6846 2,8471
Standard Sapma ,88485 ,90723
Minimum 1,00 1,00
Maksimum 5,00 5,00

Calisanlarin, duygusal baglilik boyutundan Ort. = 3,6846 ve devamlilik baglilig
boyutundan Ort. = 2,8471 puan aldiklar goriilmektedir.

Buna gore; c¢alisanlarinin, bireysel ve orgiitsel hedef ve degerlerin uyumlu
oldugunu, calisanlarin orgiitte isteyerek calistiklarim1 ifade eden duygusal baglilik
sorularina ortalamanin “Fikim Yok” (Ort. = 3,00) iizerinde ve “Katiliyorum” (Ort. =
4,00) ifadesine daha yakin yanitlar verdikleri anlagilmaktadir. Ayrica g¢alisanlarin
firmaya sagladig1 katkiy1 da dikkate alarak firmada caligmay1 bir ihtiya¢ olarak

gormelerini ifade eden devamlilik baglilig1 sorularina ortalamaya ¢ok yakin ama (Ort.
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= 3,00) altinda yanitlar verdikleri anlasilmaktadir. Bu nedenle, Espark AVM
calisanlarinin duygusal baglilik diizeylerinin devamlilik bagliligina gore daha yiiksek

oldugunu s6ylemek miimkiindiir.
5.7.4.4 Kariyer yonetiminin orgiitsel baghhga etkisinin faktor analizi

Espark calisanlarmin Kariyer Yonetiminin Orgiitsel Bagliliga Etkisinin
ornekleme yeterliligi ve Barlett kiiresellik testi spss programi ile hazirlanarak Tablo

5.44°de gosterilmistir.

Tablo 5.44: Esparka ait kariyer yonetiminin 6rgiitsel baglihiga etkisinin KMO ve Bartlett kiiresellik testi.

KMO Ornekleme Yeterliligi Olgiisii 737
Bartlett Kiiresellik Testi Yaklasik Ki Kare 505,609
Df (Serbestlik derecesi) 36
p (Sigma) ,000

Barlett kiiresellik testi p degerimiz 0,000 oldugu ve 0,05 anlamlilik derecesinden
diisiik oldugundan faktor analizi yapmaya yeterli diizeyde bir iliski vardir. KMO
degerimiz 0,737 oldugundan degiskenlerin faktor analizine iy1 seviyede uygun oldugu
goriilmektedir. Yapilan MSA testi ile de tiim degerlerin 0,50 den fazla oldugu tespit
edilmistir.

Espark calisanlarinin  Kariyer Yonetiminin Orgiitsel Bagliliga Etkisinin

aciklanan toplam varyansi spss programi ile hazirlanarak Tablo 5.45’de gosterilmistir.

Tablo 5.45: Esparka ait kariyer yonetiminin 6rgiitsel bagliliga etkisinin agiklanan toplam varyans testi.

Bilesen Baslangi¢ Ozdegerleri Dontistiriilmis Kareli Agirliklar
Toplam1
Toplam Varyans % | Birikimli % Toplam Varyans % | Birikimli %
1 3,175 35,277 35,277 3,116 34,617 34,617
2 2,720 30,222 65,500 2,779 30,883 65,500
3 ,930 10,336 75,836
4 ,601 6,673 82,509
5 ,499 5,540 88,048
6 370 4,108 92,157
7 ,283 3,149 95,305
8 ,241 2,679 97,984
9 ,181 2,016 100,000
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Iptal edilen faktérlere ait sorularin ardindan kalan 9 soru incelemeye alinmistir,
Baslangic Ozdegerleri boliimiiniin Toplam siitununda “1” den biiyiik olan 6z
degerlerin sayisi 6lgegimizin 2 alt boyuttan olustugunu géstermektedir.

Ayrica doniistiiriilmiis kareli agirliklar toplami boliimiiniin birikimli %siitunu ise
aciklanan varyans yilizdelerinin birikimini %65,500 gostermistir.

Espark calisanlarinda Kariyer Yonetiminin Orgiitsel Baglihiga Etkisini 6lgen
sorularimin faktér agirliklart spss programi ile hazirlanarak Tablo 5.46’da

gosterilmistir.

Tablo 5.46: Esparka ait kariyer yonetiminin 6rgiitsel baglihiga etkisinin rotated component matris testi.

Bilesen

1 2
Yiikselme basamaklarinin net ve anlagilir bigcimde olmasi orgiit ile | ,910 -,040
0zdeslesmenizi saglamaktadir.
Terfi olanaklarini bilmek sizi motive etmekte ve firmanizin daha iyi ,885 -,014
olabilmesi i¢in bir takim fedakarliklar yapmayi igten kabul etmenizi
saglamaktadir.
Yiikselme politikasinin adil olmasi 6rgiit ile biitiinlesmenizde katkida 871 ,026
bulunmaktadir.
Firmanizin isiniz ile ilgili beklentilerinize yanit vermesi orgiit ile | ,853 -,065

biitiinlesmenizi saglamaktadir.

Yaptiginiz igin tekdiize olmast fedakarliklar yapmaniza engel | -,058 ,831

olmaktadir.

Mesleki ve bireysel gelistirme olanaklarinin adil dagitilmamasi orgiite | ,083 ,766

minnet duymaniza mani olmaktadir.

Kariyer politikas1 degiskenlik gdstermekte ve bu da firmaya olan | -,048 147

giiveninizi azaltmaktadir.

Kariyer yonetiminin olmamas1 orgiitsel bagliligimza biiyiik olgiide | -,067 ,705
etki etmemektedir.

Yaptigimz gorev ve pozisyonda yiikselme sansiniz olmamasi | -,006 ,663
fedakarliklar yapmaniza engel olmaktadir.

Tabloda goriildiigii gibi her bir faktor en az iki sorudan olustugundan islemlere
devam edilecektir. Tablo incelenmeye devam edildiginde hi¢ bir faktdr agirliginin

0,50’nin altinda ve birbirine yakin degerler almadig: tespit edilmistir.
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5.7.4.5 Kariyer yonetiminin orgiitsel baghhga etkisinin giivenirlik testi

Espark calisanlarinin Kariyer Yonetiminin Orgiitsel Bagliliga Etkisini 6lgmeye
yonelik 1. Faktor soru grubunun gilivenirlik analizi spss programi ile hazirlanarak

Tablo 5.47 ve 5.48°de gosterilmistir.

Tablo 5.47: Esparka ait kariyer yonetiminin 6rgiitsel bagliliga etkisinin 1. faktoriiniin giivenirlik testi.

Cronbach Alfa Orneklem Biiyiikliigii
902 4

Birinci faktor i¢in Cronbach Alfa degeri 0,902 bulunmustur ve altinda 4 soru

bulunmaktadir.

Tablo 5.48: Esparka ait kariyer yonetiminin orgiitsel baglihiga etkisinin 1. faktoriiniin item-total statistics’i.

Madde Madde Diizeltilmis Madde
Silindiginde | Silindiginde Madde Silindiginde
Olcek Olcek Toplam Cronbach
Ortalamasi Varyansi Korelasyonu Alfa
Yikselme basamaklarinin net 10,210 8,312 ,831 ,857
ve anlasilir bigimde olmast
orgiit ile 6zdeslesmenizi
saglamaktadir.
Terfi olanaklarini bilmek sizi 10,133 8,077 ,790 ,869
motive etmekte ve firmanizin

daha iyi olabilmesi i¢in bir
takim fedakarliklar yapmay1
icten kabul etmenizi
saglamaktadir.

Yiikselme politikasinin adil 10,094 7,766 J71 ,878
olmasi orgiit ile
biitiinlesmenizde katkida
bulunmaktadir.
Firmanizin isiniz ile ilgili 10,253 8,513 , 738 ,888
beklentilerinize yanit vermesi
orgiit ile biitiinlesmenizi
saglamaktadir.

Item-total statistics Tablosunun Madde Silindiginde Cronbach Alfa siitununda
yer alan degerlerden hi¢ birisinin 0,902 degerinden biiyiik olmadigi goriildiigiinden

sorulardan herhangi bir tanesinin silinmesine gerek yoktur ve faktor altindaki sorular
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beraber degerlendirilecektir. 1. Faktorii olusturan kariyer planlamanin Meyer ve
Allen’in orgiitsel baglilik 6l¢eginin duygusal bagliligini 6lgmeye yonelik sorularindan
olusmaktadir.

Espark ¢alisanlarinin Kariyer Yonetiminin Orgiitsel Baglhiliga Etkisini 6l¢meye
yonelik 2. Faktor soru grubunun giivenirlik analizi spss programi ile hazirlanarak

Tablo 5.49 ve 5.50’de gosterilmistir.

Tablo 5.49: Esparka ait kariyer yonetiminin 6rgiitsel bagliliga etkisinin 2. faktoriiniin giivenirlik testi.

Cronbach Alfa Orneklem Biiyiikliigii
792 5

Ikinci faktor i¢in Cronbach Alfa degeri 0,792 bulunmustur ve altinda 5 soru

bulunmaktadir.

Tablo 5.50: Esparka ait kariyer yonetiminin orgiitsel baglihiga etkisinin 2. faktoriiniin item-total statistics’i.

Madde Madde Diizeltilmis Madde
Silindiginde | Silindiginde Madde Silindiginde
Olgek Olgek Toplam Cronbach
Ortalamas1 Varyansi Korelasyonu Alfa
Yaptiginiz igin tekdiize 12,394 12,212 ,689 ,719
olmasi fedakarliklar
yapmaniza engel
olmaktadir.
Mesleki ve bireysel 12,171 12,454 587 ,748
gelistirme olanaklarinin
adil dagitilmamasi orgiite
minnet duymaniza mani
olmaktadir.
Kariyer politikasi 12,213 12,096 ,604 742

degiskenlik gostermekte
ve bu da firmaya olan
giiveninizi azaltmaktadir.
Kariyer yonetiminin 12,188 12,996 512 J71
olmamasi orgiitsel
bagliliginiza biiylik dlctide
etki etmemektedir.
Yaptiginiz gorev ve 12,265 12,195 492 , 784
pozisyonda yiikselme

sansiniz olmamasi
fedakarliklar yapmaniza
engel olmaktadir.
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Item-total statistics Tablosunun Madde Silindiginde Cronbach Alfa siitununda
yer alan degerlerden hi¢ birisinin 0,792 degerinden biiyiik olmadig1 goriildiigiinden
sorulardan herhangi bir tanesinin silinmesine gerek yoktur ve faktor altindaki sorular

beraber degerlendirilecektir.

5.7.4.6 Kariyer yonetiminin Kkaliteye etkisinin faktor analizi

Espark calisanlariin Kariyer Yonetiminin Kaliteye Etkisinin o6rnekleme
yeterliligi ve Barlett kiiresellik testi spss programi ile hazirlanarak Tablo 5.51°de

gosterilmistir.

Tablo 5.51: Esparka ait kariyer yonetiminin kaliteye etkisinin KMO ve Bartlett kiiresellik testi.

KMO Ornekleme Yeterliligi Olgiisii 830
Bartlett Kiiresellik Testi Yaklasik Ki Kare 224,791
Df (Serbestlik derecesi) 10
p (Sigma) ,000

Barlett kiiresellik testi p degerimiz 0,000 oldugu ve 0,05 anlamlilik derecesinden
diisiik oldugundan faktor analizi yapmaya yeterli diizeyde bir iliski vardir. KMO
degerimiz 0,830 oldugundan degiskenlerin faktor analizine miitkemmel seviyede
uygun oldugu goriilmektedir. Yapilan MSA testi ile de tiim degerlerin 0,50 den fazla
oldugu tespit edilmistir.

Espark ¢alisanlarinda Kariyer Yonetiminin Kaliteye Etkisinin agiklanan toplam

varyansi spss programi ile hazirlanarak Tablo 5.52°de gosterilmistir.

Tablo 5.52: Esparka ait kariyer yonetiminin kaliteye etkisinin agiklanan toplam varyans testi.

Bilesen Baslangi¢ Ozdegerleri
Toplam Varyans % Birikimli %
1 3,088 61,763 61,763
2 ,638 12,760 74,523
3 ,526 10,516 85,039
4 ,456 9,116 94,155
5 292 5,845 100,000
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Kariyer Yonetiminin Kaliteye Etkisine ait 5 soru incelemeye alinmis olup
Olgegimiz tek alt boyuttan olugsmaktadir. Tek faktdrden olustugundan doniistiiriilmiis
kareli agirliklar toplami boliimii gosterilememistir.

Espark c¢alisanlarinda Kariyer Yonetiminin Kaliteye Etkisini 6lgen sorularinin
faktor agirliklart tek faktor olustugundan spss programi ile hazirlanarak Tabloda

gosterilememistir.

5.7.4.7 Kariyer yonetiminin kaliteye etkisinin giivenirlik testi

Espark calisanlarinin Kariyer Yonetiminin Kaliteye Etkisini 6l¢meye yonelik
Tek Faktor soru grubunun giivenirlik analizi spss programi ile hazirlanarak Tablo 5.53

ve Tablo 5.54’de gosterilmistir.

Tablo 5.53: Esparka ait kariyer yonetiminin kaliteye etkisinin tek faktoriiniin giivenirlik testi.

Cronbach Alfa Orneklem Biiyiikliigii
,843 5

Tek faktor igin Cronbach Alfa degeri 0,843 bulunmustur ve altinda 5 soru

bulunmaktadir.

Tablo 5.54: Esparka ait kariyer yonetiminin kaliteye etkisinin tek faktoriiniin item-total statistics’i.

Madde Madde Diizeltilmis Madde
Silindiginde | Silindiginde | Madde Toplam | Silindiginde
Olgek Olgek Korelasyonu | Cronbach Alfa
Ortalamasi Varyanst
Firmanizin kariyer hedeflerinin 14,711 10,971 ,648 ,813
gerceklestirmesi konusunda tesvik edici
bir vizyona sahip olmasi ¢aliganlarinda
kaliteli hizmet verme arzusunu
yiikseltmektedir.
Uygulanmakta olan hizmet igi egitim 14,655 10,144 171 176

faaliyetleri ile ileriye doniik egitilmis
insan giicii kaynag saglanarak caligan
kalitesinin artmasi saglanmaktadir.
Saglanmakta olan egitimler is yasaminiz 14,414 12,045 ,658 ,811
boyunca gereken bilgi, beceri ve
tutumlar1 kazandirmasindan dolay1 hizmet
kalitenizi yiikselmektedir.

Verilen hizmet i¢i ve hizmet dncesi 14,403 12,043 ,593 ,826
egitimler degisen ve gelisen sartlara uyum
saglayarak gerekli kalite gereksinimini
karsilayabilmenizi saglamaktadir.

Hizmet i¢i egitim faaliyetleri isinizi 14,437 11,839 ,591 ,827
diizgilin yapabilmenizi saglayarak kalite
diizeyinizin artmasini saglamaktadir.
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Item-total statistics Tablosunun Madde Silindiginde Cronbach Alfa siitununda
yer alan degerlerden hi¢ birisinin 0,843 degerinden biiyiik olmadig1 goriildiigiinden
sorulardan herhangi bir tanesinin silinmesine gerek yoktur ve faktor altindaki sorular

beraber degerlendirilecektir.

5.7.4.8 Kariyer yonetiminin etkinlige etkisinin faktor analizi

Espark calisanlarinin Kariyer Yonetiminin Etkinlige Etkisinin o6rnekleme
yeterliligi ve Barlett kiiresellik testi spss programi ile hazirlanarak Tablo 5.55’de

gosterilmistir.

Tablo 5.55: Esparka ait kariyer yonetiminin etkinlige etkisinin kmo ve bartlett kiiresellik testi.

KMO Ornekleme Yeterliligi Ol(;iisii ,838
Bartlett Kiiresellik Testi Yaklasik Ki Kare 553,172
Df (Serbestlik derecesi) 45
p (Sigma) ,000

Barlett kiiresellik testi p degerimiz 0,000 oldugu ve 0,05 anlamlilik derecesinden
diisiik oldugundan faktdr analizi yapmaya yeterli diizeyde bir iliski vardir. KMO
degerimiz 0,838 oldugundan degiskenlerin faktdr analizine milkemmel Seviyede
uygun oldugu goriilmektedir. Yapilan MSA testi ile de tiim degerlerin 0,50 den fazla
oldugu tespit edilmistir.

Espark ¢alisanlarinda Kariyer Yonetiminin Etkinlige Etkisinin a¢iklanan toplam

varyansi spss programi ile hazirlanarak Tablo 5.56°da gosterilmistir.

Tablo 5.56: Esparka ait kariyer yonetiminin etkinlige etkisinin agiklanan toplam varyans testi.

Bilesen Baslangic Ozdegerleri Doniistiirilmiis Kareli Agirliklar
Toplami
Topla Varyans Birikimli Toplam Varyans % Birikimli %
m % %
1 4,748 47,482 47,482 2,716 27,163 27,163
2 1,440 14,397 61,879 2,352 23,516 50,679
3 1,054 10,535 72,414 2,173 21,735 72,414
4 ,642 6,417 78,831
5 ,483 4,834 83,665
6 433 4,332 87,996
7 ,380 3,795 91,792
8 321 3,214 95,006
9 ,296 2,959 97,964
10 ,204 2,036 100,000
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Iptal edilen faktérlere ait sorularin ardindan kalan 10 soru incelemeye alinmistir.
Baslangic Ozdegerleri boliimiiniin Toplam siitununda “1” den biiyiik olan 6z
degerlerin sayis1 6lgegimizin 3 alt boyuttan olustugunu géstermektedir.

Ayrica doniistiiriilmiis kareli agirliklar toplami boliimiiniin birikimli %siitunu ise
aciklanan varyans yiizdelerinin birikimini %72,414 gostermistir.

Espark ¢alisanlarinda Kariyer Yonetiminin Etkinlige Etkisini 6l¢en sorularinin

faktor agirliklar1 Tablo 5.57°de gosterilmistir.

Tablo 5.57: Esparka ait kariyer yonetiminin etkinlige etkisinin rotated component matris testi.

Bilesen
1 2 3

Uygulanmakta olan iicretlendirme gorev unvanini esas alir. Bu | ,846 | ,152 | ,236

da ¢alisma etkinliginizi artirmaktadir.

Calistiginiz firmada yiikselme firsatinizin oldugunu bilmeniz | ,801 | ,188 | ,134
etkin ¢aligmanizi saglamaktadir.

Firmanizda terfi/ ilerleyeceginiz kariyer yollarmin belirli | ,748 | ,134 | ,323
olmasi hedeflerinizi gerceklestirmenizde oOnemlidir. Buda
sizin ¢aligma etkinliginizi olumlu yonde etkilemektedir.

Uygulanmakta olan performansa dayali {icret politikas1 is | ,720 | ,280 -
etkinliginizi artirmaktadir. ,049

Caligsanlarin gorevde yiikselmesinin adil olmasi ve ¢alisanlar | ,157 | ,855 | ,214
arasinda firsat esitligini saglamasi c¢alisgma etkinliginizi
artirmaktadir.

Maasinizin yagam standartlarinda olmasi ¢alisma etkinliginizi | ,244 | ,824 | 211
artirmaktadir.

Firmada uygulanmakta olan terfi ve ilerlemelerde aranan | ,278 | ,740 | ,239
kriterlerin yeterli olmasi sizin daha etkin c¢alismanizi
saglamaktadir.

Goreviniz ile ilgili en st seviyede yetki ve sorumluluk | ,091 | ,219 | ,828
verilmesi etkili ¢alismanizi saglamaktadir.
Alinmakta olan kararlara katilabilmek etkili c¢alismanizi 321 | 112 | ,795
saglamaktadir.
Oviildiigiiniizde ya da takdir edildiginizde kariyer hedeflerine | ,091 | ,422 | ,726
ulagsmaniz i¢in desteklendiginizi diistinmektesiniz buda sizin

daha etkin ¢alismanizi saglamaktadir.

Tabloda goriildiigii gibi her bir faktor en az iki sorudan olustugundan islemlere
devam edilecektir. Tablo incelenmeye devam edildiginde hi¢ bir faktor agirliginin

0,50’nin altinda ve birbirine yakin degerler almadig: tespit edilmistir.
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5.7.4.9 Kariyer yonetiminin etkinlige etkisinin giivenirlik testi

Espark calisanlarinin Kariyer Yonetiminin Etkinlige Etkisini 6lgmeye yonelik 1.

Faktor soru grubunun giivenirlik analizi Tablo 5.58 ve 5.59°da gosterilmistir.

Tablo 5.58: Esparka ait kariyer yonetiminin kaliteye etkisinin 1. faktoriiniin giivenirlik testi.

Cronbach Alfa Orneklem Biiyiikliigii
,835 4

Birinci faktor igin Cronbach Alfa degeri 0,835 bulunmustur ve altinda 4 soru

bulunmaktadir.

Tablo 5.59: Esparka ait kariyer yonetiminin etkinlige etkisinin 1. faktoriiniin item-total statistics’i.

Madde
Silindiginde
Olgek
Ortalamasi

Madde
Silindiginde
Olgek
Varyansi

Diizeltilmis
Madde
Toplam

Korelasyonu

Madde
Silindiginde
Cronbach
Alfa

Uygulanmakta olan

11,288

7,475

, 767

47

ticretlendirme gorev
unvanini esas alir. Bu
da galisma etkinliginizi
artirmaktadir.

Calistiginiz firmada 11,151 7,645 ,678 , 786
yiikselme firsatinizin
oldugunu bilmeniz
etkin ¢aligmanizi

saglamaktadir.

Firmanizda terfi/ 11,083 8,063 ,657 , 796
ilerleyeceginiz kariyer
yollarmin belirli
olmas1 hedeflerinizi
gerceklestirmenizde
onemlidir. Buda sizin
caligma etkinliginizi
olumlu yonde

etkilemektedir.

Uygulanmakta olan
performansa dayali
iicret politikasi is
etkinliginizi
artirmaktadir.

11,265 8,059 571 ,835
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Item-total statistics Tablosunun Madde Silindiginde Cronbach Alfa siitununda
yer alan degerlerden hi¢ birisinin 0,835 degerinden biiyiik olmadig1 goriildiigiinden
sorulardan herhangi bir tanesinin silinmesine gerek yoktur ve faktor altindaki sorular
beraber degerlendirilecektir.

Espark ¢aliganlarinin Kariyer Y 6netiminin Etkinlige Etkisini 6l¢gmeye yonelik 2.

Faktor soru grubunun giivenirlik analizi Tablo 5.60 ve 5.61°de gosterilmistir.

Tablo 5.60: Esparka ait kariyer yonetiminin etkinlige etkisinin 2. faktoriiniin giivenirlik testi.

Cronbach Alfa
,839 3

Orneklem Biiyiikliigii

Ikinci faktér i¢in Cronbach Alfa degeri 0,839 bulunmustur ve altinda 3 soru

bulunmaktadir.

Tablo 5.61: Esparka ait kariyer yonetiminin etkinlige etkisinin 2. faktoriiniin item-total statistics’i.

Madde
Silindiginde
Olgek
Ortalamasi

Madde
Silindiginde
Olgek
Varyansi

Diizeltilmis
Madde
Toplam

Korelasyonu

Madde
Silindiginde
Cronbach
Alfa

Caliganlarin gorevde
yiikselmesinin adil
olmasi ve c¢alisanlar
arasinda firsat esitligini
saglamasi ¢aligma
etkinliginizi
artirmaktadir.

7,226

4,343

191

728

Maasinizin yasam
standartlarinda olmasi
caligma etkinliginizi
artirmaktadir.

7,186

4,017

124

,765

Firmada uygulanmakta
olan terfi ve
ilerlemelerde aranan
kriterlerin yeterli olmas1
sizin daha etkin
caligsmanizi
saglamaktadir.

7,236

5,525

,664

824
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Item-total statistics Tablosunun Madde Silindiginde Cronbach Alfa siitununda
yer alan degerlerden hi¢ birisinin 0,839 degerinden biiyiik olmadigi goriildiigiinden
sorulardan herhangi bir tanesinin silinmesine gerek yoktur ve faktor altindaki sorular
beraber degerlendirilecektir.

Espark calisanlarinin Kariyer Yonetiminin Etkinlige Etkisini 6lgmeye yonelik 3.
Faktor soru grubunun giivenirlik analizi spss programui ile hazirlanarak Tablo 5.62 ve

5.63’de gosterilmistir.

Tablo 5.62: Esparka ait kariyer yonetiminin etkinlige etkisinin 3. faktoriiniin giivenirlik testi.

Cronbach Alfa Orneklem Biiyiikliigii
,801 3

Uciincii faktor icin Cronbach Alfa degeri 0,839 bulunmustur ve altinda 3 soru

bulunmaktadir.

Tablo 5.63: Esparka ait kariyer yonetiminin etkinlige etkisinin 3. faktoriiniin item-total statistics’i.

Madde
Silindiginde
Olgek
Ortalamasi

Madde
Silindiginde
Olgek
Varyansi

Diizeltilmis
Madde
Toplam

Korelasyonu

Madde
Silindiginde
Cronbach
Alfa

Goreviniz ile ilgili en
iist seviyede yetki ve
sorumluluk verilmesi
etkili ¢aligmanizi
saglamaktadir.

7,410

3,744

,670

,704

Alinmakta olan
kararlara katilabilmek
etkili calismanizi
saglamaktadir.

7,487

3,804

,627

(47

Oviildiigiiniizde ya da
takdir edildiginizde
kariyer hedeflerine
ulagmaniz i¢in
desteklendiginizi

sizin daha etkin
calismanizi

saglamaktadir.

diisiinmektesiniz buda

7,342

3,555

,643

132
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Item-total statistics Tablosunun Madde Silindiginde Cronbach Alfa siitununda
yer alan degerlerden hi¢ birisinin 0,801 degerinden biiyiik olmadigi goriildiigiinden
sorulardan herhangi bir tanesinin silinmesine gerek yoktur ve faktor altindaki sorular

beraber degerlendirilecektir.

5.7.5 Zeyland Uygulamasmin Faktor Analizi ve Giivenirlik Testine Iliskin
Bulgular

5.7.5.1 Orgiitsel baghhgin faktér analizi

Zeyland ¢alisanlarmin Orgiitsel baghiligin érnekleme yeterliligi ve Barlett

kiiresellik testi spss programi ile hazirlanarak Tablo 5.64°de gosterilmistir.

Tablo 5.64: Zeylanda ait orgiitsel baglhiligin KMO ve Bartlett kiiresellik testi.

KMO Ornekleme Yeterliligi Olgﬁsﬁ. ,482
Bartlett Kiiresellik Testi Yaklasik Ki Kare 687,334

Df (Serbestlik derecesi) 351

p (Sigma) ,000

Barlett kiiresellik testi p degerimiz 0,000 oldugu ve 0,05 anlamlilik derecesinden
diisiik oldugundan faktor analizi yapmaya yeterli diizeyde bir iliski vardir. KMO
degerimiz 0,482 oldugundan (0,50’nin altinda) degiskenlerin faktor analizine kabul
edilemez seviyede oldugu goriilmektedir. KMO ile 3’tincii boliim kabul edilemez
seviyede bulundugundan bu boliimde bulunan tiim sorular iptal edilmis olup
uygulamaya ait faktor ve giivenirlik analizi yapilmamistir. Fakat firma ile yapilan
goriigmeler sonunda 3’lincli boliime ait analiz ve hipotez testlerinin yapilabilmesi
amaciyla anketin ilk 3 boliimiiniin tekrar uygulanmasina karar verilmistir.

Zeyland firmasinin ikinci uygulamasi esnasinda faaliyet gosteren 13
magazasinin hepsinde calisanlarin tamami olan 45 kisiye uygulanmistir. Zeyland
calisanlariin ikinci uygulamaya gore hazirlanan Orgiitsel baghiligin drnekleme

yeterliligi ve Barlett kiiresellik testi spss programui verileri Tablo 5.65’de gosterilmistir.
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Tablo 5.65: Zeylanda ait orgiitsel bagliligin KMO ve Bartlett kiiresellik testi.

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliligi Olgiisii. 0,711
Bartlett Kiiresellik Testi Yaklasik Ki Kare 113,277
Df (Serbestlik derecesi) 21
p (Sigma) ,000

Barlett kiiresellik testi p degerimiz 0,000 oldugu ve 0,05 anlamlilik derecesinden
diisiik oldugundan faktor analizi yapmaya yeterli diizeyde bir iliski vardir. KMO
degerimiz 0,711 oldugundan degiskenlerin faktdr analizine iyi seviyede uygun oldugu
goriilmektedir. Yapilan MSA testi ile de tiim degerlerin 0,50 den fazla oldugu tespit
edilmistir.

Zeyland c¢alisanlarinin orglitsel bagliliginin aciklanan toplam varyansi spss

programi ile hazirlanarak Tablo 5.66°da gosterilmistir.

Tablo 5.66: Zeylanda ait 6rgiitsel baghligin agiklanan toplam varyans testi.

Bilesen Baslangi¢ Ozdegerleri Doniistiiriilmiis Kareli Agirliklar
Toplami
Toplam | Varyans | Birikimli % | Toplam | Varyans % | Birikimli %
%
1 3,201 45,732 45,732 2,043 29,188 29,188
2 1,185 16,933 62,666 1,902 27,178 56,365
3 1,064 15,193 77,859 1,505 21,494 77,859
4 ,612 8,739 86,598
5 425 6,074 92,672
6 ,336 4,800 97,472
7 177 2,528 100,000

Iptal edilen faktorlere ait sorularin ardindan kalan 7 soru incelemeye almmustir.
Baslangic Ozdegerleri boliimiiniin Toplam siitununda “1” den biiyiikk olan &z
degerlerin sayis1 6lgcegimizin 3 alt boyuttan olustugunu gostermektedir.

Ayrica doniistirilmiis kareli agirliklar toplami boliimiintin birikimli %siitunu ise
aciklanan varyans yiizdelerinin birikimini %77,859 gostermistir.

Zeyland ¢alisanlarinin orgiitsel baghiligini 6lgen sorularmin faktér agirliklar:

spss programi ile hazirlanarak Tablo 5.67°de gosterilmistir.
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Tablo 5.67: Zeylanda ait 6rgiitsel baglhiligin rotated component matris testi.

Bilesen

1 2 3
Firmada ¢aligmaktan gurur duyuyorsunuz. ,790 ,010 313
Ayrilmak konusunda ¢ok az segeneginiz mevcuttur. 73 ,349 ,088
Harcadiginiz emek nedeniyle bu kurumda c¢alismaya 127 291 -,057
devam ediyorsunuz.
Firmanin sorunlarini, kendi sorunlariniz gibi ,235 ,904 ,152
goriyorsunuz.
Firmaya biiylik minnettarlik duyuyorsunuz. ,206 ;902 ,119
Su anki sahip oldugunuz sosyal ve hukuki haklardan -071 ,255 ,865
vazgecme cesaretine sahip degilsiniz.
Is hayatinizin kalan kismin1 firmanizda gecirmekten biiyiik ,435 -,002 ,781

mutluluk duyarsiniz.

Tabloda goriildiigii gibi her bir faktor en az iki sorudan olustugundan islemlere

devam edilecektir. Tablo incelenmeye devam edildiginde hi¢ bir faktor agirliginin

0,50°nin altinda ve birbirine yakin degerler almadig: tespit edilmistir

5.7.5.2 Orgiitsel baghhgin giivenirlik testi

Zeyland calisanlarimin orgiitsel baglilik 1. Faktér soru grubunun giivenirlik

analizi spss programi ile hazirlanarak Tablo 5.68 ve 5.69°da gosterilmistir.

Tablo 5.68: Zeylanda ait 6rgiitsel bagliligin 1. faktor giivenirlik testi.

Cronbach Alfa

Orneklem Biiyiikliigii

132

3

Birinci faktor igin Cronbach Alfa degeri 0,732 bulunmustur ve altinda 3 soru

bulunmaktadir.




Tablo 5.69: Zeylanda ait orgiitsel baglilik 1. faktoriiniin item-total statistics’i.

Madde Madde Diizeltilmis Madde
Silindiginde | Silindiginde Madde Silindiginde
Olcek Olgek Toplam Cronbach
Ortalamasi Varyansi Korelasyonu Alfa
Firmada caligmaktan gurur 7,22 3,404 514 , 700
duyuyorsunuz.
Ayrilmak konusunda ¢ok az 6,29 3,528 ,656 541
seceneginiz mevcuttur.
Harcadiginiz emek 6,71 3,528 512 ,699
nedeniyle bu kurumda
calismaya devam
ediyorsunuz.

Item-total statistics Tablosunun Madde Silindiginde Cronbach Alfa siitununda
yer alan degerlerden hi¢ birisinin 0,732 degerinden biiylik olmadig1 goriildiiglinden
sorulardan herhangi bir tanesinin silinmesine gerek yoktur ve faktor altindaki sorular
beraber degerlendirilecektir.

Faktor 1’1 olusturan sorular 0,60’1n istiinde oldugundan bu kavrami tutarh
sekilde agiklamistirlar. Anlamli sekilde bir araya gelmis olan bu faktorii olusturan
sorular bundan sonraki analizlerde kullanilacaktir.

Meyer ve Allenin duygusal baglilik 6lgegine uygun olan Zeyland ¢alisanlarinin
orgiitsel baglilhik 2. Faktor soru grubunun giivenirlik analizi spss programi ile

hazirlanarak Tablo 5.70 ve 5.71°de gosterilmistir.

Tablo 5.70: Zeylanda ait 6rgiitsel baglilik 2. faktoriiniin giivenirlik testi.

Cronbach Alfa Orneklem Biiyiikliigii

,898 2

Ikinci faktdr i¢in Cronbach Alfa degeri 0,898 bulunmustur ve altinda 3 soru

bulunmaktadir.
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Tablo 5.71: Zeylanda ait 6rgiitsel bagliligin 2. faktor item-total statistics’i.

Madde Madde Diizeltilmis Madde
Silindiginde | Silindiginde Madde Silindiginde
Olcek Olcek Toplam Cronbach
Ortalamas1 Varyansi Korelasyonu Alfa
Firmanin sorunlarini, kendi 3,42 1,477 ,816
sorunlarimiz gibi
goruyorsunuz.
Firmaya biiyiik minnettarlik 3,51 1,665 ,816
duyuyorsunuz.

Item-total statistics Tablosunun Madde Silindiginde Cronbach Alfa siitununda
yer alan degerlerden hi¢ birisinin 0,898 degerinden biiylik olmadig1 goriildiigiinden
sorulardan herhangi bir tanesinin silinmesine gerek yoktur ve faktor altindaki sorular
beraber degerlendirilecektir.

Faktor 2’yi olusturan sorular 0,60’1n iistiinde oldugundan bu kavrami tutarli
sekilde agiklamigtirlar. Anlamli sekilde bir araya gelmis olan bu faktorii olusturan
sorular bundan sonraki analizlerde kullanilacaktir.

Zeyland calisanlarinin orgiitsel baglilik 3. Faktor soru grubunun giivenirlik

analizi spss programi ile hazirlanarak Tablo 5.72 ve 5.73’de gosterilmistir.

Tablo 5.72: Zeylanda ait 6rgiitsel baglilik 3. faktoriiniin giivenirlik testi.

Cronbach Alfa Orneklem Biiyiikliigii

,653 2

Uciincii faktor icin Cronbach Alfa degeri 0,653 bulunmustur ve altinda 2 soru

bulunmaktadir.
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Tablo 5.73: Zeylanda ait 6rgiitsel bagliligin 3. faktor item-total statistics’i.

Madde Madde Diizeltilmis Madde
Silindiginde | Silindiginde Madde Silindiginde
Olgek Olgek Toplam Cronbach
Ortalamast Varyansi Korelasyonu Alfa
Su anki sahip oldugunuz 2,42 , 795 ,485
sosyal ve hukuki
haklardan vazgecme
cesaretine sahip
degilsiniz.
Is hayatiizin kalan 2,42 704 485
kismini firmanizda
gecirmekten biiyiik
mutluluk duyarsiniz.

Item-total statistics Tablosunun Madde Silindiginde Cronbach Alfa siitununda
yer alan degerlerden hig¢ birisinin 0,653 degerinden biiyiik olmadig1 goriildiigiinden
sorulardan herhangi bir tanesinin silinmesine gerek yoktur ve faktor altindaki sorular
beraber degerlendirilecektir.

Faktor 3’1 olusturan sorular 0,60’1n iistiinde oldugundan bu kavrami tutarl
sekilde agiklamigtirlar. Anlamli sekilde bir araya gelmis olan bu faktorii olusturan

sorular bundan sonraki analizlerde kullanilacaktir.
5.7.5.3 Orgiitsel baghlik diizeylerine iliskin bulgular

Bu boliimde, Zeyland calisanlarinin Orgiitsel baglilik diizeyleri aritmetik
ortalama istatistigi yardimiyla incelenmistir. Calisanlarin orgiitsel baghilik diizeyleri
Meyer ve Allen (1990)’a gore duygusal baglilik, devamlilik baghligi ve normatif
baglilik alt boyutlarindan olugmaktadir. Yapilan faktor ve giivenirlik analizleri
sonucunda Zeyland uygulamasinda ii¢ alt boyut tespit edilmistir fakat Meyer ve
Allen’in 3 alt boyutu ile ayni olan duygusal baglilik faktoriiniin ismi verilerek
hazirlanan istatiksel tablosu spss programimin ¢iktist alinarak Tablo 5.74’de

gosterilmistir.
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Tablo 5.74: Zeyland ¢alisanlarinin baglilik faktorlerinin istatiksel tablosu.

Duygusal Baglilik
Gegerli Orneklem Biiyiikliigii 45
Ortalama 3,4667
Standard Sapma 1,19373
Minimum 1,00
Maksimum 5,00

Calisanlarin, duygusal bagliik boyutundan Ort. = 3,4667 puan aldig
goriilmektedir.

Buna gore; c¢alisanlarinin, bireysel ve oOrgiitsel hedef ve degerlerin uyumlu
oldugunu, calisanlarin orgiitte isteyerek calistiklarini ifade eden duygusal baglilik

sorularina ortalamanin (Ort. = 3,00) lizerinde yanitlar verdikleri anlagilmaktadir.
5.7.5.4 Kariyer yonetiminin orgiitsel baghhga etkisinin faktor analizi

Zeyland ¢alisanlarinda Kariyer Yonetiminin Orgiitsel Baglihiga Etkisinin
ornekleme yeterliligi ve Barlett kiiresellik testi spss programi ile hazirlanarak Tablo

5.75°de gosterilmistir.

Tablo 5.75: Zeylanda ait kariyer yonetiminin 6rgiitsel bagliliga etkisinin kmo ve bartlett kiiresellik testi.

KMO Ornekleme Yeterliligi Olgiisii. 741
Bartlett Kiiresellik Testi Yaklasik Ki Kare 185,436
Df (Serbestlik derecesi) 36
p (Sigma) ,000

Barlett kiiresellik testi p degerimiz 0,000 oldugu ve 0,05 anlamlilik derecesinden
diisiik oldugundan faktor analizi yapmaya yeterli diizeyde bir iliski vardir. KMO
degerimiz 0,741 oldugundan degiskenlerin faktdr analizine iyi seviyede uygun oldugu
goriilmektedir. Yapilan MSA testi ile de tiim degerlerin 0,50 den fazla oldugu tespit
edilmistir.

Zeyland calisanlarinda Kariyer Yonetiminin Orgiitsel Baglihiga Etkisinin

aciklanan toplam varyansi spss programi ile hazirlanarak Tablo 5.76°da gosterilmistir.
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Tablo 5.76: Zeylanda ait kariyer yonetiminin 6rgiitsel bagliliga etkisinin agiklanan toplam varyans testi.

Bilesen Baslangi¢ Ozdegerleri Doniistiiriilmiis Kareli Agirliklar
Toplami
Toplam | Varyans % Birikimli % Toplam | Varyans % Birikimli %
1 3,585 39,830 39,830 3,344 37,152 37,152
2 1,932 21,465 61,295 2,173 24,143 61,295
3 ,907 10,079 71,374
4 ,801 8,905 80,279
5 ,564 6,262 86,541
6 ,435 4,833 91,374
7 ,358 3,976 95,350
8 ,308 3,424 98,774
9 ,110 1,226 100,000

Iptal edilen sorularin ardindan kalan 9 soru incelemeye alinmistir. Baslangic

Ozdegerleri boliimiiniin Toplam siitununda “1” den biiyiik olan &z degerlerin sayis

Olcegimizin 2 alt boyuttan olustugunu gostermektedir.

Ayrica doniistiirilmis kareli agirliklar toplami1 bolimiintin birikimli %siitunu ise
aciklanan varyans ylizdelerinin birikimini %61,295 gdstermistir.
Zeyland galisanlarinda Kariyer Yonetiminin Orgiitsel Bagliliga Etkisini 6lgen

sorularinin  faktoér agirliklari spss programi ile hazirlanarak Tablo 5.77°de

gosterilmistir.

Tablo 5.77: Zeylanda ait kariyer yonetiminin orgiitsel bagliliga etkisinin rotated component matris® testi.

Bilesen

1 2
Ihtiyag ve beklentilerinizin tespit edilmesi igin periyodik anketlerin ,840 ,061
uygulanmasi kendi isteginiz ile drgiitte kalmanizi saglamaktadir.
Yiikselme politikasinin adil olmasi 6rgiit ile biitlinlesmenizde katkida ,832 -,296
bulunmaktadir.
Terfi olanaklarini bilmek sizi motive etmekte ve firmanizin daha iyi ,827 -,233
olabilmesi icin bir takim fedakarliklar yapmayi i¢ten kabul etmenizi
saglamaktadir.
Yiikselme basamaklarinin net ve anlasilir bigimde olmasi orgiit ile 178 -,039
0zdeslesmenizi saglamaktadir.
Firmanizin isiniz ile ilgili beklentilerinize yanit vermesi orgiit ile , 755 ,050
biitiinlesmenizi saglamaktadir.
Yaptiginiz isin tekdiize olmasi fedakarliklar yapmaniza engel olmaktadir. -,121 N
Terfi hakkinin sadece yoneticilerin inisiyatifinde olmasi terfilerde ,086 711
adaletsizlige neden olmasina ragmen ekonomik kazancinizi kaybetmek
orglitten ayrilamamaniza neden olmaktadir.
Mesleki ve bireysel gelistirme olanaklarinin adil dagitilmamasi drgiite -,008 ,698
minnet duymaniza mani olmaktadir.
Yaptiginiz gérev ve pozisyonda yiikselme sansiniz olmamasi fedakarliklar -,252 ,654
yapmaniza engel olmaktadir.
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Tabloda goriildiigii gibi her bir faktor en az iki sorudan olustugundan islemlere
devam edilecektir. Tablo incelenmeye devam edildiginde hi¢ bir faktdr agirliginin
0,50’nin altinda ve birbirine yakin degerler almadigi tespit edilmistir. Faktor analizi
sonucu elde edilen alt boyutlar1 olusturan soru gruplar1 tekrar ayr1 ayri giivenirlik

analizi yapilacaktir.
5.7.5.5 Kariyer yonetiminin orgiitsel baghhga etkisinin giivenirlik testi

Zeyland ¢alisanlarinin Kariyer Y6netiminin Orgiitsel Bagliliga Etkisini lgmeye
yonelik 1. Faktor soru grubunun giivenirlik analizi spss programi ile hazirlanarak

Tablo 5.78 ve 5.79’da gosterilmistir.

Tablo 5.78: Zeylanda ait kariyer yonetiminin 6rgiitsel baglihiga etkisinin 1. faktoriiniin giivenirlik testi.

Cronbach Alfa Orneklem Biiyiikliigii
,870 5

Birinci faktor igin Cronbach Alfa degeri 0,870 bulunmustur ve altinda 5 soru

bulunmaktadir.

Tablo 5.79: Zeylanda ait kariyer yonetiminin orgiitsel bagliliga etkisinin 1. faktoriiniin item-total statistics’i.

Madde Madde Diizeltilmis Madde
Silindiginde Silindiginde Madde Toplam Silindiginde
Olgek Olgek Varyans: | Korelasyonu | Cronbach Alfa
Ortalamast
Ihtiyag ve beklentilerinizin tespit 14,29 9,125 ,704 ,840
edilmesi i¢in periyodik anketlerin
uygulanmasi kendi isteginiz ile
orgiitte kalmanizi saglamaktadir.
Yiikselme politikasinin adil 14,10 9,135 ,781 ,824
olmas1 o6rgiit ile biitlinlesmenizde
katkida bulunmaktadir.
Terfi olanaklarini1 bilmek sizi 14,12 8,485 ,761 ,825

motive etmekte ve firmanizin
daha iyi olabilmesi i¢in bir takim
fedakarliklar yapmayi igten kabul
etmenizi saglamaktadir.

Yiikselme basamaklarinin net ve 14,24 9,397 ,645 ,854
anlasilir bigimde olmasi orgiit ile
0zdeslesmenizi saglamaktadir.
Firmanizin isiniz ile ilgili 14,35 9,190 ,602 ,867
beklentilerinize yanit vermesi
orgiit ile biitlinlesmenizi
saglamaktadir.
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Item-total statistics Tablosunun Madde Silindiginde Cronbach Alfa siitununda

yer alan degerlerden hig¢ birisinin 0,870 degerinden biiyiik olmadigi goriildiigiinden

sorulardan herhangi bir tanesinin silinmesine gerek yoktur ve faktor altindaki sorular

beraber degerlendirilecektir.

Faktor 1’1 olusturan sorular 0,60’ Ustiinde oldugundan bu kavrami tutarh

sekilde agiklamistirlar. Anlamli sekilde bir araya gelmis olan bu faktorii olusturan

sorular bundan sonraki analizlerde kullanilacaktir.

Zeyland calisanlarimin Kariyer Yonetiminin Orgiitsel Bagliliga Etkisini 6lgmeye

yonelik 2. Faktor soru grubunun giivenirlik analizi spss programi ile hazirlanarak

Tablo 5.80 ve 5.81’de gosterilmistir.

Tablo 5.80: Zeylanda ait kariyer yonetiminin 6rgiitsel bagliliga etkisinin 2. faktoriiniin giivenirlik testi.

Cronbach Alfa

Orneklem Biiyiikliigii

,678

4

Ikinci faktor i¢in Cronbach Alfa degeri 0,678 bulunmustur ve altinda 4 soru

bulunmaktadir.

Tablo 5.81: Zeylanda ait kariyer yonetiminin orgiitsel bagliliga etkisinin 2. faktoriiniin item-total statistics’i.

Madde
Silindiginde
Olgek
Ortalamasi

Madde
Silindiginde
Olgek
Varyansi

Diizeltilmis
Madde
Toplam

Korelasyonu

Madde
Silindiginde
Cronbach
Alfa

Yaptiginiz isin tekdiize olmasi
fedakarliklar yapmaniza engel
olmaktadir.

7,14

3,167

,600

533

Terfi hakkinin sadece
yoneticilerin inisiyatifinde
olmas: terfilerde adaletsizlige
neden olmasina ragmen
ekonomik kazancinizi
kaybetmek orgiitten
ayrilamamaniza neden
olmaktadir.

7,02

3,645

,394

,652

Mesleki ve bireysel gelistirme
olanaklarinin adil
dagitilmamasi 6rgiite minnet
duymaniza mani olmaktadir.

6,86

3,167

,420

,640

Yaptiginiz gorev ve
pozisyonda yiikselme sansiniz
olmamasi fedakarliklar
yapmaniza engel olmaktadir.

6,96

2,832

,463

,618
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Item-total statistics Tablosunun Madde Silindiginde Cronbach Alfa siitununda
yer alan degerlerden hi¢ birisinin 0,678 degerinden biiyiik olmadigi goriildiigiinden
sorulardan herhangi bir tanesinin silinmesine gerek yoktur ve faktor altindaki sorular
beraber degerlendirilecektir.

Faktor 2’yi olusturan sorular 0,60’ iistiinde oldugundan bu kavrami tutarl
sekilde agiklamistirlar. Anlamli sekilde bir araya gelmis olan bu faktorii olusturan

sorular bundan sonraki analizlerde kullanilacaktir.

5.7.5.6 Kariyer yonetiminin kaliteye etkisinin faktor analizi

Zeyland calisanlarinin Kariyer Yonetiminin Kaliteye Etkisinin O6rnekleme
yeterliligi ve Barlett kiiresellik testi spss programi ile hazirlanarak Tablo 5.82°de

gosterilmistir.

Tablo 5.82: Zeylanda ait kariyer yonetiminin kaliteye etkisinin kmo ve bartlett kiiresellik testi.

KMO Ornekleme Yeterliligi Olgﬁsﬁ. ,827
Bartlett Kiiresellik Testi Yaklasik Ki Kare 3211,885
Df (Serbestlik derecesi) 15
p (Sigma) ,000

Barlett kiiresellik testi p degerimiz 0,000 oldugu ve 0,05 anlamlilik derecesinden
diisiik oldugundan faktor analizi yapmaya yeterli diizeyde bir iliski vardir. KMO
degerimiz 0,827 oldugundan degiskenlerin faktdr analizine miikemmel seviyede
uygun oldugu goriilmektedir. Yapilan MSA testi ile de tiim degerlerin 0,50 den fazla
oldugu tespit edilmistir.

Zeyland ¢alisanlarinda Kariyer Y 6netiminin Kaliteye Etkisinin agiklanan toplam

varyansi spss programi ile hazirlanarak Tablo 5.83’de gésterilmistir.
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Tablo 5.83: Zeylanda ait kariyer yonetiminin kaliteye etkisinin agiklanan toplam varyans testi.

Bilesen Baslangi¢ Ozdegerleri
Toplam Varyans % Birikimli %
1 4,141 69,016 69,016
2 872 14,525 83,541
3 424 7,072 90,613
4 254 4,235 94,848
5 172 2,867 97,715
6 ,137 2,285 100,000

Kariyer Yonetiminin Kaliteye Etkisine ait 6 soru incelemeye alinmis olup
Olgegimiz tek alt boyuttan olugsmaktadir. Tek faktdrden olustugundan doniistiiriilmiis
kareli agirliklar toplami1 boliimii gosterilememistir.

Zeyland caliganlarinda Kariyer Yonetiminin Kaliteye Etkisini 6lgen sorularinin
faktor agirliklar tek faktor olustugundan spss programi ile hazirlanarak Tabloda

gosterilememistir.

5.7.5.7 Kariyer yonetiminin kaliteye etkisinin giivenirlik testi

Zeyland calisanlarinin Kariyer Yonetiminin Kaliteye Etkisini 6l¢meye yonelik
Tek Faktor soru grubunun giivenirlik analizi spss programi ile hazirlanarak Tablo 5.84

ve 5.85’de gosterilmistir.

Tablo 5.84: Zeylanda ait kariyer yonetiminin kaliteye etkisinin tek faktoriintin giivenirlik testi.

Cronbach Alfa | Orneklem Biiyiikliigii

,904 6

Faktor icin Cronbach Alfa degeri 0,904 bulunmustur ve altinda 6 soru

bulunmaktadir.
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Tablo 5.85: Zeylanda ait kariyer yonetiminin Kaliteye etkisinin tek faktoriiniin item-total statistics’i.

Madde
Silindiginde
Olgek
Ortalamasi

Madde
Silindiginde
Olgek
Varyansi

Diizeltilmis
Madde
Toplam
Korelasyon
u

Madde
Silindiginde
Cronbach
Alfa

Isinizde gdstermekte oldugunuz
basarilarin karsiliginda odiiller
adil bir bicimde verilmesi
calisma kalitenizi olumlu yonde
etkilemektedir.

18,78

15,594

,658

,901

Firmanizin kariyer hedeflerinin
gergeklestirmesi konusunda
tesvik edici bir vizyona sahip
olmasi ¢aliganlarinda kaliteli
hizmet verme arzusunu
yiikseltmektedir.

19,06

14,475

,756

,886

Uygulanmakta olan hizmet ici
egitim faaliyetleri ile ileriye
doniik egitilmis insan giicii
kaynagi saglanarak calisan
kalitesinin artmasi
saglanmaktadir.

19,00

15,542

,838

872

Saglanmakta olan egitimler ig
yasaminiz boyunca gereken bilgi,
beceri ve tutumlari
kazandirmasindan dolay1 hizmet
kalitenizi yiikselmektedir.

18,76

16,605

,751

,886

Verilen hizmet i¢i ve hizmet
Oncesi egitimler degisen ve
gelisen sartlara uyum saglayarak
gerekli kalite gereksinimini

kargilayabilmenizi saglamaktadir.

19,14

17,333

644

,900

Hizmet ici egitim faaliyetleri
isinizi diizglin yapabilmenizi
saglayarak kalite diizeyinizin
artmasim saglamaktadir.

18,94

15,434

,825

874

Item-total statistics Tablosunun Madde Silindiginde Cronbach Alfa siitununda
yer alan degerlerden hi¢ birisinin 0,904 degerinden biiyiik olmadigi goriildiigiinden
sorulardan herhangi bir tanesinin silinmesine gerek yoktur ve faktor altindaki sorular

beraber degerlendirilecektir.
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5.7.5.8 Kariyer yonetiminin etkinlige etkisinin faktor analizi

Zeyland ¢alisanlariin Kariyer Yonetiminin Etkinlige Etkisinin ornekleme
yeterliligi ve Barlett kiiresellik testi spss programi ile hazirlanarak Tablo 5.86°da

gosterilmistir.

Tablo 5.86: Zeylanda ait kariyer yonetiminin etkinlige etkisinin kmo ve bartlett kiiresellik testi.

KMO Ornekleme Yeterliligi Olgiisii. ,854
Yaklasik Ki Kare 364,768
Bartlett Kiiresellik Testi Df (Serbestlik derecesi) 45
p (Sigma) ,000

Barlett kiiresellik testi p degerimiz 0,000 oldugu ve 0,05 anlamlilik derecesinden
diisiik oldugundan faktdr analizi yapmaya yeterli diizeyde bir iliski vardir. KMO
degerimiz 0,854 oldugundan degiskenlerin faktdr analizine miikemmel seviyede
uygun oldugu goriilmektedir. Yapilan MSA testi ile de tiim degerlerin 0,50 den fazla
oldugu tespit edilmistir.

Zeyland calisanlarinda Kariyer Yonetiminin Etkinlige Etkisinin agiklanan

toplam varyansi spss programi ile hazirlanarak Tablo 5.87’de gosterilmistir.

Tablo 5.87: Zeylanda ait kariyer yonetiminin etkinlige etkisinin agiklanan toplam varyans testi.

Bilesen Baslangi¢ Ozdegerleri
Toplam Varyans % Birikimli %
1 6,248 62,475 62,475
2 ,998 9,978 72,453
3 678 6,780 79,233
4 573 5,726 84,959
5 ,506 5,063 90,022
6 ,345 3,455 93,477
7 ,230 2,297 95,774
8 ,190 1,903 97,677
9 ,135 1,349 99,026
10 ,097 974 100,000

Kariyer Yonetiminin Etkinlige Etkisine ait 10 soru incelemeye alinmis olup
Olgegimiz tek alt boyuttan olugsmaktadir. Tek faktdrden olustugundan doniistiiriilmiis

kareli agirliklar toplami1 bolimii gosterilememistir.
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Zeyland ¢alisanlarinda Kariyer Yonetiminin Etkinlige Etkisini 6l¢en sorulariin

faktor agirliklart tek faktor olustugundan spss programi ile hazirlanarak Tabloda

gosterilememistir.

5.7.5.9 Kariyer yonetiminin etkinlige etkisinin giivenirlik testi

Zeyland ¢alisanlarinin Kariyer Yonetiminin Etkinlige Etkisini 6l¢gmeye yonelik

Tek Faktor soru grubunun giivenirlik analizi spss programi ile hazirlanarak Tablo 5.88,

5.89 ve 5.90’da gosterilmistir.

Tablo 5.88: Zeylanda ait kariyer yonetiminin etkinlige etkisinin tek faktoriiniin giivenirlik testi.

Cronbach Alfa

Orneklem Biiyiikliigii

,930

10

Faktor i¢in Cronbach Alfa degeri 0,930 bulunmustur ve altinda 10 soru

bulunmaktadir.

Tablo 5.89: Zeylanda ait kariyer yonetiminin etkinlige etkisinin tek faktoriiniin item-total statistics’i.

Madde
Silindiginde
Olgek
Ortalamasi

Madde
Silindiginde
Olgek
Varyansi

Diizeltilmis
Madde Toplam
Korelasyonu

Madde
Silindiginde
Cronbach Alfa

Alinmakta olan kararlara
katilabilmek etkili ¢alismanizi
saglamaktadir.

35,73

39,574

,713

,923

Goreviniz ile ilgili en st
seviyede yetki ve sorumluluk
verilmesi etkili calismanizi
saglamaktadir.

35,61

39,492

776

,921

Ilerleme imkanlari size
sunulmakta bu da i basarinizi
artirmaktadir.

35,88

38,651

,612

,930

Oviildiigiiniizde ya da takdir
edildiginizde kariyer
hedeflerine ulagsmaniz i¢in
desteklendiginizi
diistinmektesiniz buda sizin
daha etkin ¢alismanizi
saglamaktadir.

35,51

40,005

,611

,928

Gorevde yiikselmek igin
verilen egitimler sayesinde
alman terfi sonrasi is basarisi
artmaktadir.

35,65

38,023

,7192

,919
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Tablo 5.90: Zeylanda ait kariyer yonetiminin etkinlige etkisinin tek faktoriiniin item-total statistics’i.

Madde
Silindiginde
Olgek
Ortalamasi

Madde
Silindiginde
Olgek
Varyansi

Diizeltilmis
Madde Toplam
Korelasyonu

Madde
Silindiginde
Cronbach Alfa

Calisanlarin gérevde
yiikselmesinin adil olmasi ve
caliganlar arasinda firsat
esitligini saglamasi caligma
etkinliginizi artirmaktadir.

35,76

39,480

072

,921

Hizmet i¢i ve hizmet dncesi
egitimler, kariyer hedeflerinin
gergeklesmesine yardimei
olarak bagarmizin artmasini
saglamaktadir.

35,71

37,500

,788

,919

Yiiksek performans
gosterdiginizde takdir,
tesekkiir gibi odiillerle
desteklenmeniz ¢alisma
etkinliginizi artirmaktadir.

35,35

38,231

,783

,919

Firmanizda terfi/
ilerleyeceginiz kariyer
yollarinin belirli olmasi
hedeflerinizi
gergeklestirmenizde
onemlidir. Buda sizin ¢aligma
etkinliginizi olumlu yonde
etkilemektedir.

35,78

37,844

,692

,925

Calistiginiz firmada yiikselme
firsatinizin oldugunu bilmeniz
etkin ¢alismanizi
saglamaktadir.

35,71

37,833

778

,920

Item-total statistics Tablosunun Madde Silindiginde Cronbach Alfa siitununda

yer alan degerlerden hi¢ birisinin 0,930 degerinden biiyiik olmadigi goriildiigiinden

sorulardan herhangi bir tanesinin silinmesine gerek yoktur ve faktor altindaki sorular

beraber degerlendirilecektir.

5.8 Korelasyon Analizi ve Parametrik Olmayan Testler

Parametrik olmayan testler ilgilenilen degiskenin dagilimiyla ilgili normallik

varsayiminin saglanamadigi ve degiskenin sinifli veya sirali 6lgekle toplanmis oldugu

durumlarda kullanilan istatiksel yontemlerdir. Bu testlerde degisken degerleri yerine

siralama puanlari kullanilarak analiz yapilir.
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5.8.1 Espark uygulamasi

Espark calisanlarin firmaya baghliklarinin cinsiyete, medeni duruma, gorev
unvanina, kariyer yonetim birimi olup olmamasina, kariyer planlamasi yapilip
yapilmamasina birde egitim ve gelisim programlarinin uygulanip uygulanmamasina
gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in iki grup arasi farkliligi dlgen
Mann-Whitney U Testi uygulanmistir. Ayrica calisanlarin firmaya bagliliklarinin
yasa, egitim durumlarina, ¢alisma siirelerine gore farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek i¢in ikiden fazla grup karsilastirilmasinda kullanilan Kruskal Wallis Testi
uygulanmistir (Durmus ve dig., 2013).

Son olarak tutum Olgekleri ile yapilan istatistiksel analizlerde degiskenler
arasindaki iligkinin dl¢iilmesinde daha tutarli sonug vermesinden dolay1 Spearman sira
korelasyon katsayisinin kullanilmasinin uygun olacagindan parametrik olmayan hem

Kendall hemde Spearman testleri uygulanmistir (Altas ve dig., 2012).

5.8.1.1 Hipotez 1

Faktor ve giivenirlik analizleri sonucunda ortaya ¢ikan ayrica Meyer ve Allen’in
Olcegi ile ortlisen Espark AVM c¢alisanlarinin duygusal ve devamlilik baghilik
degerlerinin cinsiyete gore siralandiktan sonraki tanimlayici istatistikleri Tablo

5.91°de verilmistir.

Tablo 5.91: Espark’mn hipotez 1 i¢in ranks tablosu.

Cinsiyetiniz Orneklem Sira Sira Degerlerinin
Biiytiklugii Ortalamas1 Toplami
Duygusal Baglilik Kadin 70 57,51 4026,00
Erkek 42 54,81 2302,00
Toplam 112
Devamlilik Baglilig Kadin 70 54,24 3797,00
Erkek 42 60,26 2531,00
Toplam 112

Duygusal baglilik faktoriinde kadin ¢alisanlarin sira degerlerinin ortalamasinin

57,51 ve erkek calisanlarin ise 54,81 oldugu goriilmektedir. Devamhilik baghilik
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faktoriinde kadin calisanlarin sira degerlerinin ortalamasinin 54,24 ve erkek
calisanlarin ise 60,26 oldugu ve birbirine yakin degerler aldigindan cinsiyetin firmaya
olan duygusal ve devamlilik bagliligina farkl etki etmedigi goriilmektedir.

Baglilik faktorlerinin alabilecegi degerler 1 ile 5 arasinda degisecekken (likert
Olceginin alt ve {ist degerleri) burada ortalama sira degerlerinin bu limitler ig¢inde
olmadig1 goriilmektedir. Bunun nedeni aritmetik ortalamanin degil, iki grubun
degerlerinin sirali hale doniistiiriildiikten sonra aldigi yeni sira degerlerinin
ortalamasinin olmasidir.

Tablo 5.92°de duygusal ve devamlilik baglilik degerlerinin cinsiyete goére

farkliligin1 6lgmeye yonelik 1. hipotez testinin istatistik tablosu verilmistir.

Tablo 5.92: Espark’in hipotez 1 igin istatistik tablosu.

Duygusal Baghilik | Devamlilik Bagliligt
Mann-Whitney U 1399,000 1312,000
Wilcoxon W 2302,000 3797,000
4 -, 427 -,955
Asymp. Sig. (2-tailed) ,669 ,340

Her iki baglilik faktoriinde p degeri 0,05’den biiyiik oldugundan erkek ve kadin
calisanlarin duygusal ve devamlilik baglilik degerlerinin ortancalarinin esit olduguna
karar verilir.

Bu durumda Hia “Hazir giyim sektorii ¢alisanlarinin firmaya olan duygusal
bagliliklar cinsiyete gore farklilik gostermektedir.” alternatif hipotezi ret edilmistir.

Ayrica Hip “Hazir giyim sektorii ¢alisanlarmin firmaya olan devamlilik

bagliliklar cinsiyete gore farklilik gostermektedir.” alternatif hipotezi ret edilmistir.

5.8.1.2 Hipotez 2

Espark AVM c¢alisanlarinin duygusal ve devamlilik baglilik degerlerinin yasa

gore siralandiktan sonraki tanimlayici istatistikleri Tablo 5.93’de verilmistir.
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Tablo 5.93: Espark’m hipotez 2 i¢in ranks tablosu.

Yasiniz Orneklem Sira
Biiyiikliigii | Ortalamasi
Duygusal Baglilik 18-24 47 58,91
25-34 59 59,07
35-44 10 63,30
45+ 1 16,00
Toplam 117
Devamlilik Baglilig: 18-24 47 60,85
25-34 59 60,38
35-44 10 41,45
45+ 1 66,00
Toplam 117

Farkli yas gruplar igin ortalama sira degerlerinin duygusal baglilikta 45 yas
tizeri ve devamlilik bagliliginda 35-44 yas aralig1 hari¢ birbirine yakin degerler aldigi,
bu nedenle yasin orgiitsel bagliliga farkli etki etmedigi goriilmektedir. Duygusal
baglilikta 45 yas iizerinde katilimci sayist 1 oldugu i¢in yakin deger almadigi ve
devamlilik bagliliginda ise 35-44 yas araligi katilimei sayisinin digerlerine gore daha
az olmasindan kaynaklanarak yakin deger almadig1 degerlendirilmistir.

Tablo 5.94°de duygusal ve devamlilik baglilik degerlerinin yasa gore farkliligini

6lcmeye yonelik 2. hipotez testinin istatistik tablosu verilmistir.

Tablo 5.94: Espark’mn hipotez 2 igin istatistik tablosu.

Duygusal Baglilik Devamlilik Baglilig
Ki-Kare 1,774 2,990
Df (Serbestlik derecesi) 3 3
Asymp. Sig. ,621 ,393

Ki-kare istatistigi ve p degeri her iki baglilik faktoriinde 0,05’den biiyiik
oldugundan her yas grubu ¢alisanlarin duygusal ve devamlilik baghlik degerlerinin
ortancalarinin esit olduguna karar verilir.

Bu durumda H2a “Hazir giyim sektorii g¢alisanlarmin firmaya duygusal
bagliliklar1 yas durumlarma goére farklilik gostermektedir.” alternatif hipotezi ret

edilmistir.
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Ayrica Hzp “Hazir giyim sektorii calisanlarinin firmaya devamlilik baghiliklar

yas durumlarina gore farklilik gostermektedir.” alternatif hipotezi ret edilmistir.

5.8.1.3 Hipotez 3

Espark AVM calisanlarinin duygusal ve devamlilik baglilik degerlerinin medeni

duruma gore siralandiktan sonraki tanimlayici istatistikleri Tablo 5.95’de verilmistir.

Tablo 5.95: Espark’m hipotez 3 i¢in ranks tablosu.

Medeni Orneklem Sira Sira
Durumunuz | Biyiiklig | Ortalamas Degerlerinin

i 1 Toplami

Duygusal Bekar 77 57,03 4391,50

Baglilik Evli 35 55,33 1936,50
Toplam 112

Devamlilik Bekar 77 56,01 4312,00

Bagliligi Evli 35 57,59 2015,50
Toplam 112

Duygusal baglilik faktoriinde bekar calisanlarin sira degerlerinin ortalamasinin
57,03 ve evli c¢alisanlarin ise 55,33 oldugu goriilmektedir. Devamlilik baghilik
faktoriinde bekar galisanlarin sira degerlerinin ortalamasinin 56,01 ve evli ¢alisanlarin
ise 57,59 oldugu ve birbirine yakin degerler aldigindan medeni durumun firmaya olan
duygusal ve devamlilik baglhiligina farkl: etki etmedigi goriilmektedir.

Tablo 5.96’da duygusal ve devamlilik baglilik degerlerinin medeni duruma gore

farkliligin1 6lgmeye yonelik 3. hipotez testinin istatistik tablosu verilmistir.

Tablo 5.96: Espark’n hipotez 3 i¢in istatistik tablosu.

Duygusal baglilik Devamlilik baglilig
Mann-Whitney U 1306,500 1309,500
Wilcoxon W 1936,500 4312,500
z -,258 -,240
Asymp. Sig. (2-tailed) 197 ,810
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Her iki baghlik faktoriinde p degeri 0,05’den biiyilik oldugundan bekar ve evli
calisanlarin duygusal ve devamlilik baglilik degerlerinin ortancalarinin esit olduguna
karar verilir.

Bu durumda Hsa “Hazir giyim sektorii ¢alisanlarinin firmaya duygusal baglilig:
medeni duruma gore farklilik gostermektedir.” alternatif hipotezi ret edilmistir.

Bu durumda Hap “Hazir giyim sektorii ¢alisanlarinin firmaya devamlilik bagliligi

medeni duruma gore farklilik gostermektedir.” alternatif hipotezi ret edilmistir.

5.8.1.4 Hipotez 4

Espark AVM c¢alisanlarinin duygusal ve devamlilik baglilik degerlerinin egitim

diizeyine gore siralandiktan sonraki tanimlayici istatistikleri Tablo 5.97°de verilmistir.

Tablo 5.97: Espark’m hipotez 4 i¢in ranks tablosu.

Egitim Diizeyiniz Orneklem Sira
Biiyiikligii Ortalamasi
Duygusal Baglilik [1k-Orta-Lise 36 59,21
On Lisans 30 54,90
Lisans 46 60,29
Yiiksek Lisans 5 70,20
Toplam 117
Devamlilik Bagliligi [1k-Orta-Lise 36 63,38
On Lisans 30 65,00
Lisans 46 52,17
Yiiksek Lisans 5 54,30
Toplam 117

Farkli egitim diizeyleri i¢in ortalama sira degerlerinin duygusal baghlik i¢in
lisans ve yiiksek lisans diizeyinde ¢alisanlarin digerlerine gore yiiksek oldugu ve
devamlilik bagliliginda ise diisiik oldugu fakat birbirine yakin degerler aldigi, bu
nedenle egitim diizeyinin orgiitsel bagliliga farkli etki etmedigi goriilmektedir.

Tablo 5.98°de duygusal ve devamlilik baglilik degerlerinin egitim diizeyine gore

farkliligin1 6lgcmeye yonelik 4. hipotez testinin istatistik tablosu verilmistir.
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Tablo 5.98: Espark’in hipotez 4 i¢in istatistik tablosu.

Duygusal Baghilik | Devamlilik Baglilig
Ki-Kare 1,055 3,535
Df (Serbestlik derecesi) 3 3
Asymp. Sig. ,788 ,316

Ki-kare istatistigi ve p degeri her iki baglilik faktoriinde 0,05’den biiyiik
oldugundan her egitim diizeyinde calisanlarin duygusal ve devamlilik baglilik
degerlerinin ortancalarinin esit olduguna karar verilir.

Bu durumda Hsa “Hazir giyim sektorii g¢alisanlarmin firmaya duygusal
bagliliklar1 egitim durumlarina gore farklilik gostermektedir.” alternatif hipotezi ret
edilmistir.

Ayrica Hgp “Hazir giyim sektorii ¢alisanlariin firmaya devamlilik baglhiliklar:

egitim durumlarina gore farklilik gostermektedir.” alternatif hipotezi ret edilmistir.

5.8.1.5 Hipotez 5

Espark AVM calisanlarinin duygusal ve devamlilik baglilik degerlerinin ¢aligma

stiresine gore siralandiktan sonraki tanimlayicr istatistikleri Tablo 5.99’da verilmistir.

Tablo 5.99: Espark’m hipotez 5 i¢in ranks tablosu.

Calisma Siireniz Orneklem Sira
Biiyiikliigii Ortalamast

Duygusal Sozlesmedeki deneme siiresinin tlizeri 23 57,52
Baglilik 1 yil ve iizeri 70 58,96
5 yil ve lizeri 24 60,52

Toplam 117
Devamlilik Sozlesmedeki deneme siiresinin lizeri 23 65,98
Baglhhig: 1 yil ve iizeri 70 56,47
5 yil ve lizeri 24 59,69

Toplam 117

Farkli caligsma siireleri i¢in ortalama sira degerlerinin birbirine yakin degerler
aldigi, bu nedenle ¢alisma siiresinin duygusal ve devamlilik baghiligima farkli etki

etmedigi goriilmektedir.
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Tablo 5.100°de duygusal ve devamlilik baglilik degerlerinin ¢alisma siiresine

gore farkliligini 6lgmeye yonelik 5. hipotez testinin istatistik tablosu verilmistir.

Tablo 5.100: Espark’in hipotez 5 i¢in istatistik tablosu.

Duygusal Baglilik Devamlilik Baglilig
Ki-Kare ,092 1,387
Df (Serbestlik derecesi) 2 2
Asymp. Sig. ,955 ,500

Ki-kare istatistigi ve p degeri her iki baglilik faktoriinde 0,05’den biiyiik
oldugundan her caligma siiresinde calisanlarin duygusal ve devamlilik baglilik
degerlerinin ortancalarinin esit olduguna karar verilir.

Bu durumda Hsa “Hazir giyim sektorlii g¢alisanlarmin firmaya duygusal
bagliliklar1 firmada calisma siirelerine gore farklilik gostermektedir.” alternatif
hipotezi ret edilmistir.

Ayrica Hsp “Hazir giyim sektorii calisanlarinin firmaya devamlilik bagliliklar
firmada calisma siirelerine gore farklilik gostermektedir.” alternatif hipotezi ret

edilmistir.

5.8.1.6 Hipotez 6

Espark AVM calisanlarinin duygusal ve devamlilik baglilik degerlerinin gérev

unvanina gore siralandiktan sonraki tanimlayict istatistikleri Tablo 5.101°de

verilmistir.
Tablo 5.101: Espark’in hipotez 6 i¢in ranks tablosu.
Gorev Unvaninizi Orneklem Sira Sira Degerlerinin
Yaziniz Biiyiikliigi Ortalamasi Toplami
Duygusal Baglilik Y onetici 23 60,41 1389,50
Yonetici olmayan 77 47,54 3660,50
Toplam 100
Devamlilik Yonetici 23 42,50 977,50
Baglihigt Yénetici olmayan 77 52,89 4072,50
Toplam 100

Duygusal bagllik faktoriinde goérev unvanlarina gére yonetici ¢alisanlarin sira
degerlerinin ortalamasinin 60,41 ve yonetici olmayan calisanlarin ise 47,54 oldugu

goriilmektedir. Devamlilik baglilik faktoriinde yonetici ¢alisanlarin sira degerlerinin
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ortalamasinin 42,50 ve yonetici olmayan ¢aliganlarin ise 52,89 oldugu goriilmektedir.
Gorev unvanlar i¢in ortalama sira degerlerinin birbirine yakin degerler aldigi, bu
nedenle ¢alisma siiresinin bagliliga farkl: etki etmedigi goriilmektedir.

Tablo 5.102’de duygusal ve devamlilik baglilik degerlerinin gorev unvanlarina

gore farkliligini 6lgmeye yonelik 6. hipotez testinin istatistik tablosu verilmistir.

Tablo 5.102: Espark’in hipotez 6 i¢in istatistik tablosu.

Duygusal Baglilik Faktorii | Devamlilik Baglilik Faktorii
Mann-Whitney U 657,500 701,500
Wilcoxon W 3660,500 977,500
4 -1,871 -1,515
Asymp. Sig. (2-tailed) ,061 ,130

Her iki baglilik faktoriinde p degeri 0,05’den biiyiik oldugundan gorev
unvanlarmma gore calisanlarin duygusal ve devamlilik baglilik degerlerinin
ortancalarinin esit olduguna karar verilir.

Bu durumda Hea “Hazir giyim sektorii calisanlarmin firmaya duygusal

b

bagliliklar1 gorev unvanlarina gore farklilik gostermektedir.” alternatif hipotezi ret
edilmistir.
Ayrica Hep “Hazir giyim sektorii ¢alisanlarinin firmaya devamlilik baghliklar

gorev unvanlarina gore farklilik gostermektedir.” alternatif hipotezi ret edilmistir.

5.8.1.7 Hipotez 7

Espark AVM calisanlarinin duygusal baghlik degerlerinin kariyer yonetim
birimi var olup olmadigina gore siralandiktan sonraki tanimlayici istatistikleri Tablo

5.103’de verilmistir.

Tablo 5.103: Espark’in hipotez 7 i¢in ranks tablosu.
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Firmanizda kariyer yonetimi | Orneklem Sira Sira
birimi var midir? Biiyiikliigii | Ortalamasi | Degerlerinin
Toplami1
Duygusal Evet 77 65,83 5069,00
Baghlik Hay1r 39 44,03 1717,00
Faktord Toplam 116

Duygusal baglilik faktoriinde firmasinda kariyer yonetim birimi olan ¢alisanlarin
stira degerlerinin ortalamasinin 65,83 ve firmasinda kariyer yonetim birimi olmayan
calisanlarin ise 44,03 oldugu goriilmektedir. Kariyer yonetim biriminin varligi
ortalama sira degerlerinin birbirine yakin degerler almamasina neden oldugundan
duygusal bagliliga farkli etki ettigi goriilmektedir.

Tablo 5.104’de duygusal baglilik degerlerinin kariyer yonetim biriminin

varligima gore farkliligini 6lgmeye yonelik 7. hipotez testinin istatistik tablosu

verilmigtir.
Tablo 5.104: Espark’in hipotez 7 i¢in istatistik tablosu.
Duygusal Baglilik Faktorii
Mann-Whitney U 937,000
Wilcoxon W 1717,000
Z -3,304
Asymp. Sig. (2-tailed) ,001

Duygusal baglilik faktériinde p degeri 0,05°den kii¢lik oldugundan firmasinda
kariyer yonetim birimi olan ve olmayan c¢alisanlarin duygusal baghilik degerlerinin
ortancalarinin esit olmadigina karar verilir.

Bu durumda H; “Hazir giyim sektorii caliganlarin duygusal bagliliklart
firmalarda kariyer yonetim birimi olup olmamasina gore farklilik gostermektedir.”

alternatif hipotezi kabul edilmistir.

5.8.1.8 Hipotez 8
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Espark AVM calisanlarinin duygusal baglilik degerlerinin kariyer planlamasi
yapilip yapilmamasina gore siralandiktan sonraki tanimlayici istatistikleri Tablo

5.105°de verilmistir.

Tablo 5.105: Espark’in hipotez 8 i¢in ranks tablosu.

Firmanizda kariyer Orneklem Sira Sira
planlama yapilmakta Biytikligii | Ortalamas Degerlerini
midir? 1 n Toplami
Duygusal Evet 74 66,08 4890,00
Baglilik Hayir 41 43,41 1780,00
Faktori Toplam 115

Duygusal baglilik faktoriinde firmasinda kariyer planlamasi yapilan ¢alisanlarin
sira degerlerinin ortalamasinin 66,08 ve firmasinda kariyer planlamasi yapilmayan
calisanlarin ise 43,41 oldugu goriilmektedir. Kariyer planlamanin yapilmasi ortalama
sira degerlerinin birbirine yakin degerler almamasina neden oldugundan duygusal
bagliliga farkli etki ettigi goriilmektedir.

Tablo 5.106’da duygusal baglilik degerlerinin kariyer planlamasi yapilip

yaptlmamasindaki farkliligi 6lgmeye yonelik 8. hipotez testinin istatistik tablosu

verilmistir.
Tablo 5.106: Espark’n hipotez 8 i¢in istatistik tablosu.
Duygusal Baglilik Faktorii
Mann-Whitney U 919,000
Wilcoxon W 1780,000
Z -3,497
Asymp. Sig. (2-tailed) ,000

Duygusal baglhilik faktoriinde p degeri 0,05’den kii¢lik oldugundan firmasinda
kariyer planlamasi yapilan ve yapilmayan calisanlarin duygusal baglilik degerlerinin
ortancalarinin esit olmadigina karar verilir.

Bu durumda Hs “Hazir giyim sektoriinde kariyer planlamasi yapilip
yapilmamasi ¢alisanlarin  firmaya olan duygusal baglhliklarinda farklilik

gostermektedir.” alternatif hipotezi kabul edilmistir.
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5.8.1.9 Hipotez 9

Espark AVM c¢alisanlarinin duygusal baghlik degerlerinin kariyer gelistirme
yapilip yapilmadigmna gore siralandiktan sonraki tanimlayici istatistikleri Tablo

5.107°de verilmistir.

Tablo 5.107: Espark’in hipotez 9 i¢in ranks tablosu.

Firmanizda kariyer Orneklem Sira Sira
gelistirme yapilmakta Biiyiikliigii | Ortalamasi1 | Degerlerinin
midir? Toplami
Duygusal Evet 66 70,09 4626,00
Baghlik Hayir 50 43,20 2160,00
Faktor Toplam 116

Duygusal baglilik faktoriinde firmasinda kariyer gelistirme yapilan ¢alisanlarin
sira degerlerinin ortalamasinin 70,09 ve firmasinda kariyer gelistirme yapilmayan
calisanlarin ise 43,20 oldugu goriilmektedir. Kariyer gelistirme yapilmasi ortalama sira
degerlerinin birbirine yakin degerler almamasma neden oldugundan duygusal
bagliliga farkli etki ettigi gortiilmektedir.

Tablo 5.108’de duygusal baglilik degerlerinin kariyer gelistirme yapilip
yapilmadigindaki farkliligi 6lgmeye yonelik 9. Hipotez testinin istatistik tablosu

verilmistir.
Tablo 5.108: Espark’n hipotez 9 igin istatistik tablosu.
Duygusal Baglilik Faktori
Mann-Whitney U 885,000
Wilcoxon W 2160,000
Z -4,272
Asymp. Sig. (2-tailed) ,000

Duygusal baglilik faktdriinde p degeri 0,05°den kii¢iik oldugundan firmasinda
kariyer gelistirme yapilan ve yapilmayan calisanlarin duygusal baglilik degerlerinin

ortancalarinin esit olmadigina karar verilir.
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Bu durumda He “Hazir giyim isletmelerinin kariyer gelistirmeye yonelik
tutumlar ¢alisanlarin firmaya olan duygusal bagliliklarinda farklilik gostermektedir.”

alternatif hipotezi kabul edilmistir.
5.8.1.10 Hipotez 10

Espark AVM c¢alisanlarinin duygusal baglilik degerlerinin egitim ve gelisim
programlar1 uygulanip uygulanmadigina gore siralandiktan sonraki tanimlayici

istatistikleri Tablo 5.109°da verilmistir.

Tablo 5.109: Espark’m hipotez 10 i¢in ranks tablosu.

Firmanizda egitim ve | Orneklem Sira Sira
gelisim programlari Biiyiikliigii | Ortalamast | Degerlerinin
uygulanmakta midir? Toplam1
Duygusal Baglilik Evet 79 64,66 5108,50
Faktori Hayir 37 45,34 1677,50
Toplam 116

Duygusal baglilik faktoriinde firmasinda egitim ve gelistirme programlar
uygulanmakta olan ¢alisanlarin sira degerlerinin ortalamasinin 64,66 ve firmasinda
egitim ve gelistirme programlar1 uygulanmakta olmayan ¢alisanlarin ise 45,34 oldugu
goriilmektedir. Egitim ve gelisim programlarinin uygulanmasi ortalama sira
degerlerinin birbirine yakin degerler almamasma neden oldugundan duygusal
bagliliga farkl etki ettigi goriilmektedir.

Tablo 5.110°da duygusal baglilik degerlerinin egitim ve gelistirme programlari
uygulanmakta olan ve olmayan arasindaki farkliligi 6l¢gmeye yonelik 10. hipotez

testinin istatistik tablosu verilmistir.

Tablo 5.110: Espark’in hipotez 10 igin istatistik tablosu.

Duygusal Baglilik Faktorii
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Mann-Whitney U 974,500
Wilcoxon W 1677,500
z -2,889
Asymp. Sig. (2-tailed) ,004

Duygusal baglhilik faktoriinde p degeri 0,05’den kiigiik oldugundan firmasinda
egitim ve gelistirme programlart uygulanmakta olan ve olmayan ¢alisanlarin duygusal
baglilik degerlerinin ortancalarinin esit olmadigina karar verilir.

Bu durumda Hip “Hazir giyim sektorii ¢alisanlarin duygusal bagliliklar:
firmalarda egitim-gelisim programlari uygulanip uygulanmamasina gore farklilik

gostermektedir.” alternatif hipotezi kabul edilmistir.

5.8.1.11 Hipotez 11

Espark AVM calisanlarinda kariyer yonetiminin kaliteye etkisine ait degerleri

calisanlarin gérev unvanlarina gore siralandiktan sonraki tanimlayici istatistikleri

Tablo 5.111’de verilmistir.

Tablo 5.111: Espark’mn Hipotez 11 i¢in Ranks Tablosu.

Gorev Unvanimzi | Orneklem Sira Sira
Yaziniz Biiyiikliigii | Ortalamasi | Degerlerinin
Toplam1
Kariyer Y0onetiminin Y Onetici 23 61,43 1413,00
Kaliteye Etkisi Yonetici olmayan 77 47,23 3637,00
Toplam 100

Kariyer yonetiminin kaliteye etkisi faktoriinde gérev unvanlarina gore yonetici
calisanlarin sira degerlerinin ortalamasinin 61,43 ve yonetici olmayan ¢alisanlarin ise
47,23 oldugu goriilmektedir. Gorev unvanlari i¢in ortalama sira degerlerinin birbirine
yakin degerler almadigi, bu nedenle kariyer yonetiminin kaliteye etkisinde gorev
unvaninin farkl etki ettigi goriilmektedir.

Tablo 5.112°de kariyer yonetiminin kaliteye etkisine ait degerlerinin gorev
unvanlarina gore farkliligini dlgmeye yonelik 11. hipotez testinin istatistik tablosu

verilmistir.
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Tablo 5.112: Espark’mn hipotez 11 i¢in istatistik tablosu.

Kariyer Yonetiminin Kaliteye Etkisi
Mann-Whitney U 634,000
Wilcoxon W 3637,000
z -2,071
Asymp. Sig. (2-tailed) ,038

Kariyer yonetiminin kaliteye etkisi faktoriinde p degeri 0,05’den kiigiik
oldugundan kariyer yonetiminin kaliteye etkisine ait degerlerinin gérev unvanlarina
gore ortancalarinin esit olmadigina karar verilir.

Bu durumda Hi1 “Hazir giyim sektorii ¢alisanlarinda kariyer yonetiminin

b

kaliteye etkisi gorev unvanlarina gore farklilik gdstermektedir.” alternatif hipotezi

kabul edilmistir.

5.8.1.12 Hipotez 12

Espark AVM calisanlarinda kariyer yonetiminin kaliteye etkisine ait degerleri

egitim diizeylerine gore siralandiktan sonraki tanimlayici istatistikleri Tablo 5.113’de

verilmistir.
Tablo 5.113: Espark’in hipotez 12 igin ranks tablosu.
Egitim Diizeyiniz Orneklem Sira
Biiyiikliigii Ortalamasi

[1k-Orta-Lise 36 56,53

Kariyer Y0onetiminin On Lisans 29 69,28
Kallteye Etkisi Lisans 46 51.58
Yiiksek Lisans 5 73,90

Toplam 116

Farkli egitim diizeyleri icin yiiksek lisansta katilimcinin az olmasindan dolay1
digerlerinden yliksek olmasma ragmen ortalama sira degerlerinin birbirine yakin
degerler aldigi, bu nedenle kariyer yonetiminin farkli egitim diizeylerinde kaliteye

farkl1 etki etmedigi goriilmektedir.
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Tablo 5.114°de kariyer yonetiminin kaliteye etkisine ait degerlerin egitim
diizeyine gore farkliligini 6lgmeye yonelik 12. hipotez testinin istatistik tablosu

verilmistir.
Tablo 5.114: Espark’m hipotez 12 i¢in istatistik tablosu.
Kariyer Yonetiminin Kaliteye Etkisi
Ki-Kare 6,162
Df (Serbestlik derecesi) 3
Asymp. Sig. ,104

Ki-kare istatistigi ve p degeri kariyer yonetiminin kaliteye etkisi faktoriinde
0,05’den biiyiik oldugundan kariyer yonetiminin kaliteye etkisine ait degerlerin her
egitim diizeyinde ortancalarinin esit olduguna karar verilir.

Bu durumda Hi» “Hazir giyim sektorii ¢alisanlarinda kariyer ydnetiminin
kaliteye etkisi egitim durumlarina gore farklilik gostermektedir.” alternatif hipotezi ret

edilmistir.

5.8.1.13 Hipotez 13

Espark AVM calisanlarinda kariyer yonetiminin kaliteye etkisine ait degerleri

caligma siirelerine gore siralandiktan sonraki tanimlayici istatistikleri Tablo 5.115°de

verilmistir.
Tablo 5.115: Espark’in hipotez 13 i¢in ranks tablosu.
Caligma Siireniz Orneklem Sira Ortalamasi
Biiyiikligii

S6zlesmedeki deneme 23 46,65
Kariyer stiresinin tizeri
Yonetiminin 1 y1l ve iizeri 66 54,77
Kaliteye Etkisi 5 yil ve tizeri 24 73,06

Toplam 113

Farkl1 ¢alisma siireleri i¢in ortalama sira degerlerinin birbirine yakin degerler
almadigi, bu nedenle kariyer yonetiminin farkli caligma stirelerinde kaliteye farkli etki

ettigi goriilmektedir.
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Tablo 5.116°da kariyer yonetiminin kaliteye etkisine ait degerlerin c¢aligma
stirelerine gore farkliligimi 6lgmeye yonelik 13. hipotez testinin istatistik tablosu

verilmistir.
Tablo 5.116: Espark’m hipotez 13 i¢in istatistik tablosu.
Kariyer Yonetiminin Kaliteye Etkisi
Ki-Kare 8,444
Df (Serbestlik derecesi) 2
Asymp. Sig. 0,015

Sigma degeri kariyer yonetiminin kaliteye etkisi faktoriinde 0,05’den kiigiik
oldugundan kariyer yonetiminin kaliteye etkisine ait degerlerin her ¢alisma siiresinde
ortancalarinin esit olmadigina karar verilir.

Bu durumda Hiz “Hazir giyim sektorii ¢alisanlarinda kariyer yonetiminin
kaliteye etkisi firmada calisma siirelerine gore farklilik gostermektedir.” alternatif

hipotezi kabul edilmistir.

5.8.1.14 Hipotez 14

Espark AVM c¢alisanlarinda kariyer yonetiminin kaliteye etkisine ait
degerlerinin kariyer yonetim birimi var olup olmadigina gore siralandiktan sonraki

tanimlayici istatistikleri Tablo 5.117°de verilmistir.

Tablo 5.117: Espark’in hipotez 14 igin ranks tablosu.

Firmanizda kariyer Orneklem Sira Sira
yOnetimi birimi var | Biyiikligi Ortalamas1 | Degerlerinin
midir? Toplami
Kariyer Evet 77 65,60 5051,00
Yonetiminin Hayir 39 44,49 1735,00
Kaliteye Etkisi Toplam 116

Kariyer yonetiminin kaliteye etkisi faktoriinde firmasinda kariyer yonetim birimi
olan ¢aliganlarin sira degerlerinin ortalamasinin 65,60 ve firmasinda kariyer yonetim

birimi olmayan calisanlarin ise 44,49 oldugu goriilmektedir. Kariyer yonetim

116



biriminin varli1 kariyer yonetiminin kaliteye etkisinin Ortalama sira degerlerinin
birbirine yakin degerler almamasina neden oldugundan farkli etki ettigi goriilmektedir.

Tablo 5.118’de kariyer yOnetiminin kaliteye etkisine ait degerlerin kariyer
yonetimi biriminin varligina gore farkliligin1 6lgmeye yonelik 14. hipotez testinin

istatistik tablosu verilmistir.

Tablo 5.118: Espark’m hipotez 14 i¢in istatistik tablosu.

Kariyer Yonetiminin Kaliteye Etkisi
Mann-Whitney U 955,000
Wilcoxon W 1735,000
Z -3,210
Asymp. Sig. (2-tailed) ,001

Kariyer yonetiminin kaliteye etkisi faktoriinde p degeri 0,05’den kiiciik
oldugundan kariyer yonetiminin kaliteye etkisine ait degerlerin firmasinda kariyer
yonetim birimi olan ve olmayan calisanlarda ortancalarinin esit olmadigina karar
verilir.

Bu durumda His “Hazir giyim sektorii ¢aliganlarinda kariyer yonetiminin
kaliteye etkisi firmalarda kariyer yonetim birimi olup olmamasma goére farklilik

gostermektedir.” alternatif hipotezi kabul edilmistir.

5.8.1.15 Hipotez 15

Espark AVM calisanlarinda kariyer yonetiminin kaliteye etkisine ait degerlerin
kariyer planlamasi yapilip yapilmamasma gore siralandiktan sonraki tanimlayici

istatistikleri Tablo 5.119’da verilmistir.

Tablo 5.119: Espark’in hipotez 15 igin ranks tablosu.
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Firmanizda kariyer Orneklem Sira Sira
planlama yapilmakta Biiyiikliigii | Ortalamast | Degerlerinin
midir? Toplami1
Kariyer Evet 74 66,30 4906,50
Yonetiminin Hayir 1 43,01 1763,50
Kaliteye Etkisi Toplam 115

Kariyer yonetiminin kaliteye etkisi faktoriinde firmasinda kariyer planlamasi
yapilan calisanlarin sira degerlerinin ortalamasinin 66,30 ve firmasinda kariyer
planlamasi yapilmayan ¢alisanlarin ise 43,01 oldugu goriilmektedir. Kariyer
planlamanin yapilmasi kariyer yoOnetiminin kaliteye etkisinin ortalama sira
degerlerinin birbirine yakin degerler almamasina neden oldugundan farkl etki ettigi
goriilmektedir.

Tablo 5.120°de kariyer yonetiminin kaliteye etkisine ait degerlerin Kariyer
planlamasi yapilip yapilmamasindaki farkliligi 6lgmeye yonelik 15. hipotez testinin

istatistik tablosu verilmistir.

Tablo 5.120: Espark’m hipotez 15 i¢in istatistik tablosu.

Kariyer Yonetiminin Kaliteye Etkisi
Mann-Whitney U 902,500
Wilcoxon W 1763,500
z -3,607
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,000

Kariyer yonetiminin kaliteye etkisi faktoriinde p degeri 0,05’den kiiglik
oldugundan firmasinda kariyer planlamasi yapilan ve yapilmayan ¢alisanlarda kariyer
yonetiminin kaliteye etkisi degerlerinin ortancalarinin esit olmadigina karar verilir.

Bu durumda His “Hazir giyim sektoriinde kariyer yonetiminin kaliteye etkisi
kariyer planlamasi yapilip yapilmamasina gore farklilik gostermektedir.” alternatif

hipotezi kabul edilmistir.

5.8.1.16 Hipotez 16
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Espark AVM calisanlarinda kariyer yonetiminin kaliteye etkisine ait
degerlerinin kariyer gelistirme yapilip yapilmadigina gore siralandiktan sonraki

tanimlayici istatistikleri Tablo 5.121°de verilmistir.

Tablo 5.121: Espark’mn hipotez 16 i¢in ranks tablosu.

Firmanizda kariyer Orneklem Sira Sira
gelistirme yapilmakta Biiyiikliigii Ortalamast Degerlerinin
midir? Toplami1
Kariyer Evet 66 68,73 4536,50
Yonetiminin Hayir 50 44,99 2249,50
Kaliteye Etkisi Toplam 116

Kariyer yonetiminin kaliteye etkisi faktoriinde firmasinda kariyer gelistirme
yapilan calisanlarin sira degerlerinin ortalamasinin 68,73 ve firmasinda kariyer
gelistirme yapilmayan ¢alisanlarin ise 44,99 oldugu goriilmektedir. Kariyer
geligtirmenin yapilmasit kariyer yonetiminin kaliteye etkisinin ortalama sira
degerlerinin birbirine yakin degerler almamasina neden oldugundan farkl etki ettigi
goriilmektedir.

Tablo 5.122°de kariyer yonetiminin kaliteye etkisine ait degerlerinin kariyer
gelistirme yapilip yapilmadigindaki farkliligi 6lgmeye yonelik 16. Hipotez testinin

istatistik tablosu verilmistir.

Tablo 5.122: Espark’in hipotez 16 i¢in istatistik tablosu.

Kariyer Yonetiminin Kaliteye Etkisi
Mann-Whitney U 974,500
Wilcoxon W 2249,500
z -3,786
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,000

Kariyer yoOnetiminin kaliteye etkisi faktoriinde p degeri 0,05’den kiigiik
oldugundan kariyer yonetiminin kaliteye etkisi firmasinda kariyer gelistirme yapilan

ve yapilmayan ¢aliganlara ait degerlerinin ortancalarinin esit olmadigina karar verilir.
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Bu durumda His “Hazir giyim sektoriinde kariyer yonetiminin kaliteye etkisi
firmalarin kariyer gelistirme yapilip yapilmamasma gore farklilik gostermektedir.”

alternatif hipotezi kabul edilmistir.

5.8.1.17 Hipotez 17

Espark AVM c¢alisanlarinin kariyer yonetiminin kaliteye etkisine ait degerlerinin
egitim ve gelisim programlar1 uygulanip uygulanmadigina gore siralandiktan sonraki

tanimlayici istatistikleri Tablo 5.123’de verilmistir.

Tablo 5.123: Espark’m hipotez 17 i¢in ranks tablosu.

Firmanizda egitim ve Orneklem Sira Sira
gelisim programlari Biiyiikliigii Ortalamast | Degerlerinin
uygulanmakta midir? Toplam1
Kariyer Evet 79 65,92 5208,00
Yonetiminin Hayir 37 42,65 1578,00
Kaliteye Etkisi Toplam 116

Kariyer yonetiminin kaliteye etkisi faktoriinde firmasinda egitim ve gelistirme
programlar1 uygulanmakta olan calisanlarin sira degerlerinin ortalamasinin 65,92 ve
firmasinda egitim ve gelistirme programlar1 uygulanmakta olmayan ¢alisanlarin ise
42,65 oldugu goriilmektedir. Egitim ve gelisim programlarinin uygulanmasi kariyer
yonetiminin kaliteye etkisinin ortalama sira degerlerinin birbirine yakin degerler
almamasina neden oldugundan farkli etki ettigi goriilmektedir.

Tablo 5.124°de kariyer yonetiminin kaliteye etkisine ait degerlerinin egitim ve
gelistirme programlar1 uygulanmakta olan ve olmayan arasindaki farklilig1 6lgmeye

yonelik 17. hipotez testinin istatistik tablosu verilmistir.

Tablo 5.124: Espark’in hipotez 17 igin istatistik tablosu.

Kariyer Yonetiminin Kaliteye Etkisi
Mann-Whitney U 875,000
Wilcoxon W 1578,000
z -3,492
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,000
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Kariyer yoOnetiminin kaliteye etkisi faktoriinde p degeri 0,05’den kiiglik
oldugundan kariyer yonetiminin kaliteye etkisi firmasinda egitim ve gelistirme
programlar1 uygulanmakta olan ve olmayan calisanlara ait degerlerin ortancalarinin
esit olmadigina karar verilir.

Bu durumda Hiz “Hazir giyim sektorii ¢alisanlarinda kariyer yonetiminin
kaliteye etkisi firmalarda egitim-gelisim programlari uygulanip uygulanmamasina

gore farklilik gostermektedir.” alternatif hipotezi kabul edilmistir.

5.8.1.18 Hipotez 18

Espark AVM calisanlarina ait kariyer yonetiminin kaliteye ve etkinlige etkisi

arasindaki iliskiyi 6lgmeye yonelik Kendall Tablosu Tablo 5.125°de verilmistir.

Tablo 5.125: Espark’mn hipotez 18’¢ ait kendall tablosu.

Kariyer Ucret, Ucret, Ucret Dist
Yonetiminin | Adalet ve | Adalet ve | Faktorlerin ve
Kaliteye Liyakatin | Liyakatin | Sorumlulugun
Etkisi Etkinlige | Etkinlige | Etkinlige Etkisi
Etkisi 1 Etkisi 2
Kendall's Kariyer Correlation 1,000 ,6017™ ,575™ ,433™
tau_b Yonetiminin | Coefficient
Kaeye Sig. (2- . 000 000 000
tailed)
N 117 117 117 117
Ucret, Adalet | Correlation ,601™ 1,000 AT4™ 397"
ve Liyakatin | Coefficient
Eéﬁglsll‘%e Sig. (2- 000 . 000 000
tailed)
N 117 117 117 117
Ucret, Adalet | Correlation 575" 4747 1,000 ,389™
ve Liyakatin | Coefficient
Pnlge Sig. (2- 000 000 . 000
tailed)
N 117 117 117 117
Ucret Dis1 Correlation 433" ,397 ,389™ 1,000
Faktorlerin ve | Coefficient
Sorumlulugun | g5 " 000 000 000
Etkinlige tailed)
Etkisi
N 117 117 117 117
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Espark AVM calisanlarina ait kariyer yonetiminin kaliteye ve etkinlige etkisi

arasindaki iliskiyi 6lgmeye yonelik Spearman Tablosu Tablo 5.126°da verilmistir.

Tablo 5.126: Espark’in hipotez 18’¢ ait spearman tablosu.

Kariyer Ucret, Ucret, Ucret Dis1
Yonetiminin | Adalet Adalet | Faktorlerin ve
Kaliteye ve ve Sorumlulugun
Etkisi Liyakatin | Liyakatin Etkinlige
Etkinlige | Etkinlige Etkisi
Etkisi 1 Etkisi 2
Spearman's Kariyer Correlation 1,000 737 ,699™ ,545™
rho Yonetiminin | Coefficient
Kaliteye Sig. (2- . 000 000 000
Etkisi tailed)
N 117 117 117 117
Ucret, Adalet | Correlation 737 1,000 562" A48T
ve Liyakatin | Coefficient
Etkinlige Sig. (2- 000 . 000 000
Etkisi 1 tailed)
N 117 117 117 117
Ucret, Adalet | Correlation ,699™ 562" 1,000 484
ve Liyakatin | Coefficient
Etkinlige Sig. (2- 000 000 . 000
Etkisi 2 tailed)
N 117 117 117 117
Ucret Dis1 Correlation ,545™ 487 484" 1,000
Faktorlerin ve | Coefficient
Sorumlulugun | gjg (2 000 000 000
Etkinlige tailed)
Etkisi
' N 117 117 117 117

Kendall tablosuna bakildiginda p degerleri 0,000 < 0,01 oldugu i¢in hazir giyim
isletmelerinde kariyer yonetiminin kaliteye ve kariyer yonetiminin etkinlige etkisinin
alt faktorleri arasindaki iligkilerin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir.

Kariyer yonetiminin kaliteye etkisi ile calisanin etkinligine etkisinin alt
faktorlerinin Kendall korelasyon katsayilari 0,601, 0,575 ve 0,433 oldugundan

degiskenler arasindaki iliskinin pozitif ve orta seviyede oldugu karar1 verilmistir.
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Spearman’s rho tablosunda p degeri 0,000 < 0,01 oldugu igin aralarindaki
iligkilerin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir. Spearman’s rho katsayisi
0,737, 0,699 ve 0,545 oldugundan degiskenler arasindaki iliskinin pozitif ve orta
seviyede oldugu karar1 verilmistir.

Bu durumda Hig “Hazir giyim isletmelerinde kariyer yonetiminin kaliteye ve
calisanin etkinligine etkileri arasinda anlamli bir iligskiye sahiptir. ” alternatif hipotezi

kabul edilmistir.
5.8.1.19 Katihmea diisiinceleri

Espark AVM’de calisanlarin firmanin kariyerlerine yonelik yapmakta oldugunu
diistindiikleri ile ilgili olarak;
1. Siirekli gelisim saglandig,
2. Egitimler verildigi ve seminerler yapildig: diisiinceleri paylagilmistir.
Firmanin orgiitsel bagliligi arttirmak i¢in yaptiginmi distindiikleri faaliyetler ile
ilgili olarak;
1. Genel toplantilar yapildigi,
2. Istege bagl dneri ve sikdyet anketleri uygulandigy,
3. Yonetici bulusmalart ile soru ve cevaplar ile sohbetler yapildig1 diisiinceleri
paylasilmistir.
Firmanin kaliteyi arttirmak i¢in yapmakta oldugu kariyer yonetim faaliyetler ile
ilgili olarak;
1. Adil miilakat sinav sistemi uygulandigi,
2. Kisisel gelisim egitimleri (parekende matematigi, stok yonetimi ve kisilik
analiz programlari) verildigi diisiinceleri paylagilmistir.
Katilimcilarin ilave olarak eklemek istedigi diisiinceleri ile ilgili olarak;
1. Magazacilik sektoriiniin zor oldugu ve personel sayisinin ig yikii
yogunlugunun degerlendirilerek belirlenmesi gerektigi,
2. Calisanlar kendilerini Ozellikle sosyal haklar ve is giivenligi agisindan
giivende hissettigi ve verilen odiillerin tesviki sagladigi,
3. Yapilan igin farkindaligi ve takdirin bireyin basari oranin artmasini sagladigi,

4. Egitimin sart oldugu diisiinceleri paylagilmistir.
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5.8.2 Zeyland Uygulamasi

Yapilan ilk uygulamada KMO ile 3’tincii boliim kabul edilemez Seviyede
bulundugundan tiim sorular iptal edilmis olup faktér ve giivenirlik analizi
yapilmamistir. Bu yiizden 1’den 10’a kadar hipotezler zeyland firmasinda test
edilememistir. Fakat ilk uygulama sonucunda yapilamayan hipotezlerin
uygulanabilmesi amactyla Zeyland firmasi ile yapilan goriismeler neticesinde 3 {incii
boliim tekrar uygulanip 1’den 10’a kadar hipotez testleri ikinci uygulama iizerinden
yapilmistir. Ayrica ankette kullanilan Meyer ve Allen orgiitsel baglilik 6l¢eginden
yapilan analizler neticesinde kalan duygusal baghilik faktorii hipotez testlerinde
kullanilmastir.

Zeyland calisanlarin firmaya bagliliklarinin cinsiyete, medeni duruma, gorev
unvanina, kariyer yonetim birimi olup olmamasina, kariyer planlamasi yapilip
yapilmamasina birde egitim ve gelisim programlarinin uygulanip uygulanmamasina
gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in iki grup arasi farkliligi dlgen
Mann-Whitney U Testi uygulanmistir. Ayrica calisanlarin firmaya baghiliklarinin
yasa, egitim durumlarina, calisma siirelerine gore farklilik gosterip gdstermedigini
belirlemek i¢in ikiden fazla grup karsilastirilmasinda kullanilan Kruskal Wallis Testi
uygulanmistir (Durmus ve dig., 2013).

Son olarak tutum olgekleri ile yapilan istatistiksel analizlerde degiskenler
arasindaki iligkinin 6l¢iilmesinde daha tutarli sonug vermesinden dolay1 Spearman sira
korelasyon katsayisinin kullanilmasinin uygun olacagindan parametrik olmayan hem

Kendall hemde Spearman testleri uygulanmistir (Altas ve dig., 2012).

5.8.2.1 Hipotez 1

Faktor ve giivenirlik analizleri sonucunda ortaya ¢ikan ayrica Meyer ve Allen’in
Ol¢egi ile Ortiisen Zeyland c¢alisanlarinin duygusal baglilik degerlerinin cinsiyete gore

siralandiktan sonraki tanimlayici istatistikleri Tablo 5.127°de verilmistir.
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Tablo 5.127: Zeyland’1n hipotez 1 i¢in ranks tablosu.

Cinsiyetiniz Orneklem Sira Sira
Biiyiikligii Ortalamast Degerlerinin
Toplam
Duygusal Kadin 40 23,93 957,00
Baglilik Erkek 5 15,60 78,00

Toplam 45

Duygusal baglilik faktoriinde kadin ¢alisanlarin sira degerlerinin ortalamasinin
23,93 ve erkek calisanlarin ise 15,60 oldugu ve birbirine yakin degerler aldigindan
cinsiyetin firmaya olan bagliliga farkli etki etmedigi goriilmektedir.

Baglilik faktorlerinin alabilecegi degerler 1 ile 5 arasinda degisecek iken (likert
Olceginin alt ve {ist degerleri) burada ortalama sira degerlerinin bu limitler i¢inde
olmadig1 goriilmektedir. Bunun nedeni aritmetik ortalamanin degil, iki grubun
degerlerinin sirali hale dontstiiriildikten sonra aldigi yeni sira degerlerinin
ortalamasinin olmasidir.

Tablo 5.128°de duygusal baglilik degerinin cinsiyete gore farkliligini 6lgmeye

yonelik 1. hipotez testinin istatistik tablosu verilmistir.

Tablo 5.128: Zeyland’in hipotez 1 i¢in istatistik tablosu.

Duygusal Baglilik
Mann-Whitney U 63,000
Wilcoxon W 78,000
z -1,355
Asymp. Sig. (2-tailed) ,175

Baglilik faktoriinde p degeri 0,05’den biiyiikk oldugundan erkek ve kadin
calisanlarin duygusal baghlik degerlerinin ortancalarinin esit olduguna karar verilir.

Bu durumda Hia “Hazir giyim sektorii calisanlarin firmaya duygusal bagliliginda
cinsiyete gore farklilik gostermektedir.” alternatif hipotezi ret edilmistir.

Fakat Hip “Hazir giyim sektorii ¢alisanlarmin firmaya devamlilik baglilig:
cinsiyete gore farklilik gostermektedir.” alternatif hipotezini test edecek faktor grubu

olusmadigindan analiz edilememistir.
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5.8.2.2 Hipotez 2

Zeyland c¢aliganlarinin duygusal baglilik degerlerinin yasa gore siralandiktan

sonraki tanimlayici istatistikleri Tablo 5.129°da verilmistir.

Tablo 5.129: Zeyland’1n hipotez 2 i¢in ranks tablosu.

Yasiniz Orneklem Sira
Biiyiikligii Ortalamast
Duygusal 18-24 19 26,45
Baglilik 25-34 20 20,13
35-44 5 20,50
45+ 1 27,50
Toplam 45

Farkli yas gruplar1 igin ortalama sira degerlerinin yakin degerler aldigi, bu
nedenle yasin duygusal bagliliga farkli etki etmedigi goriillmektedir.
Tablo 5.130°da duygusal baglilik degerlerinin yasa gore farkliligini 6lgmeye

yonelik 2. hipotez testinin istatistik tablosu verilmistir.

Tablo 5.130: Zeyland’1n hipotez 2 i¢in istatistik tablosu.

Duygusal Baglhilik
Ki-Kare 2,638
Df (Serbestlik derecesi) 3
Asymp. Sig. 451

Ki-kare istatistigi ve p degeri baglilik faktoriinde 0,05’den biiyiik oldugundan
her yas grubu ¢alisanlarin duygusal baglilik degerlerinin ortancalarinin esit olduguna
karar verilir.

Bu durumda H2a “Hazir giyim sektorii ¢alisanlarmin firmaya duygusal
bagliliklar1 yas durumlarma gore farklilik gostermektedir.” alternatif hipotezi ret
edilmistir.

Fakat Hzp “Hazir giyim sektorii calisanlarinin firmaya devamlilik bagliliklari yas
durumlarina gore farklilik gdstermektedir.” alternatif hipotezini test edecek faktor

grubu olusmadigindan analiz edilememistir.
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5.8.2.3 Hipotez 3

Zeyland calisanlarinin duygusal baglilik degerlerinin medeni duruma gore

siralandiktan sonraki tanimlayici istatistikleri Tablo 5.131°de verilmistir.

Tablo 5.131: Zeyland’1n hipotez 3 i¢in ranks tablosu.

Medeni Orneklem Sira Sira
Durumunuz Biiyiikligii Ortalamast Degerlerinin
Toplami1
Duygusal Bekar 29 24,91 722,50
Baglilik Evli 16 19,53 312,50
Toplam 45

Duygusal baglilik faktoriinde bekar ¢alisanlarin sira degerlerinin ortalamasinin
24,91 evli calisanlarin ise 19,53 oldugu goriilmektedir ve birbirine yakin degerler
aldigindan medeni durumun firmaya olan duygusal bagliliga farkli etki etmedigi
goriilmektedir.

Tablo 5.132’de duygusal baglilik degerlerinin medeni duruma gore farkliligini

6lcmeye yonelik 3. hipotez testinin istatistik tablosu verilmistir.

Tablo 5.132: Zeyland’1n hipotez 3 igin istatistik tablosu.

Duygusal Baglilik
Mann-Whitney U 176,500
Wilcoxon W 312,500
z -1,334
Asymp. Sig. (2-tailed) ,182

Baglilik faktoriinde p degeri 0,05’den biiyiik oldugundan bekar ve evli
calisanlarin duygusal baglilik degerlerinin ortancalariin esit olduguna karar verilir.

Bu durumda Hsa “Hazir giyim sektorii ¢caliganlarinin firmaya duygusal baglilig
medeni duruma gore farklilik gostermektedir.” alternatif hipotezi ret edilmistir.

Fakat Hsp “Hazir giyim sektorii ¢alisanlariin firmaya devamlilik bagliligi
medeni duruma gore farklilik géstermektedir.” alternatif hipotezini test edecek faktor

grubu olugmadigindan analiz edilememistir.
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5.8.2.4 Hipotez 4

Zeyland calisanlarinin duygusal baglilik degerlerinin egitim diizeyine gore

siralandiktan sonraki tanimlayici istatistikleri Tablo 5.133’de verilmistir.

Tablo 5.133: Zeyland’1n hipotez 4 i¢in ranks tablosu.

Egitim Orneklem Sira Ortalamast
Diizeyiniz Biiyiikliigii
Duygusal [1k-Orta-Lise 33 21,64
Baglilik On Lisans 7 23,43
Lisans 5 31,40
Toplam 45

Farkli egitim diizeyleri i¢in ortalama sira degerlerinin duygusal baglilik i¢in
lisans diizeyinde calisanlarin digerlerine gore yiiksek oldugu fakat birbirine yakin
degerler aldigi, bu nedenle egitim diizeyinin Orgiitsel baglhiliga farkli etki etmedigi
goriilmektedir.

Tablo 5.134°de duygusal baglilik degerlerinin egitim diizeyine gore farkliligini

Olcmeye yonelik 4. hipotez testinin istatistik tablosu verilmistir.

Tablo 5.134: Zeyland’in hipotez 4 i¢in istatistik tablosu.

Duygusal Baglilik
Ki-Kare 2,476
Df (Serbestlik derecesi) 2
Asymp. Sig. ,290

Ki-kare istatistigi ve p degeri baglilik faktdriinde 0,05’den biiyiik oldugundan
her egitim diizeyinde calisanlarin duygusal baglilik degerlerinin ortancalarinin esit
olduguna karar verilir.

Bu durumda Hsa “Hazir giyim sektorii g¢alisanlarmin firmaya duygusal
bagliliklart egitim durumlarina gore farklilik gostermektedir.” alternatif hipotezi ret

edilmistir.
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Fakat Hap “Hazir giyim sektorii ¢alisanlarinin firmaya devamlilik bagliliklart
egitim durumlarina gore farklilik gdstermektedir.” alternatif hipotezini test edecek

faktor grubu olusmadigindan analiz edilememistir.

5.8.2.5 Hipotez 5

Zeyland calisanlarinin duygusal baglilik degerlerinin c¢alisma siiresine gore

siralandiktan sonraki tanimlayicr istatistikleri Tablo 5.135’de verilmistir.

Tablo 5.135: Zeyland’in hipotez 5 i¢in ranks tablosu.

Caligma Siireniz Orneklem Sira Ortalamasi
Biiyiikligii
Duygusal Sozlesmedeki 15 27,37
Baglilik deneme siiresinin
tizeri

1 yil ve tizeri 15 22,77

5 yil ve tizeri 10 18,40

10 y1l ve tizeri 5 19,80

Toplam 45

Farkl1 ¢alisma siireleri i¢in ortalama sira degerlerinin birbirine yakin degerler
aldig1, bu nedenle ¢aligma siiresinin bagliliga farkl etki etmedigi goriilmektedir.
Tablo 5.136°da duygusal baglilik degerlerinin medeni duruma gore farkliligini

Olcmeye yonelik 5. hipotez testinin istatistik tablosu verilmistir.

Tablo 5.136: Zeyland’in hipotez 5 i¢in istatistik tablosu.

Duygusal Baglilik
Ki-Kare 3,276
Df (Serbestlik derecesi) 3
Asymp. Sig. ,351

Ki-kare istatistigi ve p degeri baglilik faktoriinde 0,05’den biiyiik oldugundan
her calisma siiresinde calisanlarin duygusal baglilik degerlerinin ortancalarinin esit

olduguna karar verilir.
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Bu durumda Hs, “Hazir giyim sektorii caliganlarin firmaya duygusal bagliliklar
firmada calisma siirelerine gore farklilik gostermektedir.” alternatif hipotezi ret
edilmistir.

Fakat Hsp “Hazir giyim sektorii ¢alisanlarin firmaya devamlilik bagliliklar
firmada g¢aligma siirelerine gore farklilik gostermektedir.” alternatif hipotezini test

edecek faktor grubu olusmadigindan analiz edilememistir.

5.8.2.6 Hipotez 6

Zeyland calisanlarinin duygusal baglilik degerlerinin gérev unvanina gore

siralandiktan sonraki tanimlayici istatistikleri Tablo 5.137°de verilmistir.

Tablo 5.137: Zeyland’1n hipotez 6 i¢in ranks tablosu.

Gorev Unvaninizi Orneklem Sira Sira
Yaziniz Biiyiikligii Ortalamast Degerlerinin
Toplam
Duygusal Yonetici Olan 12 23,00 276,00
Baglilik Yénetici Olmayan 33 23,00 759,00
Toplam 45

Duygusal baglilik faktoriinde goérev unvanlarina gore yonetici ¢alisanlarin sira
degerlerinin ortalamasinin 23,00 yonetici olmayan ¢alisanlarinda 23,00 oldugu
goriilmektedir. Gorev unvanlari i¢in ortalama sira degerlerinin birbirine esit degerler
aldig1, bu nedenle ¢aligma siiresinin baghliga farkli etki etmedigi goriilmektedir.

Tablo 5.138°’de duygusal baglilik degerlerinin gbérev unvanlarma gore

farkliligin1 6lgmeye yonelik 6. hipotez testinin istatistik tablosu verilmistir.

Tablo 5.138: Zeyland’in hipotez 6 i¢in istatistik tablosu.

Duygusal Baglilik
Mann-Whitney U 198,000
Wilcoxon W 759,000
z ,000
Asymp. Sig. (2-tailed) 1,000
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Baglilik faktoriinde p degeri 0,05’ den biiyiik oldugundan gérev unvanlarina gore
calisanlarin duygusal baglilik degerlerinin ortancalariin esit olduguna karar verilir.
Bu durumda Hea “Hazir giyim sektorii ¢alisanlarmin firmaya duygusal

2

bagliliklar1 goérev unvanlarina gore farklilik géstermektedir.” alternatif hipotezi ret
edilmistir.

Fakat Hen “Hazir giyim sektorii ¢alisanlarinin firmaya devamlilik bagliliklart
gorev unvanlara gore farklilik gostermektedir.” alternatif hipotezini test edecek

faktor grubu olusmadigindan analiz edilememistir.

5.8.2.7 Hipotez 7

Zeyland ¢alisanlarinin duygusal baglilik degerlerinin kariyer yonetim birimi var

olup olmadigina gore siralandiktan sonraki tanimlayici istatistikleri Tablo 5.139’da

verilmistir.
Tablo 5.139: Zeyland’in hipotez 7 i¢in ranks tablosu.
Firmanizda kariyer Orneklem Sira Sira
yOnetimi birimi var Biiytiklugii Ortalamas1 Degerlerinin
midir? Toplami
Duygusal Evet 22 28,77 633,00
Baglilik Hayir 23 17,48 402,00
Toplam 45

Duygusal bagllik faktoriinde firmasinda kariyer yonetim birimi olan ¢alisanlarin
sira degerlerinin ortalamasinin 28,77 firmasinda kariyer yonetim birimi olmayan
calisanlarin ise 17,48 oldugu goriilmektedir. Kariyer yonetim biriminin varlig
ortalama sira degerlerinin birbirine yakin degerler almamasina neden oldugundan
duygusal baghliga farkli etki ettigi goriilmektedir.

Tablo 5.140°da duygusal baglilik degerlerinin kariyer yonetim biriminin
varligma gore farkliligini 6lgmeye yonelik 7. hipotez testinin istatistik tablosu

verilmistir.
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Tablo 5.140: Zeyland’1n hipotez 7 i¢in istatistik tablosu.

Duygusal Baglilik
Mann-Whitney U 126,000
Wilcoxon W 402,000
4 -2,924
Asymp. Sig. (2-tailed) ,003

Duygusal baglilik faktoriinde p degeri 0,05°den kii¢iik oldugundan firmasinda
kariyer yonetim birimi olan ve olmayan ¢alisanlarin duygusal baglhilik degerlerinin
ortancalarinin esit olmadigina karar verilir.

Bu durumda H; “Hazir giyim sektorii g¢alisanlarin duygusal bagliliklart
firmalarda kariyer yonetim birimi olup olmamasina goére farklilik gdstermektedir.”

alternatif hipotezi kabul edilmistir.

5.8.2.8 Hipotez 8

Zeyland calisanlarinin duygusal baglilik degerlerinin kariyer planlamasi yapilip

yapilmamasina gore siralandiktan sonraki tanimlayici istatistikleri Tablo 5.141°de

verilmistir.
Tablo 5.141: Zeyland’1n hipotez 8 igin ranks tablosu.
Firmanizda kariyer Orneklem Sira Sira
planlama yapilmakta Biiyiikligii Ortalamasi Degerlerinin

midir? Toplam1
Duygusal Evet 20 28,18 563,50
Baglilik Hay1r 25 18,86 471,50

Toplam 45

Duygusal baglilik faktoriinde firmasinda kariyer planlamasi yapilan ¢alisanlarin
sira degerlerinin ortalamasinin 28,18 firmasinda kariyer planlamasi yapilmayan
calisanlarin ise 18,86 oldugu goriilmektedir. Kariyer planlamanin yapilmasi ortalama
sira degerlerinin birbirine yakin degerler almamasina neden oldugundan duygusal

bagliliga farkl etki ettigi goriilmektedir.
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Tablo 5.142°de duygusal baghilik degerlerinin kariyer planlamasi yapilip
yapilmamasindaki farkliligi 6lgmeye yonelik 8. hipotez testinin istatistik tablosu

verilmistir.

Tablo 5.142: Zeyland’in hipotez 8 i¢in istatistik tablosu.

Duygusal Baglilik Faktorii
Mann-Whitney U 146,500
Wilcoxon W 471,500
4 -2,397
Asymp. Sig. (2-tailed) ,017

Duygusal baglilik faktdriinde p degeri 0,05’den kiiciik oldugundan firmasinda
kariyer planlamas1 yapilan ve yapilmayan ¢alisanlarin duygusal baghlik degerlerinin
ortancalarinin esit olmadigina karar verilir.

Bu durumda Hs “Hazir giyim sektoriinde kariyer planlamasi yapilip
yapilmamasi c¢alisanlarin  firmaya olan duygusal baghliklarinda farklilik

gostermektedir.” alternatif hipotezi kabul edilmistir.

5.8.2.9 Hipotez 9

Zeyland c¢alisanlarinin duygusal baglilik degerlerinin kariyer gelistirme yapilip

yapilmadigina gore siralandiktan sonraki tanimlayici istatistikleri Tablo 5.143’de

verilmistir.
Tablo 5.143: Zeyland’1n hipotez 9 igin ranks tablosu.
Firmanizda kariyer Orneklem Sira Sira
gelistirme yapilmakta Biytiklugii Ortalamas1 Degerlerini
midir? n Toplami
Duygusal Evet 22 28,11 618,50
Baglilik Hayir 23 18,11 416,50
Toplam 45

Duygusal baglilik faktoriinde firmasinda kariyer gelistirme yapilan ¢alisanlarin

sira degerlerinin ortalamasinin 28,11 firmasinda kariyer gelistirme yapilmayan
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calisanlarin ise 18,11 oldugu goriilmektedir. Kariyer gelistirme yapilmasi ortalama sira
degerlerinin birbirine yakin degerler almamasma neden oldugundan duygusal
bagliliga farkl etki ettigi gériilmektedir.

Tablo 5.144’de duygusal baglilik degerlerinin kariyer gelistirme yapilip
yapilmadigindaki farkliligi 6lgmeye yonelik 9. Hipotez testinin istatistik tablosu

verilmigtir.
Tablo 5.144: Zeyland’in hipotez 9 i¢in istatistik tablosu.
Duygusal Baglilik Faktorti
Mann-Whitney U 140,500
Wilcoxon W 416,500
Z -2,590
Asymp. Sig. (2-tailed) ,010

Duygusal baglilik faktdriinde p degeri 0,05’den kiiciik oldugundan firmasinda
kariyer gelistirme yapilan ve yapilmayan c¢alisanlarin duygusal baglilik degerlerinin
ortancalarinin esit olmadigina karar verilir.

Bu durumda Hg “Hazir giyim isletmelerinin kariyer gelistirmeye yonelik
tutumlar1 ¢alisanlarin firmaya olan duygusal bagliliklarinda farklilik gostermektedir.”

alternatif hipotezi kabul edilmistir.

5.8.2.10 Hipotez 10

Zeyland calisanlarinin  duygusal baghilik degerlerinin egitim ve gelisim
programlari uygulanip uygulanmadigina gore siralandiktan sonraki tanimlayici

istatistikleri Tablo 5.145°de verilmistir.

Tablo 5.145: Zeyland’in hipotez 10 i¢in ranks tablosu.

Firmanizda egitim ve Orneklem Sira Sira
gelisim programlari Biytiklugii Ortalamast Degerlerini
uygulanmakta midir? n Toplami
Duygusal Evet 22 26,80 589,50
Baglilik Hayir 23 19,37 44550
Toplam 45
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Duygusal baglilik faktoriinde firmasinda egitim ve gelistirme programlari
uygulanmakta olan calisanlarin sira degerlerinin ortalamasinin 26,80 firmasinda
egitim ve gelistirme programlar1 uygulanmakta olmayan calisanlarin ise 19,37 oldugu
gorilmektedir. Egitim ve gelisim programlarinin uygulanmasi ortalama sira
degerlerinin birbirine yakin degerler almasina neden oldugundan duygusal bagliliga
farkli etki etmedigi goriilmektedir.

Tablo 5.146°da duygusal baglilik degerlerinin egitim ve gelistirme programlari
uygulanmakta olan ve olmayan arasindaki farkliligi 6lgmeye yonelik 10. hipotez

testinin istatistik tablosu verilmistir.

Tablo 5.146: Zeyland’1n hipotez 10 igin istatistik tablosu.

Duygusal Baglilik
Mann-Whitney U 169,500
Wilcoxon W 445,500
Z -1,922
Asymp. Sig. (2-tailed) ,055

Duygusal baglilik faktoriinde p degeri 0,05’den biiyiik oldugundan firmasinda
egitim ve gelistirme programlar1 uygulanmakta olan ve olmayan calisanlarin duygusal
baglilik degerlerinin ortancalarmin esit olduguna karar verilir.

Bu durumda Hio “Hazir giyim sektorii ¢alisanlarin duygusal bagliliklart
firmalarda egitim-gelisim programlart uygulanip uygulanmamasina gore farklilik

gostermektedir.” alternatif hipotezi ret edilmistir.

5.8.2.11 Hipotez 11

Zeyland calisanlarinda kariyer yonetiminin kaliteye etkisine ait degerleri

caliganlarin gérev unvanlarma gore siralandiktan sonraki tanimlayici istatistikleri

Tablo 5.147°de verilmistir.
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Tablo 5.147: Zeyland’mn hipotez 11 i¢in ranks tablosu.

Gorev Unvanimizi | Orneklem Sira Sira
Yaziniz Biiyiikliigii | Ortalama | Degerlerini
st n Toplam
Kariyer Y 6netici 16 25,88 414,00
Yonetiminin | ygnetici olmayan 33 24,58 811,00
Kaliteye Etkisi Toplam 49

Kariyer yonetiminin kaliteye etkisi faktoriinde gérev unvanlarina gore yonetici
calisanlarin sira degerlerinin ortalamasinin 25,88 ve yonetici olmayan caligsanlarin ise
24,58 oldugu goriilmektedir. Gorev unvanlari i¢in ortalama sira degerlerinin birbirine
yakin degerler aldigi, bu nedenle kariyer yonetiminin kaliteye etkisinde gorev
unvaninin farkl etki etmedigi goriilmektedir.

Tablo 5.148’de kariyer yonetiminin kaliteye etkisine ait degerlerinin gorev
unvanlarina gore farkliligin1 6lgmeye yonelik 11. hipotez testinin istatistik tablosu

verilmigtir.

Tablo 5.148: Zeyland’1in hipotez 11 igin istatistik tablosu.

Kariyer Yonetiminin Kaliteye Etkisi
Mann-Whitney U 250,000
Wilcoxon W 811,000
4 -,305
Asymp. Sig. (2-tailed) ,760

Kariyer yonetiminin kaliteye etkisi faktoriinde p degeri 0,05’den biiyilik
oldugundan kariyer yonetiminin kaliteye etkisine ait degerlerinin gérev unvanlarina
gore ortancalarinin esit olduguna karar verilir.

Bu durumda Hiix “Hazir giyim sektorii calisanlarinda kariyer yonetiminin
kaliteye etkisi gérev unvanlarina gore farklilik gdstermektedir.” alternatif hipotezi ret

edilmistir.
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5.8.2.12 Hipotez 12

Zeyland ¢alisanlarinda kariyer yonetiminin kaliteye etkisine ait degerleri egitim

diizeylerine gore siralandiktan sonraki tanimlayici istatistikleri Tablo 5.149°da

verilmistir.
Tablo 5.149: Zeyland’m hipotez 12 i¢in ranks tablosu.
Egitim Orneklem Sira
Diizeyiniz Biiyiikliigii Ortalamast
[Ik-Orta-Lise 38 24,38
Kariyer On Lisans 7 25,57
Y Onetiminin Lisans 3 39.00
Kaliteye Etkisi

y Yiiksek Lisans 1 2,50

Toplam 49

Farkli egitim diizeyleri i¢in yiiksek lisansta katilimcinin az olmasindan dolay1
digerlerinden diisiik olmasina ragmen ortalama sira degerlerinin birbirine yakin
degerler aldigi, bu nedenle kariyer yonetiminin farkli egitim diizeylerinde kaliteye
farkli etki etmedigi goriilmektedir.

Tablo 5.150°de kariyer yonetiminin kaliteye etkisine ait degerlerin egitim
diizeyine gore farkliligini 6lgmeye yonelik 12. hipotez testinin istatistik tablosu

verilmistir.

Tablo 5.150: Zeyland’in hipotez 12 i¢in istatistik tablosu.

Kariyer Yo6netiminin Kaliteye Etkisi
Ki-Kare 5,694
Df (Serbestlik derecesi) 3
Asymp. Sig. 127

Ki-kare istatistigi ve p degeri kariyer yOnetiminin kaliteye etkisi faktoriinde
0,05’den biiyiik oldugundan kariyer yonetiminin kaliteye etkisine ait degerlerin her

egitim diizeyinde ortancalarinin esit olduguna karar verilir.
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Bu durumda Hi» “Hazir giyim sektorii calisanlarinda kariyer yonetiminin
kaliteye etkisi egitim durumlarina gore farklilik gostermektedir.” alternatif hipotezi ret

edilmistir.
5.8.2.13 Hipotez 13

Zeyland ¢alisanlarinda kariyer yonetiminin kaliteye etkisine ait degerleri ¢alisma

stirelerine gore siralandiktan sonraki tamimlayici istatistikleri Tablo 5.151°de

verilmigtir.
Tablo 5.151: Zeyland’in hipotez 13 i¢in ranks tablosu.
Caligma Siireniz Orneklem Sira Ortalamasi
Biiyiikliigii

So6zlesmedeki deneme 18 29,22
Kariyer sliresinin tizeri
Yo6netiminin 1 y1l ve tizeri 18 22,58
Kaliteye 5 yil ve iizeri 9 21,28
Etkisi 10 yil ve fizeri 4 25,25

Toplam 49

Farkli calisma stireleri i¢in ortalama sira degerlerinin birbirine yakin degerler
aldigi, bu nedenle kariyer yonetiminin farkli calisma siirelerinde kaliteye farkli etki
etmedigi goriilmektedir.

Tablo 5.152de kariyer yonetiminin kaliteye etkisine ait degerlerin ¢aligma

stirelerine gore farkliligini dlgmeye yonelik 13. hipotez testinin istatistik tablosu

verilmistir.
Tablo 5.152: Zeyland’1n hipotez 13 igin istatistik tablosu.
Kariyer Yonetiminin Kaliteye Etkisi
Ki-Kare 2,824
Df (Serbestlik derecesi) 3
Asymp. Sig. 420
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Sigma degeri kariyer yonetiminin kaliteye etkisi faktoriinde 0,05’den biiyiik
oldugundan kariyer yonetiminin kaliteye etkisine ait degerlerin her ¢aligma siiresinde
ortancalarinin esit olduguna karar verilir.

Bu durumda Hiz “Hazir giyim sektorii ¢alisanlarinda kariyer yonetiminin
kaliteye etkisi firmada ¢aligma siirelerine gore farklilik gostermektedir.” alternatif

hipotezi ret edilmistir.

5.8.2.14 Hipotez 14

Zeyland calisanlarinda kariyer yonetiminin kaliteye etkisine ait degerlerinin
kariyer yonetim birimi var olup olmadigina gdre siralandiktan sonraki tanimlayici

istatistikleri Tablo 5.153’de verilmistir.

Tablo 5.153: Zeyland’m hipotez 14 igin ranks tablosu.

Firmamzda Kkariyer yonetimi | Orneklem Sira Sira
birimi var midir? Biiyiikliigii | Ortalamasi | Degerlerinin
Toplam
Kariyer Evet 14 30,39 425,50
Yonetiminin Hayir 35 22,84 799,50
Kaliteye Etkisi Toplam 49

Kariyer yonetiminin kaliteye etkisi faktoriinde firmasinda kariyer yonetim birimi
olan calisanlarin sira degerlerinin ortalamasinin 30,39 ve firmasinda kariyer yonetim
birimi olmayan calisanlarin ise 22,84 oldugu goriilmektedir. Kariyer ydnetim
biriminin varligi kariyer yonetiminin kaliteye etkisinin ortalama sira degerlerinin
birbirine yakin degerler almasina neden oldugundan farkli etki etmedigi
goriilmektedir.

Tablo 5.154’de kariyer yonetiminin kaliteye etkisine ait degerlerin kariyer
yonetimi biriminin varhigina gore farkliligini dlgmeye yonelik 14. hipotez testinin

istatistik tablosu verilmistir.
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Tablo 5.154: Zeyland’1n hipotez 14 igin istatistik tablosu.

Kariyer Yonetiminin Kaliteye Etkisi
Mann-Whitney U 169,500
Wilcoxon W 799,500
z -1,709
Asymp. Sig. (2-tailed) ,087

Kariyer yonetiminin kaliteye etkisi faktoriinde p degeri 0,05’den biiyiik
oldugundan kariyer yonetiminin kaliteye etkisine ait degerlerin firmasinda kariyer
yonetim birimi olan ve olmayan ¢alisanlarda ortancalarinin esit olduguna karar verilir.

Bu durumda His “Hazir giyim sektorii calisanlarinda kariyer yonetiminin
kaliteye etkisi firmalarda kariyer yonetim birimi olup olmamasma gore farklilik

gostermektedir.” alternatif hipotezi ret edilmistir.

5.8.2.15 Hipotez 15

Zeyland calisanlarinda kariyer yonetiminin kaliteye etkisine ait degerlerin
kariyer planlamasi yapilip yapilmamasina gore siralandiktan sonraki tanimlayici

istatistikleri Tablo 5.155’de verilmistir.

Tablo 5.155: Zeyland’in hipotez 15 i¢in ranks tablosu.

Firmanizda kariyer Orneklem Sira Sira
planlama yapilmakta | Biyikligi | Ortalamasi | Degerlerinin
midir? Toplami1
Kariyer Evet 12 32,83 394,00
Yonetiminin Hayir 37 22,46 831,00
Kaliteye Etkisi Toplam 49

Kariyer yonetiminin kaliteye etkisi faktoriinde firmasinda kariyer planlamasi
yapilan ¢alisanlarin sira degerlerinin ortalamasinin 32,83 ve firmasinda kariyer
planlamas1 yapilmayan ¢alisanlarin ise 22,46 oldugu goriilmektedir. Kariyer
planlamanin yapilmast kariyer yOnetiminin kaliteye etkisinin ortalama sira
degerlerinin birbirine yakin degerler almamasina neden oldugundan farkl: etki ettigi

gorilmektedir.
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Tablo 5.156°da kariyer yonetiminin kaliteye etkisine ait degerlerin kariyer
planlamasi yapilip yapilmamasindaki farkliligi 6l¢gmeye yonelik 15. hipotez testinin

istatistik tablosu verilmistir.

Tablo 5.156: Zeyland’1n hipotez 15 igin istatistik tablosu.

Kariyer Yonetiminin Kaliteye Etkisi
Mann-Whitney U 128,000
Wilcoxon W 831,000
z -2,236
Asymp. Sig. (2-tailed) ,025

Kariyer yoOnetiminin kaliteye etkisi faktoriinde p degeri 0,05°den kiigiik
oldugundan firmasinda kariyer planlamas1 yapilan ve yapilmayan calisanlarda kariyer
yonetiminin kaliteye etkisi degerlerinin ortancalarinin esit olmadigina karar verilir.

Bu durumda His “Hazir giyim sektoriinde kariyer yonetiminin kaliteye etkisi
kariyer planlamasi yapilip yapilmamasina goére farklilik gostermektedir.” alternatif

hipotezi kabul edilmistir.

5.8.2.16 Hipotez 16

Zeyland calisanlarinda kariyer yonetiminin kaliteye etkisine ait degerlerinin
kariyer gelistirme yapilip yapilmadigina goére siralandiktan sonraki tanimlayici

istatistikleri Tablo 5.157°de verilmistir.

Tablo 5.157: Zeyland’1n hipotez 16 i¢in ranks tablosu.

Firmanizda kariyer Orneklem Sira Sira
gelistirme yapilmakta Biiytikligii Ortalamas1 | Degerlerinin
midir? Toplam1
Kariyer Evet 9 33,33 300,00
Yonetiminin Hayir 40 23,13 925,00
Kaliteye Etkisi Toplam 49

Kariyer yonetiminin kaliteye etkisi faktoriinde firmasinda kariyer gelistirme
yapilan caliganlarin sira degerlerinin ortalamasinin 33,33 ve firmasinda kariyer

gelistirme yapilmayan c¢alisanlarin ise 23,13 oldugu goriilmektedir. Kariyer
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gelistirmenin yapilmast kariyer yonetiminin kaliteye etkisinin ortalama sira
degerlerinin birbirine yakin degerler almasina neden oldugundan farkl etki etmedigi
gorilmektedir.

Tablo 5.158’de kariyer yOnetiminin kaliteye etkisine ait degerlerinin kariyer
gelistirme yapilip yapilmadigindaki farkliligi 6lgmeye yonelik 16. Hipotez testinin

istatistik tablosu verilmistir.

Tablo 5.158: Zeyland’1n hipotez 16 igin istatistik tablosu.

Kariyer Yonetiminin Kaliteye Etkisi
Mann-Whitney U 105,000
Wilcoxon W 925,000
z -1,981
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,053

Kariyer yonetiminin kaliteye etkisi faktoriinde p degeri 0,05’den biiyiik
oldugundan kariyer yonetiminin kaliteye etkisi firmasinda kariyer gelistirme yapilan
ve yapilmayan ¢aliganlara ait degerlerinin ortancalarinin esit olduguna karar verilir.

Bu durumda His “Hazir giyim sektoriinde kariyer yonetiminin kaliteye etkisi
firmalarin kariyer gelistirme yapilip yapilmamasina gore farklilik gostermektedir.”

alternatif hipotezi ret edilmistir.

5.8.2.17 Hipotez 17

Zeyland calisanlarinin kariyer yonetiminin kaliteye etkisine ait degerlerinin
egitim ve gelisim programlar1 uygulanip uygulanmadigina gore siralandiktan sonraki

tanimlayici istatistikleri Tablo 5.159°da verilmistir.

Tablo 5.159: Zeyland’n hipotez 17 i¢in ranks tablosu.

Firmanizda egitim ve Orneklem Sira Sira

gelisim programlari Biiyiikliigii Ortalamas1 | Degerlerinin

uygulanmakta midir? Toplami
Kariyer Evet 21 28,60 600,50
Yonetiminin Hay1r 28 22,30 624,50
:t&:(lil;eye Toplam 49
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Kariyer yonetiminin kaliteye etkisi faktoriinde firmasinda egitim ve gelistirme
programlar1 uygulanmakta olan calisanlarin sira degerlerinin ortalamasinin 28,60 ve
firmasinda egitim ve gelistirme programlar1 uygulanmakta olmayan c¢alisanlarin ise
22,30 oldugu goriilmektedir. Egitim ve gelisim programlarinin uygulanmasi kariyer
yonetiminin kaliteye etkisinin ortalama sira degerlerinin birbirine yakin degerler
almasina neden oldugundan farkli etki etmedigi goriilmektedir.

Tablo 5.160°da kariyer yonetiminin kaliteye etkisine ait degerlerinin egitim ve
gelistirme programlar1 uygulanmakta olan ve olmayan arasindaki farkliligi 6lgmeye

yonelik 17. hipotez testinin istatistik tablosu verilmistir.

Tablo 5.160: Zeyland’m Hipotez 17 igin Istatistik Tablosu.

Kariyer Yonetiminin Kaliteye Etkisi
Mann-Whitney U 218,500
Wilcoxon W 624,500
Z -1,560
Asymp. Sig. (2-tailed) ,119

Kariyer yonetiminin kaliteye etkisi faktoriinde p degeri 0,05’den biiyilik
oldugundan kariyer yonetiminin kaliteye etkisi firmasinda egitim ve gelistirme
programlar1 uygulanmakta olan ve olmayan ¢alisanlara ait degerlerin ortancalarinin
esit olduguna karar verilir.

Bu durumda Hiz “Hazir giyim sektorii ¢alisanlarinda kariyer yonetiminin
kaliteye etkisi firmalarda egitim-gelisim programlari uygulanip uygulanmamasina

gore farklilik gostermektedir.” alternatif hipotezi ret edilmistir.

5.8.2.18 Hipotez 18

Zeyland calisanlarina ait kariyer yoOnetiminin kaliteye ve etkinlige etkisi
arasindaki iligkiyi dlgmeye yonelik Kendall ve Spearman Tablosu Tablo 5.161’de

verilmistir.
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Tablo 5.161: Zeyland’in hipotez 18’¢ ait kendall ve spearman tablosu.

Kariyerin | Kariyerin
Etkinlige Kaliteye
Etkisi Etkisi
Kendall's tau_b Kariyerin Correlation 1,000 746"
Etkinlige Etkisi Coefficient
Sig. (2-tailed) . ,000
N 49 49
Kariyerin Correlation 746™ 1,000
Kaliteye Etkisi Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000
N 49 49
Spearman's rho Kariyerin Correlation 1,000 ,856™
Etkinlige Etkisi Coefficient
Sig. (2-tailed) . 000
N 49 49
Kariyerin Correlation ,856™ 1,000
Kaliteye Etkisi Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000
N 49 49

Kendall tablosuna bakildiginda p degerleri 0,000 < 0,01 oldugu i¢in Hazir giyim
isletmelerinde kariyer yoOnetiminin kaliteye ve c¢alisanin etkinligine etkileri
aralarindaki iligkilerin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir.

Kariyer yonetiminin kaliteye etkisi ile calisanin etkinligine etkisinin Kendall
korelasyon katsayis1 0,746 oldugundan degiskenler arasindaki iligkinin pozitif ve iyi
seviyede oldugu karar1 verilmistir.

Ayni tablonun alt kisminda yer alan spearman’s rho satirinda p degeri 0,000 <
0,01 oldugu icin aralarindaki iligkilerin istatistiksel olarak anlamli oldugu
gorilmektedir. Spearman’s rho katsayis1 0,856 oldugundan degiskenler arasindaki
iliskinin pozitif ve iyi seviyede oldugu karar1 verilmistir.

Bu durumda Hig “Hazir giyim isletmelerinde kariyer yonetiminin kaliteye ve
calisanin etkinligine etkileri arasinda anlamli bir iligkiye sahiptir.” alternatif hipotezi

kabul edilmistir.
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5.8.2.19 Katilima diisiinceleri

Zeyland calisanlarinin firmanin kariyerlerine yonelik yapmakta oldugu ile ilgili

olarak;

1.

Is anlatim1 yapildig1 ve egitimler verildigi ve verilen egitimlerin kariyer igin
yon verdigi,

Deneyimsiz ¢alisanlarin satis ve magaza hakimiyetlerinin gézlemlendigi,
Koordinatoriin yapmis oldugu magaza ziyaretleri sirasinda kariyer ve
hedefler i¢in c¢alisanlar1 bilgilendirdigi ve yonlendirdigi bununda
ilerlemelerini sagladigi,

Koordinatériin tesvik ve motivasyon sagladigi,

Koleksiyon hazirlanma evresinde fikir alindig1 ve iist yonetici tarafindan
motive edilerek ilerdeki hedeflere daha saglam adimlar ile ilerlemenin

saglandig1 diisiinceleri paylagiimistir.

Firmanin orgiitsel bagliligr arttirmak igin yaptigini diisindiikleri faaliyetler ile

ilgili olarak;

1.

2
3.
4

Is giivenligi biriminin olusturuldugu,

Uriin se¢imi ve satis konusunda egitim verildigi,

Magaza midiirleri toplantilar1 yapildig: ve bilgiler verildigi,

Prim ve tesekkiire deger verilmesi ile verilen emegin takdir edilmesinin

yapilmakta oldugu diisiinceleri paylasilmigtir.

Firmanin kaliteyi arttirmak i¢in yapmakta oldugu kariyer yonetim faaliyetler ile

ilgili olarak;

1. Inovasyon ve calisanlarin uyum igerisinde olmasinin saglandig,

2. Disiplinli ve belirli bir program ¢ercevesi i¢inde ¢alisilmasinin saglandigi,

3. Kariyerin korundugu, yiikseltildigi ve motivasyonun saglandigi,

4. Koordinatoriin ¢alisanlar: tesvik ettigi ve hedefe yonlendirdigi,

5. Koordinatoriin magaza ziyaretlerinde kariyer planlamasi ve destegi verdigi,
motive ettigi, calisan1 aktiflestirdigi ve firmaya karst sorumlulugu
giiclendirdigi,

6. Diizenli seminerler ve reklamlar verildigi,

7. Egitimler, toplantilar yapildig1 ve modellere 6nem verildigi,

8. Kaliteyi arttirmak i¢in yapilan faaliyetlerde soz hakki tanindigi,
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10.
11.

12.

Personel performans puantaji yapildigi,

Kariyerinde yiikselmesi gereken personellere sans tanindigi,
Koordinatoriin 6zverili bir sekilde c¢alismakta oldugu ve firmayn ileri
gotiirme ¢abaladigi,

Calisanlarin ~ diistincelerinin ~ 6nemsenerek  hareket  edildigi  ve

degerlendirildigi diisiinceleri paylasilmistir.

Katilimcilarin ilave olarak eklemek istedigi diistinceleri ile ilgili olarak;

1.

o 0k~ w

10.

Satis adedine gore oOdiil verilmesi ve yemek parasinin yiikseltilmesi
gerektigi,

Magaza miidiirleri ve satis ekibine koordinasyon egitimleri verilmesi ve
egitim seminerlerinin yapilmasinin uygun olacagi,

Satis personelleri i¢in daha etkili egitimler yapilmasinin gerekli oldugu,
Ucretin satisa dayali olarak artis yapilmasinin ciroyu artiracagi,

Taninan s6z hakkinin yani sira uygulanmasinin gerektigi,

Her c¢alisana 0zel bir sifreleme sistemi ile egitim programlarinin
yapilmasinin gerektigi,

Yeni egitim programi ile yeni giincellemeler ve firma hakkinda degisen
bilgilerin 6grenilecegi ve egitimin sonundaki sorular ile de kisinin devamli
ise odaklanmasinin saglayacagi ve yeni bilgiler 6grenilmesinin artacag,
Odiillendirmenin firma ¢aliganina giizel bir motivasyon oldugu ve bunun
illaki maddi olmasinin sart olmadig1 fazladan izin, tesekkiir maili ve dogum
giinlin hatirlanmast gibi kiigiik ama degerli olgularin yapilmasinin uygun
olacag,

Anket sonucunda c¢ikan veriler dogrultusunda daha detayli bir anket
hazirlanmasi gerektigi,

Personel arasi1 farkliliklar yapilmasi ve personelin ileriye doniik oniiniin
acilarak personelin yilikselmesinin saglanmasi1 gerektigi diisiinceleri

calisanlarin paylagsmis oldugu diger diistincelerdir.
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ALTINCI BOLUM

SONUC VE ONERILER

6.1 Sonuc

Yapilan bu arastirmaya ait her iki evrenin frekans dagilimlarinin sonuglari
incelendiginde;

Kadin ¢alisanlarin sektorii daha ¢ok tercih ettikleri,

Geng niifusun yani 25-34 yas araliginda calisanlarin sektorii daha ¢ok tercih
ettikleri bunu 18-24 yas araliginin takip ettigi,

Bekar ¢alisanlarin sektorii daha ¢ok tercih ettigi ve AVM’nin konuslandigi alan
Eskisehir ilinin {iniversiteye yakin bolgesi oldugundan bekar calisanlarin Zeyland
firmasina gore daha cok tercih ettigi,

Calisanlarin ¢ogunlugunun 5 yildan az stire ile bu sektorii tercih ettigi,

Zeyland firmasinda egitim diizeyi en yiiksek Ilk-Orta-Lise olmasina ragmen
AVM’nin konuslandig1 alandan dolay1 lisans diizeyinde ¢aliganlarin bu sektorii daha
¢ok tercih ettikleri,

Zeyland firmasinda yonetici personelin daha fazla oldugu,

Espark AVM’de faaliyet gosteren sektor calisanlari Zeyland firmasindaki
calisanlara kiyasen daha yliksek oranla firmalarinda kariyer yonetim biriminin
oldugunu, kariyer planlamasinin yapildigini, kariyer gelistirmenin yapildigini ve
firmalarinda egitim ve gelisim programlarinin uygulandigi sonuglarina varilmistir.

Yapilan bu arastirmaya ait her iki evrenin istatistik sonuglar1 incelendiginde;

Espark c¢alisanlarinin duygusal ve normatif bagliliklarinin ortalamanin iizerinde,
devamlilik bagliliklarinin ise ortalamanin altinda oldugu bu sonuglara gore Espark
calisanlar1 kariyer yonetiminin orgiitsel ve duygusal bagliliklara olumlu etki ettigini
degerlendirdikleri goriilmektedir. Kariyer yoOnetiminin Orgiitsel ve duygusal

bagliliklara olumlu etki ettigini diislindiiklerinden ve frekans dagiliminda gosterildigi
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gibi firmalarinda kariyer yonetimi oldugundan kendilerinin orgiitsel bagliliklar
ortalamanin lizerinde deger almistir.

Espark calisanlar1 ticret dis1 faktorlerin calisanlari motive ettigini, onlar
firmalarina ve islerine olan bagliliklarini artirdigindan dolayr etkinliklerini ve
Kalitelerini artirdigini diisiinmektedir. Insan unsurunun etkinligi onun sosyal ve
psikolojik tatmini ile gergeklesir. Espark calisanlari diisiiniildiigliniin aksine maas ve
diger licretler i¢in calismamakta ve firmasinin ona deger vermesini, basarilarini takdir
etmesini ve bunun sonucunda kariyer hedeflerine ulasmayi, ise ilk girig, kariyer
ilerlemesi ve kariyer hedeflerinin gerceklestirilmesinin adil bir bigimde olmasini
istemektedir.

Egitim firmanin etkinliginin saglanmasinda, kisinin kariyer gelisiminde ve
kalitenin saglanmasi acisindan énemlidir. Calisaninin is yasami baslangicinda almis
oldugu egitimler ile is yasami boyunca gereksinim duyacagi gerekli bilgi, beceri ve
tutumlar kazandirilmaktadir. Ayni1 zamanda kariyer ilerlemesinden Once alinan
egitimler ilerleme sonrasi ise uyum ve basar1 saglanmasi agisindan énemlidir.

Bir béliimiin is ytikiiniin agir diger boliimiin is yiikiiniin hafif olmas1 durumunda
calisanlar arasinda isteksizlik, firmaya olan baglilikta azalma gibi etkileri goriiliir. Bu
nedenle ankete katilan Espark calisanlar1 dengeli dagilim gdsterilmesinin is diizenini
artiracagindan kalitenin artacagina inanmaktadirlar.

Calisanlara sorumluluk iistlenme konusunda imkan verilmemesi durumunda
kendi amagclar ile isletme amaclari arasinda denge kuramamaktadir. Calisanlar
firmalarina kendilerini bagli hissetmediginde karsilarina is imkanlari agilmasi
durumunda isten ayrilmaktadir. Buda firmanm insan kaynagmin etkin
kullanilmamasia ¢alisan devrinin artmasmma neden olmaktadir. Calisanlara
gorevleriyle ilgili yeterli sorumluluk verilmesi durumunda hem kariyer hedeflerini
gerceklestirme imkani hem de en degerli kaynak olan insan kaynagmin etkin
kullanilmasimin saglanmasi s6z konusu olacagindan calisanin etkinligi ve kalitenin
artacagini diistinmektedirler.

Espark c¢alisanlariin  firmalarinda i performansina gore {iicretlendirme
politikas1 bulunmaktadir ve ¢alisanlar performansa bagl iicretlendirme politikasinin
calisaninin  etkinligini ve kaliteyi artiracagina inanmaktadirlar. Bu ylizden
performanslar1 ne kadar iyi degerlendirilirse ¢alisanin dolayisiyla firmanin etkinligi

artacaktir.
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Zeyland caliganlarinin  duygusal ve normatif bagliliklarinin ortalamanin
tizerinde, devamlilik bagliliklarinin ise ortalamanin altinda oldugu bu sonuglara gore
Zeyland calisanlariin duygusal ve normatif bagliliklarinin ortalamanin {izerinde,
devamlilik baglhiliklarinin ise ortalamanin altinda oldugu goriilmektedir. Zeyland
caliganlar kariyer yonetiminin Orgiitsel ve duygusal bagliliklara olumlu etki ettigini
degerlendirdikleri goriilmektedir. Kariyer yoOnetiminin Orgiitsel ve duygusal
bagliliklara olumlu etki ettigini diisiindiiklerinden ve frekans dagiliminda gosterildigi
gibi firmalarinda kariyer yonetimi olmadigindan kendilerinin orgiitsel bagliliklari
Espark AVM caligsanlarina kiyasen daha diisiik deger almistir.

Zeyland calisanlar1 {icret disi faktorlerin galisanlart motive ettigini, onlari
firmalarina ve islerine olan baghliklarint artirdigindan dolay:r etkinliklerini ve
kalitelerini artirdifim diisiinmektedir. Insan unsurunun etkinligi onun sosyal ve
psikolojik tatmini ile gergeklesir. Zeyland galisanlari diistiniildiigiiniin aksine maas ve
diger iicretler i¢in galismamakta ve firmasinin ona deger vermesini, basarilarini takdir
etmesini ve bunun sonucunda kariyer hedeflerine ulasmayi, ise ilk giris, kariyer
ilerlemesi ve Kariyer hedeflerinin gergeklestirilmesinin adil bir bi¢imde olmasini
istemektedir.

Egitim firmanim etkinliginin saglanmasinda, kisinin kariyer gelisiminde ve
kalitenin saglanmas1 acisindan 6nemlidir. Calisaninin is yasami baglangicinda almis
oldugu egitimler ile is yasami boyunca gereksinim duyacag gerekli bilgi, beceri ve
tutumlar kazandirilmaktadir. Ayn1 zamanda kariyer ilerlemesinden Once alinan
egitimler ilerleme sonrasi ise uyum ve basari saglanmasi agisindan énemlidir.

Bir boliimiin is yiikiiniin agir diger boliimiin is yiikiiniin hafif olmas1 durumunda
calisanlar arasinda isteksizlik, firmaya olan baglilikta azalma gibi etkileri gortliir.
Fakat ankete katilan Zeyland calisanlar1 dengeli dagilim gosterilerek is diizenin
artmasinin kaliteyi artacagina inanmamaktadirlar.

Calisanlara sorumluluk iistlenme konusunda imkan verilmemesi durumunda
kendi amaclar ile isletme amaclari arasinda denge kuramamaktadir. Calisanlar
firmalarina kendilerini bagli hissetmediginde karsilarina is imkanlar1 agilmasi
durumunda isten ayrilmaktadir. Buda firmanin insan kaynaginin etkin
kullanilmamasina ¢alisan devrinin artmasma neden olmaktadir. Calisanlara
gorevleriyle ilgili yeterli sorumluluk verilmesi durumunda hem kariyer hedeflerini

gerceklestirme imkani hem de en degerli kaynak olan insan kaynagmin etkin
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kullanilmasinin saglanmasi s6z konusu olacagindan calisanin etkinligi ve kalitenin
artacagini diistinmektedirler.

Zeyland calisanlarmin firmalarinda is performansina gore iicretlendirme
politikas1 bulunmaktadir ve ¢alisanlar performansa bagh ticretlendirme politikasinin
caliganinin  etkinligini ve kaliteyi artiracagina inanmaktadirlar. Bu yiizden
performanslar1 ne kadar iyi degerlendirilirse ¢alisanin dolayisiyla firmanin etkinligi
artacaktir.

Yapilan bu arastirmaya ait her iki evrenin hipotez testlerine ait sonuglari
incelendiginde;

Her iki evrende Hia “Hazir giyim sektorii ¢alisanlarinin firmaya olan duygusal
bagliliklar cinsiyete gore farklilik géstermektedir.” alternatif hipotezi ret edilmistir.

Espark AVM’de Hip “Hazir giyim sektorii c¢alisanlarinin firmaya olan
devamlilik bagliliklar cinsiyete gore farklilik gostermektedir.” alternatif hipotezi ret
edilmis fakat Zeyland firmasina ait uygulamada faktor grubu olusmadigindan analiz
edilememistir.

Her iki evrende Hza “Hazir giyim sektorii ¢aliganlarmin firmaya duygusal
bagliliklar1 yas durumlarina gore farklilik gostermektedir.” alternatif hipotezi ret
edilmistir.

Espark AVM’de Hap “Hazir giyim sektorii ¢alisanlarinin firmaya devamlilik
baghliklar1 yas durumlarina gore farklilik gostermektedir.” alternatif hipotezi ret
edilmis fakat Zeyland firmasina ait uygulamada faktér grubu olusmadigindan analiz
edilememistir.

Her iki evrende Hsa “Hazir giyim sektorii ¢alisanlarinin firmaya duygusal
bagliligt medeni duruma gore farklilik gostermektedir.” alternatif hipotezi ret
edilmistir.

Espark AVM’de Hap “Hazir giyim sektorii ¢alisanlarinin firmaya devamlilik
baglilig1 medeni duruma gore farklilik gostermektedir.” alternatif hipotezi ret edilmis
fakat Zeyland firmasma ait uygulamada faktér grubu olusmadigindan analiz
edilememistir.

Her iki evrende Hss “Hazir giyim sektorii ¢alisanlarinin firmaya duygusal
bagliliklar1 e8itim durumlarina gore farklilik géstermektedir.” alternatif hipotezi ret

edilmistir.
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Espark AVM’de Hap “Hazir giyim sektorii ¢alisanlarin firmaya devamlilik
bagliliklar1 egitim durumlarina gore farklilik gdstermektedir.” alternatif hipotezi ret
edilmis fakat Zeyland firmasina ait uygulamada faktér grubu olusmadigindan analiz
edilememistir.

Her iki evrende Hsa “Hazir giyim sektorii ¢alisanlarmin firmaya duygusal
baghliklar1 firmada caligma siirelerine gore farklilik gostermektedir.” alternatif
hipotezi ret edilmistir.

Espark AVM’de Hsp “Hazir giyim sektorii ¢alisanlarinin firmaya devamlilik
baghliklar1 firmada caligma siirelerine gore farklilik gostermektedir.” alternatif
hipotezi ret edilmis fakat Zeyland firmasina ait uygulamada faktor grubu
olusmadigindan analiz edilememistir.

Her iki evrende Hea “Hazir giyim sektorii ¢aliganlarinin firmaya duygusal
bagliliklar1 gorev unvanlarina gore farklilik gostermektedir.” alternatif hipotezi ret
edilmistir.

Espark AVM’de Hep “Hazir giyim sektorii calisanlarinin firmaya devamlilik

b

bagliliklar1 gérev unvanlarina gore farklilik gdstermektedir.” alternatif hipotezi ret
edilmis fakat Zeyland firmasina ait uygulamada faktor grubu olusmadigindan analiz
edilememistir.

Her iki evrende H; “Hazir giyim sektorii ¢aliganlarin duygusal bagliliklart
firmalarda kariyer yonetim birimi olup olmamasina gore farklilik gostermektedir.”
alternatif hipotezi kabul edilmistir.

Her iki evrende Hg “Hazir giyim sektoriinde kariyer planlamasi yapilip
yapilmamas1 ¢alisanlarin  firmaya olan duygusal baghliklarinda farklilik
gostermektedir.” alternatif hipotezi kabul edilmistir.

Her iki evrende Hg “Hazir giyim isletmelerinin kariyer gelistirmeye yonelik
tutumlar1 ¢alisanlarin firmaya olan duygusal bagliliklarinda farklilik gostermektedir.”
alternatif hipotezi kabul edilmistir.

Yapilan bu ¢alismada yapilan parametrik olmayan testlerde Hio “Hazir giyim
sektorii calisanlarin duygusal bagliliklart firmalarda egitim-gelisim programlari
uygulanip uygulanmamasma gore farklilik gostermektedir.” hipotezinin sonucu
farklilik gostermistir. Espark AVM’de alternatif hipotezi kabul edilmis fakat Zeyland

firmasinda ret edilmistir.
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Espark AVM’de Hi1 “Hazir giyim sektorii ¢alisanlarinda kariyer yonetiminin
kaliteye etkisi gorev unvanlarma gore farklilik gostermektedir.” alternatif hipotezi
kabul edilmis fakat Zeyland firmasinda ret edilmistir.

Her iki evrende Hi» “Hazir giyim sektorii ¢alisanlarinda kariyer yonetiminin
kaliteye etkisi egitim durumlarina gore farklilik gostermektedir.” alternatif hipotezi ret
edilmistir.

Espark AVM’de Hiz “Hazir giyim sektorii ¢alisanlarinda kariyer yonetiminin
kaliteye etkisi firmada calisma siirelerine gore farklilik gostermektedir.” alternatif
hipotezi kabul edilmis fakat Zeyland firmasinda ret edilmistir.

Espark AVM’de His “Hazir giyim sektorii calisanlarinda kariyer yonetiminin
kaliteye etkisi firmalarda kariyer yonetim birimi olup olmamasma gore farklilik
gostermektedir.” alternatif hipotezi kabul edilmis fakat Zeyland firmasinda ret
edilmistir.

Her iki evrende His “Hazir giyim sektoriinde kariyer yonetiminin kaliteye etkisi

b

kariyer planlamasi yapilip yapilmamasina gore farklilik gostermektedir.” alternatif
hipotezi kabul edilmistir.

Espark AVM’de His “Hazir giyim sektoriinde kariyer yonetiminin kaliteye etkisi
firmalarin kariyer gelistirme yapilip yapilmamasia gore farklilik gdstermektedir.”
alternatif hipotezi kabul edilmis fakat Zeyland firmasinda ret edilmistir.

Espark AVM’de Hiz “Hazir giyim sektorii ¢alisanlarinda kariyer yonetiminin
kaliteye etkisi firmalarda egitim-gelisim programlar1 uygulanip uygulanmamasina
gore farklilik gostermektedir.” alternatif hipotezi kabul edilmis fakat Zeyland
firmasinda ret edilmistir.

Her iki evrende Hig “Hazir giyim igletmelerinde kariyer yonetiminin kaliteye ve

calisanin etkinligine etkileri arasinda anlamli bir iliskiye sahiptir. ” alternatif hipotezi

kabul edilmistir.

6.2 Oneriler

Gliniimiizde stirekli bir degisim yasanmaktadir. Kiiresellesen diinyada
konjonktiirel dalgalanmalar olmakta ve rekabetin yogunlugu gittikce artmaktadir.
Teknolojinin geliserek bilginin éneminin arttig1 bu ortamda firmalar i¢in en miithim
rekabet avantaji ise insan giiciidiir. Firmalarin ekonomilerinin el verdigi olciide

teknolojiyi elde etme sanslari bulunmakta fakat bilgi ve dogru insan kaynagina
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ulasmak bu kadar kolay olmamaktadir. Firmalarin en Onemli sermayesi insan
kaynaklar1 oldugundan, kaynagin korunabilmesinin ana sart1 ise, ¢alisanlarin orgiitsel
bagliliklarinin arttirilmasidir. Firmaya duygusal olark bagli olan c¢alisan, firmaya
tiyeliginden dolay1 gurur duymakta, firmada huzurlu ve mutlu ¢alismakta, kariyerine
firmada devam etme arzusunda bulunmakta, firmaya kars1 gliven hissetmekte ve saygi
duymakta, firmanin yarar i¢in ¢abalamaktan kaginmamakta, firmanin degerlerini ve
amaclarin1 benimseyerek kabullenmekte ve firmayla bir biitiin olabilmektedir.

Orgiitsel baglilik firmalarin hedefleri ile ¢alisanlarin bireysel hedefleri arasinda
koordine saglamasi ile calisanlarin firmaya olan sadakatlerinin arttirilmasini
amagclamaktadir. Siirekliligini devam ettirmek isteyen firmalar; beklenmeyen risklere
karsi, kiiresellesmenin getirdigi rekabet, gelisim ve degisim ortamina kars1 en 6nemli
koruyucu orgiitsel baglilig1 saglanmis olan ¢alisanlara sahip olmaktir. Bilgi ve egitim
diizeyi giderek artan calisanlari, firmanin amaglart dogrultusunda yonlendirebilmek
icin Orgiitsel bagliliklar1 kuvvetlendirilmelidir.

Orgiitsel baglilk ve is tatmini arasinda her zaman gegerli bir iliski
bulunmaktadir. Tatmin olmus ¢alisanlar tatmin olmayanlara gore oOrgiite faydal
olmakta ve istege bagli davranislari ¢ok daha fazla sergilemektedirler. Is tatmini
yiiksek olan calisan isletmesine daha sadakatle hizmet sunacak, bunun sonucu olarak
tiretmis oldugu hizmet kalitesi ve etkinligi yiiksek olacaktir.

Kendi deger ve amaclar1 ile firmaninki 6zdeslesmis, beklentilerinin ve
thtiyaglariin karsilandigini diistinen, ¢alistigi firmaya kars1 gliven ve saygt ile bagh
olan calisanlarin is iiretimleri kaliteli ve verimli olmaktadir. Verimliligi arttirmanin
sadece siire¢ ve yapiy1 iyilestirmekle saglanamadigy, insan kaynaklarinin da dikkate
alinmasi gerektigi ve bu kaynagi etkin bir bi¢imde kullanabilmek i¢in ¢alisanlarin
motivasyonu ve i tatmini gibi konularin 6nemli oldugu anlasilmistir. Bu nedenle;
firmanin, faaliyet gosterdigi pazar payinda etkin ve saglam bir konuma sahip
olmasinda is tatminine ulagsmis ve mutlu olan c¢alisanlar en 6nemli role sahiptir.

Calisanlarmi kaybetmek istemeyen firmalar, calisanlarin duygusal bagliligini
arttiraracak faaliyetler yapmalidir. Calisan bagliligi manevi ve maddi agidan fayda
saglamaktadir. Fakat manevi ve maddi faktorler her ne kadar birbirine bagli olsalar da;
manevi tatminin olmamast maddi faktorlerin etkisini azalmaktadir. Bu sebepten;

Espark AVM’de bulunan firmalar ve Zeyland firmasinin ortalamanin iizerinde olan
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fakat en iist seviyede olmayan c¢alisanlarinin duygusal bagliligini arttirmak i¢in 6zel
caligsmalar yapmali1 ve yonetsel alanda gerekli 6nlemleri almalidir.

Firmalarin piyasadaki etkililigini ve etkinligini saglamak ve devam
saglayabilmesi i¢in, insan kaynagimi korumak, gelistirmek ve daha esnek bir
organizasyon yapisini saglamak icin kariyer yonetiminin dnemini arttirmistir. Ozelikle
firmalarin ihtiyaci olan mevcut ve gelecekteki pozisyonlar: doldurma ihtiyaci, nitelikli
calisam1 bulma ve firmaya baglh calisanlarin saglanmasi i¢in kariyer yonetimi
faaliyetleri uygulanmalidir.

Kariyer yonetimi fonksiyonlar1 olan; kariyer planlama ve kariyer gelistirmenin
uygulanmasi, riskleri azaltmakta ve yapilan maliyetleri karsilamaktadir. Kariyer
planlar1 c¢alisanin ulagsmayi arzuladigi hedefe giderken neler yapmasi gerektigini
gostermekte, ¢alisana firma icinde kendini giivende hissettirmekte ve izlemesi gereken
yollar1 gdstermektedir. Kariyer gelistirme ¢alismalart ¢alisanin hedefledigi kariyer
yolunda, gelisimine dnem verildigini gostermekte, firma tarafindan desteklendigini ve
firmaya saygi duymasmin yaninda calisandan beklenen emegi harcamaktan
kacinmamasin1 saglamaktadir. Firmaya karsi saygi ve giiven duyan ve emek
harcamaktan kac¢inmayan ¢alisan; kendini firmanin bir pargasi hissettiginden
kariyerine ayn1 firmada devam etmek istemekte ve mutlu hissetmektedir.

Zeyland firmasi biinyesinde kariyer yonetim birimi kurmali ve bu birim
hakkinda ¢alisanlarin1 bilgilendirmeli, g¢alisanlarin bireysel kariyer hedefleri ile
ortiisecek bir kariyer planlamasi yapmali ve gelistirmeli ayrica firmalarinda egitim ve
gelisim programlar1 uygulamalarini artirmalidir. Espark AVM’de bulunan firmalar ise
kariyer yonetiminde uyguladig: siireci gelistirmeli ve daha etkin bir hale getirmelidir.
Her iki evrenin firmalar1 kariyer yoOnetimi ile insan kaynagmin daha verimli
kullanilmasini saglamalidir.

Espark AVM hazir giyim sektorii calisanlarinin duygusal baglhiliklar: firmalarda
egitim-gelisim programlari uygulanip uygulanmamasina gore farklilik gostermekte
iken Zeyland firmasinda farklilik gostermemektedir. Bu sebepten; Espark AVM’de
bulunan firmalar egitim-gelisim programlar1 uygulamalarii gelistirmeli ve Zeyland
firmasi egitim-gelisim programi uygulamali ve ¢alisanlarinda bu programlarin kariyer
gelisimlerine faydali olacag: diisiincesini saglamalidir.

Espark AVM hazir giyim sektorii ¢alisanlarinda kariyer yonetiminin kaliteye

etkisi gorev unvanlarina gore farklilik gostermekte fakat Zeyland firmasinda farklilik
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gostermemektedir. Ayrica, Espark AVM hazir giyim sektorii calisanlarinda kariyer
yonetiminin kaliteye etkisi firmalarinda kariyer yonetim birimi olup olmamasina,
kariyer gelistirme yapilip yapilmamasina ve egitim-gelisim programlari uygulanip
uygulanmamasina gore farklilik gostermekte fakat Zeyland firmasinda farklilik
gostermemektedir. Firmalarin tiim ¢aliganlarinin kariyer yonetiminin kaliteye olumlu
etkisinin oldugunun farkindaligini1 saglamaya yonelik faaliyetlerde bulunmalidir.
Sonug olarak, kariyer yonetiminin etkin olarak uygulanmasi ¢alisanin firma
bagliligini artirmakta, hizmetlerinde kalitesini olumlu yonde etkilemekte ve hizmetleri
esnasinda etkin ve verimli c¢alismasint saglamaktadir. Kariyer yoOnetimi
uygulamalarinin sadece form {istiinde kalmamasi igin, degisen kosullara uygun olarak
gelistirilmeli, yapilan uygulamalar ger¢cekten amaca ulastigi denetlenmeli ve devamli
geri bildirim saglanmalidir. Yapilan caligmalarin sonuca varmasi ve ¢alisanlarin bunun
farkina varmasi, firmaya olan bagliliklarini artiracaktir. Calisan bagliliginin
bulunmasi; isten ayrilmalari, verimsiz is iretimini, devamsizligi, ise ge¢ gelmeyi,
calisanlar arasindaki kargasay1 ve miisteri sikayetlerini ortadan kaldiracaktir. Ozellikle
bu olumsuz faaliyetlerin varligmin farkina varan yoneticilerin, bu durumun
diizeltilmek icin kariyer yonetimini etkin olarak uygulamasi gerekmektedir. Orgiite
bagli ¢alisanlar firmalarina; rekabetin yogun oldugu, kiiresellesen, ekonomik ve siyasi
istikrarsizligin - yasandig1 giiniimiiz pazar sartlarinda beklenmeyen bir anda
karsilagilabilecek yiiksek riskli ekonomik krizlere kargi rekabet {istlinliigi
saglamaktadir. Ayrica; glinlimiiz bilgi ¢aginda, baglilig1 saglanmis ¢alisanlarla yola
devam edebilen firmalar siirekliliklerini devam ettirmede ve amaglarina ulasmada
daha basarili olacaktir. Ulke ekonomisinde lider olan, biiyiik dlciide kadin ve geng
calisan isttihdam eden sektdriin kariyer yonetimi ile calisan baglilig, calisanin kalitesi
ve etkinligi arasinda pozitif bir iliski oldugundan insan kaynagini dnemseyen yonetsel

Oonlemler almalar1 ve hayata gecirmeleri 6nem tagimaktadir.
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Ek A: Kariyer yonetiminin orgiitsel baghlik ve kaliteye etkisi iizerine hazir giyim
sektoriinde bir arastirma anketi

Sayin Katilimci,

Bu anket Tiirk Hava Kurumu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme
Ana Bilim Dal1 biinyesinde yiiriitiilen Yiiksek Lisans Tezi arastirmasinda kullanilmak
tizere hazirlanmistir. Bu arastirmadan elde edilecek sonuglar bilimsel ahlaka uygun ve
gizlilik sart1 igerisinde degerlendirilecek olup, sorular1 samimiyetle cevaplandirmaniz
calismanin glivenirligi, gecerligi ve basarisi i¢in oldukca 6nemlidir. Anket ¢caligmasina

katiliminizdan otiirii tesekkiir eder, saygilarimi sunarim.

Fahri ATLIKAN
THK Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Ana Bilim Dali
Yiiksek Lisans Ogrencisi
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1. BOLUM

Kisisel Bilgiler

Liitfen, size yoneltilen her soru i¢in durumunuza uygun olan se¢enegin karsisini
“X” ile isaretleyiniz ve anketin gecerligi i¢in hi¢bir soruyu yanitsiz birakmayiniz.
Bolim sonunda olgeklendirme yapilmayan kisim sizin doldurmaniz i¢in bos

birakilmistir.

Tablo A.1: Kisisel bilgiler.

Kadin

Erkek

18 -24
2534

35- 44

45 ve lizeri
Bekar

Evli

Ilk - Orta - Lise
On lisans
Egitim Diizeyiniz Lisans

Yiiksek lisans
Doktora
Sozlesmedeki deneme siiresinin {izeri
Caligma Siireniz 1 y1l ve lizeri

5 yil ve iizeri
10 y1l ve iizeri

Cinsiyetiniz

Yasiniz

Medeni Durumunuz

Gorev Unvaninizi Yaziniz

2. BOLUM

Liitfen size yoneltilen her soruya Evet / Hayir cevabinizin karsisini “X” ile

isaretleyiniz.

Tablo A.2: Firmanin kariyer yonetim bilgileri.

Evet | Hayir

Firmanizda kariyer yonetimi birimi var midir?

Firmanizda kariyer planlama yapilmakta midir?

Firmanizda kariyer gelistirme yapilmakta midir?

Firmanizda egitim ve gelisim programlari uygulanmakta midir?
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3. BOLUM
Liitfen size yoneltilen sorulari, katilma diizeyinize gore isaretleyiniz. Her soru

i¢in tek bir isaretleme yapiniz.

Tablo A.3: Personelin orgiitsel baglilik bilgileri.

: :
=
S
2 5
g 2
S5 < | g |
§| 2|2 | 5|8
= T =
el |E |2 E
1 2 3 4 5
1. | Kendinizi “aileden biri” gibi hissediyorsunuz.
2. | Firmaya biiyiik minnettarlik duyuyorsunuz.
3. | Firmanmn sorunlarini, kendi sorunlariniz gibi gériiyorsunuz.
4. | Firmaniz sadakatinizi hak ediyor.
5 Caligsmaya devam etmenizin sebebi, istekten ziyade zorunluluktan
" | kaynaklantyor.
6 Ayrilmak istemenize ragmen su anda bunu yapmak sizin i¢in ¢ok zor
" | oluyor.

7. | Kendinizi firmaya kars1 "duygusal olarak bagli" hissetmiyorsunuz.
Su anda firmadan ayrilamiyorsunuz ¢iinkii buradaki insanlara kars1 bir

8 yiikiimliiliik hissediyorsunuz.
9 Vermis oldugunuz emeklerden dolay1 baska bir yerde ¢alismay1
" | diiginmiiyorsunuz.
10 Alternatif is olanaklarinin az oldugunu diisiinmeniz size ayrilmanin
" | olumsuz sonuglara neden olacagini diislindiiriiyor.
1 Calismaniza devam etmek konusunda herhangi bir zorunluluk
" | hissetmiyorsunuz.
12 Sizin i¢in avantajli sonuglari olsa bile, isten ayrilmanin firmaya karsi
" | uygun bir davranig olmadigini disiiniiyorsunuz.
13 Firmanin deger ve amaglari ile kendi deger ve amaglariniz

uyusmamaktadir.

14. | Ayrilmak kendinizi suglu hissettiriyor.

15 Su anda ayrilmaya karar verseniz hayatinizdaki pek ¢ok seyin bundan

" | olumsuz etkilenecegini biliyorsunuz.

Is hayatinizin kalan kisnuni firmamzda gegirmekten biiyiik mutluluk
duyarsiniz.

17. | Ayrilmak konusunda ¢ok az seceneginiz mevcuttur.

18. | Firmaya kars1 bir “aidiyet” duygusu hissetmiyorsunuz.

19 Firmada caligmaya devam etmeyi istemenizdeki en biiyiik etken sunulan
" | imkanlarin cesitliligidir.

20. | Firmada caligmaktan gurur duyuyorsunuz.

21 Bu kurumda kendinizi giivende hissediyor ve kendinizi kurumun bir

" | tiyesi olarak goriiyorsunuz.

22. | Harcadiginiz emek nedeniyle bu kurumda ¢aligmaya devam ediyorsunuz.
23. | Yeni bir is alternatifi oldugunda firmadan ayrilabilirsiniz.

24. | Bagka bir ig bulmadan ayrilmanin maliyeti sizin i¢in ¢ok yiiksektir.

25 Su anki sahip oldugunuz sosyal ve hukuki haklardan vazgegme cesaretine
" | sahip degilsiniz.

Kisinin ¢aligilan kuruma sadakat gdstermesinin sosyal bir gereklilik
oldugunu diisiiniiyorum.

Yeni is alternatiflerini ararken kendinizi ¢alisma arkadaslariniz ve
yoneticilerinize karsi sorumlu hissediyorsunuz.

16.

26.

217.
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4. BOLUM
Liitfen size yoneltilen sorulari, katilma diizeyinize gore isaretleyiniz. Her soru

i¢in tek bir isaretleme yapiniz.

Tablo A.4: Kariyer yonetiminin personelde 6rgiitsel bagliliga etkisinin analizi.

: :
2 5
= 2
5 g G
ME%EM
5| 8 =| | §
5 E| E| g &
=~ =
el 2| | | £
12345

1. | Kariyer yonetimi firmanizda etkin olarak uygulanmakta ve bu da
kuruma olan sayginizi artirmaktadir.

2. | Firmanizin isiniz ile ilgili beklentilerinize yanit vermesi orgiit ile
biitiinlesmenizi saglamaktadir.

3. | Yiikselme basamaklarinin net ve anlagilir bigimde olmasi orgiit ile
0zdeslesmenizi saglamaktadir.

4. | Terfi olanaklarini bilmek sizi motive etmekte ve firmanizin daha iyi
olabilmesi i¢in bir takim fedakarliklar yapmayi icten kabul etmenizi
saglamaktadir.

5. | Yiikselme politikasinin adil olmasi 6rgiit ile biitiinlesmenizde katkida
bulunmaktadir.

6. | Yaptigimz gorev ve pozisyonda yilikselme sansiniz olmamasi
fedakarliklar yapmaniza engel olmaktadir.

7. | Kariyer politikasi degiskenlik gostermekte ve bu da firmaya olan
giiveninizi azaltmaktadir.

8. | Terfi hakkimin sadece yoneticilerin insiyatifinde olmasi terfilerde
adaletsizlige neden olmasina ragmen ekonomik kazancinizi kaybetmek
orgiitten ayrilamamaniza neden olmaktadir.

9. | Mesleki ve bireysel gelisime 6nem veren hizmet i¢i egitim
olanaklarinin olmasi érgiite karsi kendini borglu hissetmeni ve orgiite
minnet duyarak ¢aligmaya devam etmeni saglamaktadir.

10.| Yaptiginiz isin tekdiize olmasi fedakarlik yapmaniza engel olmaktadir
11.| ihtiyag ve beklentilerinizin tespit edilmesi icin periyodik anketlerin
uygulanmasi kendi isteginiz ile orgiitte kalmanizi saglamaktadir.

12.| Mesleki ve bireysel gelistirme olanaklarinin adil dagitilmamasi 6rgiite
minnet duymaniza mani olmaktadir.

13.| Kariyerinize bu firmada devam etmekten mutluluk duymaktasiniz.

14.| Kariyer yonetiminin olmamasi drgiitsel bagliliginiza biiyiik dlgiide etki
etmemektedir.

15.| Kariyer politikas1 degiskenlik gostermekte ve bu da firmaya olan
giliveninizi azaltmaktadir.
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5. BOLUM
Liitfen size yoneltilen sorulari, katilma diizeyinize gore isaretleyiniz. Her soru

i¢in tek bir isaretleme yapiniz.

Tablo A.5: Kariyer yonetiminin personel kalitesine ve etkinligine etkisinin analizi.

: :
2 5
g 2
Q g x| g Q
5| 2| 2| | &
Sl 2| x| 2| &8
1123|415
1. Alinmakta olan kararlara katilabilmek etkili ¢aligmanizi saglamaktadir.
2. Goreviniz ile ilgili en {ist seviyede yetki ve sorumluluk verilmesi etkili
caligmanizi saglamaktadir.
3. Isinizde gostermekte oldugunuz basarilari karsihiginda ddiiller adil bir
bicimde verilmesi ¢aligma kalitenizi olumlu yonde etkilemektedir.
4, Firmanizin kariyer hedeflerinin ger¢eklestirmesi konusunda tegvik edici bir
vizyona sahip olmasi ¢alisanlarinda Kaliteli hizmet verme arzusunu
yiikseltmektedir.
5. Uygulanmakta olan hizmet i¢i egitim faaliyetleri ile ileriye doniik egitilmis
insan giicii kaynag1 saglanarak ¢alisan kalitesinin artmasi saglanmaktadr.
6. Ilerleme imkanlari size sunulmakta bu da is basariniz1 artirmaktadir.
7. Oviildiigiiniizde ya da takdir edildiginizde kariyer hedeflerine ulasmaniz igin
desteklendiginizi diisiinmektesiniz buda sizin daha etkin ¢alismanizi
saglamaktadir.
8. Kariyerinizde ilerleme ve terfi etmek sadece iicret artist nedeniyle dnemlidir.
9. Gorevde ylikselmek i¢in verilen egitimler sayesinde alinan terfi sonrasi is

basaris1 artmaktadir.

10. | Saglanmakta olan egitimler is yasaminiz boyunca gereken bilgi, beceri ve
tutumlari kazandirmasindan dolay1 hizmet kalitenizi ylikselmektedir.

11. | Firmada uygulanmakta olan terfi ve ilerlemelerde aranan kriterlerin yeterli
olmasi sizin daha etkin ¢aligmanizi saglamaktadir.

12. | Calisanlarin gorevde yiikselmesinin adil olmasi ve ¢alisanlar arasinda firsat
esitligini saglamasi ¢aligma etkinliginizi artirmaktadir.

13. | Maasinizin yagsam standartlarinda olmasi ¢aligma etkinliginizi artirmaktadir.
14. | Verilen hizmet i¢i ve hizmet dncesi egitimler degisen ve gelisen sartlara
uyum saglayarak gerekli kalite gereksinimini karsilayabilmenizi
saglamaktadir.

15. | Ayniunvanla farkli birimlerde ¢alisanlarin esit is yiikiine sahip olmamasi
kaliteli hizmet vermenizi olumsuz etkilemektedir.

16. | Hizmet i¢i ve hizmet 6ncesi egitimler, kariyer hedeflerinin ger¢eklesmesine
yardimci olarak basarinizin artmasini saglamaktadir.

17. | Calismakta oldugunuz bdlim/birimdeki personel sayisinin fazla ya da az
olmas1 is dagiliminda adaletsizlige yol agarak kalitenin azalmasina neden
olmaktadir.

18. | Yiiksek performans gosterdiginizde takdir, tesekkiir gibi ddiillerle
desteklenmeniz ¢alisma etkinliginizi artirmaktadir.

19. | Firmanizda terfi/ ilerleyeceginiz kariyer yollarmin belirli olmasi hedeflerinizi
gergeklestirmenizde onemlidir. Buda sizin ¢aligma etkinliginizi olumlu
yonde etkilemektedir.
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Tablo A.5 (Devam): Kariyer yonetiminin personel kalitesine ve etkinligine etkisinin analizi.
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20. | Uygulanmakta olan iicretlendirme gdrev unvanini esas alir. Bu da ¢aligma
etkinliginizi artirmaktadir.
21. | Hizmet ici egitim faaliyetleri isinizi diizgiin yapabilmenizi saglayarak kalite
diizeyinizin artmasini saglamaktadir.
22. | Calistigimiz firmada yiikselme firsatinizin oldugunu bilmeniz etkin
caligmanizi saglamaktadir.
23. | Caligmakta oldugunuz boliim/birimdeki personel sayisi yetersizdir. Bu
durum is diizeninizin olumsuz yonde etkilenmesine yol acarak personel
kalitesinin azalmasina neden olmaktadir.
24. | Uygulanmakta olan performansa dayal ticret politikasi is etkinliginizi

artirmaktadir.
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6. BOLUM
Olgeklendirme Yapilmayan Katilimer Diisiincelerinin Analizi
Liitfen olc¢eklendirme yapilmayan sorular ve anket haricinde belirtmek

istediginiz gorisleri bu boliime belirtiniz.

Tablo A.6: Olgeklendirme yapilmayan katilime: diisiincelerinin analizi.

1.Firmanizin kariyerinize yonelik yaptigini diisiindiigiiniiz bir seyi var ise yaziniz.

2.Firmanizin orgiitsel bagliligi arttirmak i¢in yaptigini diisiindiigiiniiz bir seyi var ise
yaziniz.

3.Firmanizin Kaliteyi arttirmak i¢in yapmakta oldugu kariyer yonetim faaliyetlerden en az
bir tane yaziniz.

4.Katilimer olarak eklemek istediginiz diger degerli diisiincelerinizi bizim ile paylaginiz.
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Ek-B: Espark ve Zeyland Uygulamalarinin Normallik Testleri, Faktor Analizleri
ve MSA Degerleri CD’si
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