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OZET

Calisan memnuniyetini etkileyen faktorleri ortaya c¢ikarmak ve arttirmak hem
organizasyon hem de calisanlar i¢in Onemlidir. Kurulusun, calisanlara ait olma,
motivasyon, performans ve liretkenlik hissini artirdigi belirli bir dizi yarari vardir. Bir
kurulusun basarisi, calisanlariyla dogrudan orantilidir. Bugiin ¢alisanlar kuruluslar igin
en hayati sermaye olarak ifade edilmektedir. Calisan memnun oldugunda, kurulusun
disinda iyi bir temsilci olur ve i¢inde yer alacak nitelikli ¢alisanlar1 ¢cekmek i¢in kilit bir
rol iistlenir. Buna gore ¢alisan memnuniyetinin olusturulmasi1 hem organizasyon hem de
mevcut ve gelecekteki (potansiyel) c¢alisanlar i¢in ¢ok onemli bir konu olmaktadir.
Giliniimiizde birka¢ degisken, nitelikli isgiliciinii kuruma c¢ekmek temelinde ortaya
koymaktadir. Bunlardan biri igveren markasi digeri ise ¢alisan memnuniyeti olarak ifade
edilebilir. Bu noktada, isveren markasi ve degerleri ¢alisan memnuniyetini saglamanin
temel bilesenleri olarak kabul edilebilir. Giiglii bir isveren markasi, bircok kurulusa
katkida bulunurken, mevcut calisanlar1 tatmin eder ve kuruluslar igin katkida
bulunabilecek ve deger yaratabilecek potansiyel ¢alisanlari cezbeder. Bu durum calisan
isten ayrilma niyetini de etkiler. Bu ¢alismada, isveren marka faaliyetlerinin c¢aligan
memnuniyeti ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisi, egitim sektdrii Ornegi ile
arastirilmistir. Bu amacgla Ankara da faaliyet gosteren 6zel egitim kurumlarinda ¢alisan

ogretmenlerden anket yolu ile veriler toplanmis ve SPSS programinda analiz edilmistir.

Anahtar Kelimeler; Isveren Markas1, Calisan Memnuniyeti, isten Ayrilma Niyeti,

Egitim Sektori



ABSTRACT

Identifying and influencing factors affecting employee satisfaction is important
for both the organization and the employees. There are a number of benefits in which
the organization increases employee, motivation, performance and productivity. The
success of an organization is directly proportional to its employees. Today, employees
are expressed as the most vital capital for organizations. When the employee is satisfied,
he / she becomes a good representative outside the organization and plays a key role in
attracting qualified employees. Accordingly, the creation of employee satisfaction is an
important issue for both the organization and the current and future (potential)
employees. Nowadays, a number of variables are based on attracting qualified
workforce. One of them is employer brand and the other one can be expressed as
employee satisfaction. At this point, employer brand and values can be considered as
the main components of employee satisfaction. A strong employer brand contributes to
many organizations, satisfies existing employees and attracts potential employees who
can contribute to and create value for organizations. This also affects the employee's
intention to quit. In this study, the effect of employer brand activities on employee
satisfaction and intention to leave was investigated with the example of education
sector. For this purpose, data were collected from the teachers working in special

educational institutions in Ankara and analyzed in SPSS program.

Keywords: Employer Brand, Employee Satisfaction, Intention to leave work, Education
Sector
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KISALTMALAR

IK: insan Kaynaklari
IKY: Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Vd.: Ve Digerleri

Xi



1.  GIRIS

Yasadigimiz yiizyildaki “marka” terimi, farkli isletmelerdeki kisi, sehir, kurum
ve kuruluslarin yani sira ulusal ve uluslararasi pazarlarda sunulan mal ve hizmetler
acisindan da bir sorun haline gelmektedir. Marka terimi, mevcut ve potansiyel ¢alisanlar

bakimindan igverenler tarafindan degerlendirilecek bir konu olarak kabul edilmektedir.

Isletmelerin en degerli varliklari arasinda markalar yer almaktadir. Sonug olarak
marka yoOnetimi birgok isletmede Kilit bir faaliyet olarak kabul edilmektedir. Her ne
kadar isletmeler markalasma c¢abalarimi iiriin ve sirket markalarini gelistirme yolunda
yogunlagtirsalar da, markalasma insan kaynaklar1 yOnetimi alaninda da
kullanilmaktadir. isveren markasi ise marka ilkelerinin insan kaynaklar1 yonetimine
uygulanmasi olarak adlandirilmistir.  Sirketler ise alimlar1 ¢ekmek ve mevcut
calisanlarin sirket kiiltiirii ve stratejisine dahil olmalarini saglamak icin igveren markasi
kullanmaktadir. Isveren markas1 “calisanlarin, potansiyel calisanlarin ve ilgili
paydaslarin belirli bir firmaya iliskin farkindaliklarini ve algilarini1 yonetmek i¢in hedefe

yonelik, uzun vadeli bir strateji” olarak tanimlanmaktadir.

Gilcli bir isveren markasi, bir¢ok kurulusa katkida bulunurken, mevcut
calisanlar1 tatmin eder ve kuruluslar i¢in katkida bulunabilecek ve deger yaratabilecek
potansiyel calisanlar1 cezbeder. Calisanlarin isten ayrilma niyetini etkiler. Bu
aciklamalar kapsaminda bu calismanin amaci, isveren marka faaliyetlerinin caligan
memnuniyeti ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinin egitim sektorii Ornegi

tizerinden arastirilmasidir.

Calismanin birinci boliimiinde, insan kaynaklar1 yonetimi ayrintili olarak ele
alimmistir. Bu kapsamda, insan kaynaklar1 yonetiminin amaglari, 6nemi, ozellikleri,

faaliyetleri degerlendirilmistir.

Ikinci boliimde calisan isten ayrilma niyeti ele alinmistir. Bu kapsamda ¢alisan
isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler iizerinde durulmustur. Isletmeler i¢in ¢ok
onemli bir konu olan, isgiicii devir hizi, kapsami, dnemi ve hesaplama yontemi ele
alinmistir. Bu boliimde ayrica insan kaynaklar1 yonetimi ve ¢alisan isten ayrilma niyeti

ile ilgili literatiirde yer alan ¢aligsmalara yer verilmistir.



Uciincii boliimde isveren markasi iizerinde durulmustur. Bu kapsamda, isveren
markasi tanimi, 6nemi, temel 6zellikleri, faydalari, modelleri, yonetimi incelenmistir.
Bu boliimde ayrica calisan memnuniyeti ele alinmistir. Boliimiin sonunda, isveren
markasi ile ilgili calismalar, isveren markas1 ve IKY ile ilgili calismalar ve isveren

markasi ve ¢alisan memnuniyeti ile ilgili literatiirde yer alan ¢aligmalara yer verilmistir.

Aragtirmanin son boliimiinde igveren marka faaliyetlerinin ¢alisan memnuniyeti
ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinin egitim sektorii 6rnegi yer almaktadir. Bu
amacla arastirmada veri toplama yoOntemi olarak anket yontemi kullanilmistir.
Ankara’da faaliyet gosteren 0zel egitim kurumlarinda g¢alisan 6gretmenlerden anket
yolu ile veriler toplanmis ve SPSS programinda analiz edilmistir. Analizde, frekans
dagilimlari, dlgeklerin aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri, t-testi, Varyans
Analizi, Betimsel Istatistikleri kullanilmistir. Hipotezleri test etmek amaciyla, ¢oklu
dogrusal regresyon analizi kullanilmistir. Bu bdliimde arastirmanin amaci, modeli,
hipotezleri, verilerin toplanmasi ve analizi, aragtirmada kullanilan dlgekler, bulgular ve

yorum yer almaktadir. Arastirma, sonu¢ ve degerlendirme ile tamamlanmustir.



2. INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

Ik olarak Springer tarafindan 1817 yilinda kullamilan Insan Kaynaklar1 (iK)
kavrami F.W. Taylor ve H.Fayol’un yonetim ve orgiit alaninda yaptiklar1 ¢alismalarla
gelismistir (Unal, 2008). 1K, isletmelerin amaglar1 arasinda yer alan mal ve hizmet
tiretimini yerine getirebilmesinde kullanmasi zorunlu kaynaklarindan insani ifade
etmektedir (Preffer, 1995). IK, bir isletmedeki en iist yoneticiden en alt kademedeki
vasifsiz ¢alisanlara kadar tiim isgiiciinii kapsamanin yani sira, isletmenin disinda yer
alan ve ileride faydalanilabilecek potansiyel isgiiciinii de agiklamaktadir (Kaynak ve
digerleri, 1996).

IK, isletme girdilerinden en ©Onemlisi kabul edilmektedir. Yoneticilerden,
danigmanlara, teknik ekipte ¢alisanlara, yardimci personele kadar tiim ¢alisanlar insan
kaynaklar1 igerisinde yer almaktadir (Sabuncuoglu, 2000). isletmelerin amaglarina
ulagmasinda, rekabet ustiinliigii elde etmesinde en Onemli kaynaklardan birisidir
(DeNisi & Griffin, 2001). Isletmelerde IK’nin degeri giin gectikge artmaktadir.
Isletmeler her gecen giin daha fazla insan kaynagina yonelmekte hatta merkeze IK’m
koymaktadir (Aykac, 1999).

Isletmelerde galisanlarin ydnetimiyle ilgili politikalari, yontemleri, uygulamalari
ve felsefeyi aciklayan (French, 1998) Insan Kaynaklar1 Yonetimi, (Human Resources
Management, IKY) hem bir sirket ya da kurulus igin ¢alisan kisileri hem de ¢alisanlarla

ilgili kaynaklar1 yonetmekten sorumlu departmani tanimlamak i¢in kullanilmaktadir.

IKY, 1960’larda, is iliskilerinin degerinin dikkatini cekmeye basladig1 ve
motivasyon, Orglitsel davramis ve se¢im degerlendirmeleri gibi kavramlarin
sekillenmeye basladigi zamanlarda kullamimi artmustir. IKY, bir kurulusun insan
sermayesini yonetmekle ilgili her seyi denetlemeyi iceren bir kavram olarak ifade
edilmektedir. Isletmelerde calisanlarin ihtiyaglarmin karsilanmasiyla ilgilenmektedir.
Bu baglamda, calisanin ise alinmasindan, oryantasyon egitimine, {icret belirlenmesine,
isyeriyle 1ilgili hukuki baglarmma, performans degerlemesine, maddi ve sosyal
ihtiyaglarmin karsilanmasina ve isten ayrilmasina kadar olan tiim siirecleri

kapsamaktadir (Findikg1, 1999).



IKY, bir organizasyondaki ¢alisanlarin ydnetimini ve gelisimini tamimlamak icin
kullanilan ¢agdas, semsiye bir terimdir. Literatiirde Personel Yonetimi, Yetenek
Yénetimi (bu terimler biraz eskimis olmasina ragmen) ile IKY bir arada kullanilmistir.
IKY, kurumsal hedefleri gerceklestirebilmek amaciyla isletmede insan kaynagini etkili
ve verimli sekilde harekete gecirecek isleri diizenleme ve yiirlitme gorevini yerine
getiren ve bundan sorumlu olan béliimdiir. IKY is siireci i¢erisinde tamamuyla aktif olan
dogru nitelik ve sayida olan personelle ilgili asagida yer alan fonksiyonlar1 yerine

getiren yonetim boliimiidiir (Giiriiz & Yaylaci, 2007);

e Planlanmasi,

e ise alinmasi,

e Egitimi,

¢ Oryantasyonu,

e Kariyer yonetimi,

e Calisma kosullarinin diizenlenmesi,
e Ucret yonetimi,

e Issagh@ ve giivenligi

IKY, insan kaynaklar1 ve yonetim kavramlarinin birlikte kullanilmasiyla olusan
bir terimdir. 1K, isletmede halihazirda ¢alisan personelle potansiyel calisani ifade
ederken (Sadullah & Kaynak, 2000) yonetim, isletmelerin hedeflerine (mal/hizmet
tretme, kar elde etme, deger kazanma vb.) ulagmasi igin, planlama, organizasyon,
yoneltme, koordinasyon ve kontrol islevinin yerine getirilme siireci olarak

tanimlanmaktadir (Ertiirk, 1995).

Asagidaki tabloda IK'Y’nin yapilan tanimlari arasindaki fakliliklar bir arada yer

almaktadir.



Tablo 2.1: IKY’nin Tanimi

Tanim Olas1 Sonug

IKY, sert ve yumusak iki rakip paradigmaya sahip, tartismali bir

Itiraz edilen alan
alandir

Sert veya yumusak olsun, IKY, insanlarin yeni ve dzel bir sekilde
yonetimi ile ilgilidir. Bu, insanlar1 yonetmek icin stratejinin
kullanilmasini igerebilir veya ¢alisanlarin pahasina yonetimi
giiclendiren yapisal degisiklikleri yansitir.

Birbirine ¢ok yakin iki fikir

Faydasi belli eski uygulamalarin
yerine ne fayda verecegi heniiz IKY, geleneksel personel yonetiminin genisletilmesinden biraz daha
belli olmamig yeni uygulamalar fazlasidir.

getirmeye caligmak.

IKY, is ve istihdam iligkilerini yonetme ile ilgili bir dizi uygulama

Hepsini kapsayan ifade icin genel olarak yansitilan bir tanimdir.

Kaynak: Collings, Wood & Szamosi, 2018.

2.1. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaclar

IKY, organizasyon calismalarinda verimliligi arttirmak ve yetkinligi saglamak
icin bir yontemdir. IKY’nin orgiitsel hedeflere ulasmaya devam etme kararliliginda
hareket ettigi goriilmektedir. 1KY, tamimlannis hedefleri belirleyerek ve bunlari
gergeklestirerek igletmelere yarar saglamalidir. Bu baglamda, yenilikleri, ekip
calismasin1 ve toplam Kaliteyi destekleyen sartlar1 saglamak amaglar1 arasinda yer
almaktadir (Irmak, 2013).

IKYY, oganizasyonel hedeflere ulasmanin yan sira, dikkat edilmesi gereken temel
sorunlart agiklamaktadir. Aym1 zamanda kurallar1 ve acil konulari yonetmektedir.
Orgiitsel etkinligi saptamak amaciyla, etkin insanlar1 ise almakta, egitmekte ve
calisanlar1 verimli bir sekilde istihdam etmektedir. Isletmenin, calisan giivenini, kisisel
ve grup performansini artirarak topluma sagladigi hizmeti de gelistirmelidir (Akcakaya,

2010).

IKY, isgiiciiniin organizasyonel sektdrlerin dogru yonetimi yoluyla etkin bir
sekilde kullanilmasmni amaglamalidir. IK’lar1 planlamasi, ise alim, degerlendirme,
odiiller, egitim, gelisim konularinda kararlar almaktadir. Bununla birlikte giivenilir olan

ve is stratejisini siirdiiren personel dernekleri hakkinda uygun kararlar alarak basarili




sonuclar i¢in kosullarin iyilestirilmesini igermektedir. Ayn1 zamanda farkli boliimler

arasinda koordinasyon saglamak gorevleri arasindadir (Ozgen vd., 2002).

Kiiresel rekabetin artmasi sebebiyle isletmelerin yetenekli insanlar1 ise almasi ve
calistirmaya devam etmesi her zamankinden daha zor olmaktadir. Ayrica, yeterince
vasifli personeli bulunmamaktadir. Bu nedenle, IKY ’nin dogru yetenekleri ise almas1 ve

egitmesi en oncelikli konu haline gelmektedir (Okakin & Sakar: 23).

Literatiirde IKY nin amaglar1 asagidaki sekilde dzetlenmektedir (Akgakaya, 2010;
Kaynak vd., 2000; Bingdl, 2003; Giiriiz ve Ozdemir Yaylaci, 2004; Ozgen, Oztiirk ve
Yalgin, 2002; Okakin & Sakar: 23);

e Yonetimi, isletmenin hedeflerine, calisanlarla ulasilabilecegi konusunda

bilinglendirmek,
e [IK’nin sirketin hedefleri dogrultusunda verimli kullanilmasini saglamak,
e (Calisanlarin mesleki egitimleri ve ihtiyaglarinin karsilanmasi,

e lsletmede kalifiye ve motive ¢alisanlarm istihdamini saglayarak etkili ve verimli

yaklagim sergilemek ve isgiicii taleplerini karsilayabilmek,

e (Calisanlarin ig tatminini ve kendini gerceklestirme ihtiyacini karsilayarak yasam

kalitesini gelistirmek,
e IKY politikalarmin ¢aliganlara aktarimimi saglamak,

e Bireyler, gruplar, sirket ve girisim igin karsilikli avantaj saglayacak degisimleri

yonetmek,
e (Calisanlarin degisimlere katilimini saglamak,
e IKY politikalari ile isletme stratejilerini biitiinlestirmek, bu kiiltiirii gelistirmek,
e Verimliligi ve ¢aligma hayatinin niteligini artirmak,

e Sosyal ve ahlaki sorumluluk anlayis1 ile ¢alisanlarin isletmeye yaratici

katkilarini artirmak,



e Isletmenin hedefleriyle ¢alisanlarin  gelisme ve biiyiime hedeflerini

biitiinlestirmek,

e IKY, bilgi temelini, diger faaliyetlerden kopmayacak sekilde genisleterek

beklenen katkiy1 arttirmak olarak 6zetlenmektedir.

2.2. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi

IKY, calisanlar1 motive etmek, calisan odakli, iiretken bir isyeri i¢in ¢ok
onemlidir. IKY, genel yetenek yonetimi siireclerine sahiptir. Yonetim stratejileri
gelistirme, performans yonetimi, planlama, kariyer yollar1 ve yetenek yonetiminde diger
yoneticilere liderlik eder ve organizasyona yeni fikirler ve etkili uygulamalar getirir.
Yenilikgilikle ilgili artan literatiir, insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) inovasyonunun
rekabet avantaj1 yaratmadaki roliine sinirli bir sekilde dikkat etmektedir. Amarakoon ve
arkadaslar1 yaptiklar1 calismada, firmalarin iKY yeniliklerini nasil tasarladiklarini,
uyguladiklarini ve bu yeniliklerin rekabet avantajini nasil destekledigini incelemek i¢in
bilgiye dayal1 bir yaklasim benimsemistir. Calismanin bulgulari, IK profesyonellerinin
yeni bilgi yapilandirmalarina sahip olmalar1 ve fonksiyonel diizeyde Ogrenme
yeteneklerinin  IKY'lerin tasarinmim1  ve uygulamasimi kolaylastirdigini  ortaya
koymaktadir. Bulgular ayrica, iist diizey yonetim destegiyle birlestiginde IKY'lerin
firma rekabet avantajinda hayati bir rol oynayabilecegini ortaya koymaktadir

(Amarakoon, Weerawardena & Verreynne: 2018).

IKY, iistiin bir isgiiciiniin toplanmasmdan sorumludur ve ise alim ydneticilerine
destek saglamaktadir. Bununla birlikte, liderlik, egitim, zamanlama, sistematik bir ise
alim siireci, goriisme uzmanligi, segim izlemesi ve daha fazlasimi saglayabilir. IKY,
piyasaya dayali maagslar 6nermekte ve genel bir stratejik tazminat plani gelistirmekte ve

isletmelerindeki maas araliklarini belirlerken yonlendirmektedir.

IKY, en iyi ¢alisanlar1 ceken ve koruyan calisan haklar1 programlarim arastirir,
onerir ve uygular. IKY ayrica masraflar1 kontrol etmekten ve kabul edilmeden 6nce
cesitli secenekleri degerlendirmekten sorumludur. Son zamanlarda IKY’ye verilen

Oonemin artmasinin nedeni calisanlarin niteliklerinin yiikselmesi ve emek maliyetleri,



calisan verimliligi ve hizli degisim ortami ile bu degisimin ¢alisanlar {izerindeki etkisi
olarak kabul edilmektedir. Bu 6nem maliyet, verimlilik ve degisim unsurlar1 nedeniyle
giderek artmaktadir (Aktuna, 2007).

IKY, isletmenin stratejik hedeflerine ulasmasina katki saglamak, ¢esitli
stratejiler &nermek ve olusturmaktan sorumludur. Isyeri etkinlikleri, kutlamalar,
torenler, geziler ve takim olusturma firsatlarinin ortaya ¢ikmasmi saglar. 1K, mal ve
hizmetlerin iretimindeki en 6nemli faktorlerden biri olarak kabul edilmektedir. Bu
nedenle insan kaynagmin etkin ve verimli degerlendirilmesi isletmeleri

giiclendirmektedir (Geylan, 1995).

IKYY, sorunlar1 olan veya yonetim ile ¢atisan ¢alisanlar arasinda, iletisimi saglar
ve kalifiye calisanlarla yola devam etmek i¢in etkili bir yaklagim arayan yoneticileri
yonlendirir. Calisanlarin birbirini sevmesi gerekmez fakat katkilar1 ve iiretkenligi olan
etkili is iliskileri gelistirmeleri zorunludur. Bu konuda iKY yardimci olmaktadir ve
isletmenin basarisi i¢in ¢alisma ortaminin uyumlu olmasi zorunludur. Calisan ve igveren
icin oldukg¢a katkilari olan, isletmeye yeni degerler kazandiran bir sistem olarak

karsimiza ¢ikmaktadir (Biiyiikuslu, 1998).

Son yillarda IKY’nin énem kazanmasmin nedenleri, alan yazinda asagidaki

sekilde yer almaktadir (Eroglu, 2001) ;

e Rekabet ve kiiresellesme,

e Ozellikle bilgi teknolojileri (BT) de yasanan hizli gelismeler,

e Mevcut pazarlarda tutunabilme ve biiyliyebilme ¢abalari,

e Yeni olusan pazarlara girebilme,

e Tiiketicilerin istek ve ihtiyaglarinin degismesi ve bilinglenmesi,

e Toplam kalite kavraminin gelismesi,

e Calisanlarin yonetime katilma ve daha demokratik yonetilme istekleri,

e Sirket evlilikleri



2.3. insan Kaynaklan Yénetiminin Ozellikleri

IKY, calisanlarla hem birey olarak hem de hedeflere ulasmada grup olarak
ilgilenmektedir. Ayrica, personelin davranislari, duygusal ve sosyal yonleriyle de
ilgilidir. Insanlar1 ve orgiitleri bir araya getirme siirecidir, bdylece her birinin
hedeflerine ulasilir. IKY, calisanlarin tiim seviyelerini ve kategorilerini kapsar.
Calisanlar, denetgiler, memurlar, yoneticiler ve diger personel tiirleri i¢in gecerlidir.
Hem organize hem de drgiitlenmemis ¢alisanlart kapsar. Diinyadaki her tiir kurulustaki
calisanlar i¢in gegerlidir ve alinan kararlara tiim c¢alisanlarin uymasi gerekmektedir

(Bayrag, 2008).

IKY altinda, her ¢alisanin, calisan memnuniyeti ve bilyiimesini kolaylastiracak
hizmetler ve programlar saglamak i¢in bireysel oldugu diisliniilmektedir. Bagka bir
deyisle, IK’nin gelisimi, yeni bilgi, yetenek, beceri, potansiyeller ve ¢alisan hedeflerine

ulagsmak ve bunlar1 basarmakla ilgilidir.

IKY siirekli ve hi¢ bitmeyen bir siirectir. Terry & Franklin’e gore (1968),
musluktan su gibi acilip kapatilamaz; giinde sadece bir saat veya haftada bir giin
uygulanamaz. Personel yonetimi siirekli bir uyanikligi, insan iliskileri bilincini ve

giinliik faaliyetlere 6nem vermeyi gerektirmektedir.

IKY, tiim béliim yoneticilerinin sorumlulugundadir ve bir kurulustaki personel
yoneticilerinin  bir islevidir. Her yonetici, insan kaynaklar1 fonksiyonuyla
ilgilenmektedir. IK miidiirleri mal iiretmez veya satmazlar, ancak faaliyetle ilgili
departmanlara personel konularinda danigmanlik yaparak bir kurumun basarisina ve
biiyiimesine katkida bulunurlar. IKY, bir organizasyonun merkezi alt fonksiyonudur ve
her tiirlii fonksiyonel yOnetim, liretim yOnetimi, pazarlama yonetimi ve finansal

yonetimine destek vermektedir.

Insan kaynaklarmi ydnetmek, insanlarin dinamik yapilari nedeniyle zorlu bir
istir. IKY, &nceden belirlenmis hedeflere ulasmak igin tiim calisanlar siirece dahil
ederek igbirligini saglamay1 amaglamaktadir. Teknolojik, sosyal, kiiltiirel, ekonomik ve
siyasal degisimlere calisanlarin kolay uyum saglamasimi temin etmektedir. 1KY,

isletmenin temel amaglarmna ulagsmasini saglamak amaciyla, personel yonetimi ve



endustri iligkilerini birlestirerek egitim, psikoloji ve davranig bilimlerinin verilerini

dikkate alarak biitiinciil bir yaklasim sergilemektedir (Corakei, 2007).

Bireysel ¢alisan hedefleri olan, is tatmini, is giivenligi, yiiksek maas, ¢ekici yan
haklar, zorlu ¢alisma, gurur, statii, taninma, gelisim i¢in firsat vb. tiim konulart
icermektedir. 1KY, calisanlarin potansiyelini gelistirmekle ilgilenir, boylece islerinden

maksimum memnuniyet elde ederler ve kurulusa en iyi ¢cabay1 gosterirler.

2.4. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi Faaliyetleri

Her ne kadar iKY en genis anlamiyla, ise alim ve ise alimin tiim y&nleri,
planlama, gelisim ve o6dill, is organizasyonu ve is sozlesmesinin insan tarafi olarak
kabul edilse de IKY nin stratejik bir boyutu bulunmaktadir (Collings, Wood & Szamosi,
2018). Diger bir ifadeyle IKY, sadece ¢alisanlarin ydnetimine yonelik belirli politika ve
uygulamalarin se¢imi ve uygulanmasi degil, ayn1 zamanda daha genis kurumsal stratejik
secimler dogrultusunda dinamik ve uyarlanabilir (tamamen idari olarak ters) bir amag

benimsemekle de ilgilidir (Wilkinson vd., 2014).

Ozden’e gore insan kaynaklari yonetiminin fonksiyonlar1 asagida yer almaktadir

(Ozden, 2002);

e IK politikalarmin tespiti,

e (Calisanlarin organizasyonu,

e (Calisanlarin planlamasi ve eleman talebinin karsilanmasi,
e Performans yonetimi,

e Ucret ydnetimi,

e Oryantasyon,

e Motivasyon yonetimi,

e Kalite yonetimi,

e  Ozliik isleri.

IKY faaliyetleri, isletmelerin siire¢ iyilestirmesine, yiiksek performans
gosterilmesine, maliyetlerin azaltilmasina, miisteri memnuniyeti saglanmasina hizmet

etmektedir. Saglanan bu faydalar nedeniyle IKY isletmelerde daha &nemli hale
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gelmekte, uygulamalar artmakta ve ortaya ¢ikan sorunlara ¢oziimlerin iretilmeye
calisiimasi, faaliyetlerin zenginlesmesine ve IKY’de &nemli degisimlerin olmasini

saglamaktadir (Tekin, 2002).

2.4.1. Planlama

Insan kaynaklar1 planlamasinin unsurlar1 arasinda, isgiiciiniin gercek planlamasi
bulunmaktadir. Kiigiik bir isletmede bile, uzman insan kaynagi planlamasi her zaman
kolay degildir ve biiyiiyen bir isgiiciinii planlamak ¢ok énemlidir. Isgiiciiniin azaltilmas1
icin planlama yapmak da yogun zaman alir ve gecici veya kalici isten c¢ikarmalar
yapmakta stratejik diisiinmeyi gerektirir. Etkin ve verimli bir IK planlamasi,
organizasyonun verimliligi, karliligi ve basarist i¢cin temel Ogeler arasinda yer

almaktadir (Akgakaya, 2010).

IKY planlamasi, ihtiyag duyulan insan unsurunun tahminini saglamak, bu
unsurun ne zaman, nereden ve nasil karsilanacaginin belirlenmesi faaliyetidir (Simsek,
2005). Etkili planlama, yoneticileri, idari konular ve ¢alisanlarin evraklariyla ugrasmak
icin zaman harcamaktan ziyade, gelir elde etmekten sorumlu olan hedefleri yerine

getirmeye odaklanma pozisyonunda birakmaktadir.

IKY planlamasi, dogru insanmn, dogru zamanda, dogru yerde, istihdam
edilmesini saglar (Gliney, 2015). Sirkette calistirilacak personeli nitelik ve nicelik
yoniinden istenilen zamanda saglayabilme amaciyla yapilan planlama faaliyetleridir
(Simsek, 2002). Bu baglamda, etkin ve verimli ¢alisan, kalifiye, grup calismasi
yapabilecek ve sirketin misyon ve stratejik amaglarini destekleyecek insanlarla ¢alismak
miimkiin olacaktir. Uretim faktdrleri arasinda en dnemlisi insandir. Sermaye, kaynak ve
diger unsurlar yeterli olsa bile nitelikli ¢alisan olmadiginda diger iiretim faktorleri de
etkisiz kalacaktir. Bu nedenle IKY planlamasinin yapilmasi énem tasgimaktadir (Cetin

vd., 2014).

IKYY planlamasi ile iiriin, yasal diizenlemeler, pazar ve teknolojinin hizla degisen
ve gelisen sartlara uygun insan kaynagini bulmay1 kolaylastirir (Findike1, 2003) . Insan
kaynaklar1 planlamasi, isletmeler icin degisen kosullara uygun olarak, gerek duyulan

veya duyulacak isgiicii talebinin temel nedenlerini belirlemek ve bazi tahmin teknikleri
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ile kisa ve uzun donemli olarak bu talebi Ongodrerek, isletmenin i¢ veya dis
kaynaklarindan talebi karsilamaya yonelik programlarin olusturuldugu siirectir (Okakin,
2015).

2.4.2. Se¢me ve Yerlestirme

Se¢me ve yerlestirme, isgiicli ihtiyacinin tespit edilmesi, bu ihtiyacin uygun
araclar ve yollarla duyurulmasi, bagvurularin alinmasi, goriismelerin gerceklestirilmesi
ve uygun adaylarin ise yerlestirilmelerini kapsar (Findik¢i, 2000). Segim, bir
organizasyondaki isleri yerine getirmek i¢in bilgi, beceri, yetenek ve tutumlarina gore
organizasyon ihtiyaglarina en uygun olan adaylarin sistematik olarak belirlenmesi
cabalarini ifade eder (Barutgugil, 2000). Temel amag, isi en basarili sekilde yapabilecek
kisiyi nitelikli adaylar grubundan seg¢mektir. Se¢imin amaci, isin gereksinimlerini
karsilayacak ve kurulusa en uygun olan aday1 listeye almaktir. Sirket, bagvuru sahibi
hakkinda yas, nitelik, beceri, deneyim vb. Bilgileri edinir ve degerlendirir. Isin
ihtiyaglar1 daha sonra adaylarin profili ile eslestirilir. En uygun kisi daha sonra se¢im
siirecinin  ardisik asamalart boyunca uygun olmayan uygulamalarin elimine

edilmesinden sonra alinir.

Bir calisanin bir ise ne kadar iyi eslestirildigi ¢cok onemlidir, ¢iinkii ¢alisanin
isinin miktarin1 ve kalitesini dogrudan etkiler. Bu baglamdaki herhangi bir uyusmazlik,
bir kurulusa, ozellikle egitim ve isletme maliyetleri acisindan biiyiik miktarda para,
zaman ve sikintiya mal olabilir. Zaman igerisinde, c¢alisan isi dengesiz bulabilir ve hayal
kirikligima ugrayabilir. Verimlilik ve is giicii kaybi, huzursuz is yeri ortami, is
kazalarinda artis, isten ¢ikma veya ¢ikarilma gibi olumsuz durumlar meydana gelebilir
(Durmus, 2007). Kurulus hakkinda uzun vadede ¢ok fazla olumsuz etkiye neden olarak
sirket hakkinda olumsuz bilgiler verebilir. Bu nedenle, dogru se¢im, kisi ve is arasindaki
“uygunlugun” stirekli izlenmesini gerektirir. Bu nedenle isletmenin ¢ikarlar1 ile
adaylarin c¢ikarlarii uyumlu bir duruma getirmek temel amag¢ olmalidir (Bugdayci,
1997).

Secim genellikle bir dizi adimdan olugmaktadir. Basvuru sahibi digerine
gecmeden Once her biri basariyla asilmalidir. Ayr1 ve farkli se¢im silireci normalde ilk

miilakat, bagvuru formunun doldurulmasini, istihdam testlerini, gerekli hususlari
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kapsayan ayrintili bir goriismeyi, arka plan arastirmasini, sarthi is teklifini, fiziksel veya

tibbi muayeneyi ve daimi is teklifini igerecektir.

Her adima ayrilan zaman ve Onem bir organizasyondan digerine ve ayni
organizasyon icinde isten ise farkli olacaktir. Bazi kuruluslar test etmeye Onem
verebilirken, digerleri miilakata 6nem verebilir ve gerekli referanslari dikkate alabilir.
Benzer sekilde, diisiik seviyeli pozisyonlar i¢cin basvuranlar i¢in tek bir kisa se¢im
miilakat1 yeterli olabilirken, idari isler i¢in basvuranlar birkag kisi tarafindan miilakata

alinabilir.

2.4.3. Performans Yonetimi

Rekabetin giderek siddetlendigi giiniimiizde, basarili bir organizasyon olma
stratejilerinden biri, herhangi bir gorev i¢in potansiyel adaylar1 ¢cekmek ve daha iyi ve
yiiksek motivasyonlu isgiiciine sahip olmaktir. Isletmelerin ve yoneticilerin yetenekli bir
isgiiciinii ¢ekmesi, elde tutmasi ve motive etmesi zorunludur. Sirketin basarisi ve
IK'Y den yiiksek verim alinabilmesi icin ¢alisanlarin yakindan izlenmesi gerekmektedir.
Bununla birlikte gelisme ¢izgisi saglanan basart dogrultusunda degerlendirilmelidir
(Sabuncuoglu, 2000).

Giintimiizde, herhangi bir sektorde, kiiciik veya bilyiik isletmelerde, insan
kaynaklar1 yonetimi sadece geleneksel roliinii oynamakla kalmaz ayni zamanda
calisanlarinin performansini degerlendirmek ve yeni gelismeler nedeniyle gelisen yeni
bir sistemle yonetmek i¢in boyutlarini genisletmistir. Performans yonetimi sisteminin,
calisanlarin temel finansal hedeflerine ulasma hedeflerini ve organizasyonlarini
gerceklestirmeleri igin stratejik bir ara¢ ve giliclii bir temel olarak hareket ettigi

goriilmektedir (Gautam, 2014).
Performans yonetimi genellikle asagidaki adimlar1 icermektedir (Roberts, 2001);

e Performans degerlendirme sistemlerinin kullanimu ile ilgili ¢esitli hedeflerin
belirlenmesi, organizasyon, bireysel hedefler vb.

e Uygun 6diil stratejileri ve planlari tespit etme

e Gelisim stratejileri, planlar1 ve egitim

e {letisim, geri bildirim ve kogluk,
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e Kisisel kariyer planlama,
e Performans yonetim sisteminin etkinligini izlemek i¢in mekanizmalar
gelistirme

e Miidahale etme ve hatta kiiltiir yonetimi

Performans yOnetiminin, asagidaki nedenlerden dolayr bir kurulusun

performansi igin hayati 6neme sahip oldugu agiklanmaktadir (Helm vd., 2007);

e Kurulusun vizyonunu ve is hedefine ulasmasini kolaylastirir.

e Kurum i¢inde performans odakli bir kiiltiiriin gelistirilmesi on sarttir.

e Calisanlarin performans hedeflerini kurulusun stratejik hedefleriyle aymi
hizaya getirir.

e Bireyin performans beklentileri konusunda netlik kazanmasini saglar.

e (Calisan performansini arttirir ve terfi i¢in yetenekli bireyleri tanimlar ve

ticret ile performans arasindaki bagi giiclendirir.

Sole (2009) yaptigi ¢alismada, bir kamu kurumundaki performans yonetim
sistemlerini etkileyebilecek iki faktor oldugunu agiklamistir. Bunlar i¢ faktorler ve dis
faktorlerdir. I¢ faktorler arasinda i¢ yonetim taahhiidii, i¢ kaynaklar, performans odakl
kiiltir, lider calisanlarin katilimi ve performans yonetim sisteminin siiresi olarak
siralanmaktadir. Dis faktorler arasinda segilen yetkililer, vatandaslar, yasal gereklilikler
ve is¢i sendikalar1 bulunmaktadir. Ozellikle ¢alisanlar performans izleme sistemlerinin
daha fazla caligmaya zorlamalarini amacglayan bodyle bir sistem oldugunu ve
yOneticilerin bu sistemleri, daha fazla sonug¢ iiretmek icin {lizerlerine daha fazla baski
yapma ¢abalar1 olarak goriiyor. Tiim bu unsurlar, performans odakli bir kiiltiiriin, kamu
kuruluslarinda performans 6l¢iim ve yonetim sistemlerinin uygulanmasini etkileyen bir
faktordiir. Zaman sinirlamasi ve maliyet agisindan, performans yonetiminin

uygulanmasi i¢in 6nemli degiskenler i¢ faktorler olarak agiklanmaktadir (Sole, 2009).

Performans yonetiminin, IKY igin hayati 5nemde oldugu sdylenebilir. Baska bir
ifadeyle, performans yonetimi, is sonuglarina ulasmada yardimci olan ¢ok 6nemli bir
isletme siirticiisiidtir. Verimli bir performans yonetimi, ¢alisanlarin performansini en {ist
diizeye ¢ikarmak icin firmalar1 destekler. Etkili bir sistem, orgiitsel bir giiven ortamini,

ozerkligi, isbirligini, iletisimi ve takim calismasii vb. tesvik edebilecek sekilde
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olmalidir. Bir orgiitiin, en iyi performans gosterenleri tanimlamak ve tanimak yerine,
calisanlara ve kurulusa siirdiiriilebilir bir biiylime saglamalarinda yardimci olacak bir
sisteme sahip olmasidir. Gliniimiiz organizasyonlarinin ¢ogu bu ihtiyaci tespit ediyor ve
etkili bir Performans Yonetim Sistemi gelistirmek ve uygulamak i¢in biiyiik miktarda
para harciyor, ancak c¢alisanlarin performansinda hala biliylik miktarda bir fark var.
Rekabet avantaji elde etmek i¢in, kurumun performans yonetim sistemi, ¢alisanlarin
performans beklentilerini kurumun hedeflerine baglayacak sekilde tasarlanmalidir

(Gautam, 2014).

24.4. Egitim ve Gelistirme

Glinlimiiz ekonomisindeki uluslararasi rekabet caginda, sirketler calisanlarini
egitmeli ve gelecekteki islere hazirlamalidir. Egitim, ¢alisanlarin isletme iginde verilen
gorevlerini yerine getirebilmesi i¢cin gereken bilgi, beceri ve yetenegi gelistirmek tizere
kiside kalic1 bir degisim olusturmaya calisan 6grenme siireci olarak tanimlanmaktadir.
Cogunlukla bilgi, beceri, tutum ve davranislarin degistirilmesini beraberinde
getirmektedir (Vural, 2014). Calisanlar gesitli bilgi ve becerilerle donatarak orgiitsel
etkinligi arttiracak egitim faaliyetlerinin, Orgiit ihtiyaglarina en iyi cevabi verecek

sekilde planlanmasi ve programlanmasi énemlidir (Ozgelik, 2015).

Son yillarda igyeri egitimine ilginin artmasina katkida bulunan faktorlerden biri,
igyerinin c¢alisanlarinin kurumlarii giderek daha kiiresel bir ekonomik ortamda rekabet
edebilmelerine yardime1 olmak icin tasarlanan yeni beceriler 6grendikleri milyonlarca
dolarlik bir isletme olarak kabul edilmesidir. Workforce Economy'de (2001) yayinlanan
bir calismada, sirketlerin % 90'indan fazlasinin calisanlara ¢esitli yonetim, liderlik ve
iletisim egitimi verdigi bildirildi. Bu, zaman y0netimi, problem ¢6zme ve karar verme,
kamuya konusma ve tarth Oncesi becerileri, yonetim degisikligi ve stratejik planlama

gibi egitim konularini i¢eriyordu. (Kriemadis & Kourtesopoulou, 2008).

Isverenler, kurum / sirket i¢inde bir sorunu ¢dzmek icin bir yéntem olarak
calisan egitimine yatirim yaparlar. Giliniimiiz ekonomisindeki uluslararasi rekabetin
artmasi nedeniyle, sirketler calisanlarin1 giiclendirmeli ve tretkenligi ve kar1 en iist
diizeye c¢ikarmak i¢in becerilerini gelistirmelidir. Hizli hareket eden, siirekli degisen

kiiresel ekonomi yeni bir is emri gerektirir ve her seviyede esnek, ¢ok yetenekli, bilgili
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ve uyarlanabilir bir isgiicii gerektirir. Geleneksel egitim, bir beceriyi gerceklestirmek
icin gerekli olan bilgi, tesis ve becerilerin 6gretilmesini saglamistir. Bununla birlikte,

calisan gelisimi gelecekteki isler i¢in bir ¢alisan1 odaklar ve hazirlar (Kennedy, 2004).

Artan Karlar, daha yiiksek verimlilik oranlar1, yiiksek ciro oranlar1 ve artan sirket
sadakati gibi belirli ¢alisan egitimi faydalari, temel faydalardan bazilaridir. Yagam boyu
o6grenme yeni bir sey degildir ve bu bir hayat tarzidir. Farkli ve en gelismis egitimi
saglayabilen sirketler, becerilerini ve bilgi tabanini gelistirmek i¢in daha az firsat sunan
rakiplere gére gii¢lii bir ise alim avantajina sahip olacaktir (Centron & Davies, 2005).
Tam tersi bir durumda ise calisanlarin yeteneklerini giincellemek ve performanslarini

isletme sonuglarimi etkileyecek sekilde arttirmak miimkiin olmayacaktir (Mirze, 2016).

Asagida yer alan bes asamali bir egitim ve gelisim siireci herhangi bir

organizasyon i¢in faydali olarak kabul edilmektedir (Dressler, 2003);

e Kurulusun calisanlar icin gerekli becerileri belirledigi, mevcut beceri
tabanin1 analiz ettigi ve belirli egitim hedefleri gelistirdigi bir “ihtiyag
analizi’ni tamamlamaktir. Bu asamada, egitim ihtiyaglar1 icin bilgi
toplamanin bazi olagan yontemleri; anketler, veri arastirmasi, bireysel ve
takim diizeyinde gorlismeler, performansin degerlendirilmesi, yazili sinav,
gozlem, kritik vakalarin kaydedilmesi, gorev analizi ve organizasyon
stratejisinin analizi kullanilabilir (Stredwick, 2001).

e Dahili veya harici olarak yapilabilecek gergek egitim programinin
planlanmasimi igerir (harici egitim saglayicilarinin bir {iniversite veya
danigmanlik sirketi olarak kullanilmas).

e Kurulusun egitim programlarimin ihtiyag analizini yerine getirdigini
dogrulayabildigi onaylama anlamina gelir.

e Bir sonraki adim, egitimin, saat, giin, ay, yil olarak planlanmasi ve
uygulanmasi,

e [Egitim degerlendirmesi besinci ve son adim1 igerir

2.4.5. Kariyer Gelistirme
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Giintimiizde kariyer gelisimi hakkindaki diisiinceler, calisanin sahip oldugu,
yoneticisinin kolaylastirdigi ve orgiitlenmenin desteklendigi sekilde olmasi gerektigi
yoniindedir. Gergekte ise bir¢cok yonetici, calisanin kariyerlerini diistinmek ve
planlamak konusunda aktif degildir ya da isverenler kariyer gelistirme ile basa ¢ikmalar1
gerektigine inanmaktadir (Ouast, 2014). Yoneticiler calisanlarina nasil yardim
edeceklerini bilmiyor ya da buna zamanlar1 yok (Jackson, 2014). Kuruluslar da gesitli

nedenlerden dolayi, kariyer gelistirmeye yatirim yapmak konusunda isteksiz olmaktadir.

Kariyer evreleri, kesfetme, kurma, orta kariyer asamalar1 olarak agiklanmaktadir

(Diindar, 2015; Uyargil, 2015).

e Kesfetme asamasinda birey kendisini taniyacak, bu baglamda ilgi alanlarini
ve bagarili olabilecegi mesleki alanlar1 degerlendirecektir. Bu asamada bireyi
etkileyen faktorler arasinda aile, toplum devletin egitim ve istihdam
politikalar1 yer almaktadir ve zor bir siirectir.

e Kurma asamasinda calisan birey kariyer beklentilerine yonelik olarak
calismaya baslamistir ve kariyer firsatlarin1 kariyer amaglar1 dogrultusunda
gerceklestirmek i¢in caba sarf edecektir. Kariyer basamaklarini ¢ikmak ve
basarili olmak i¢in gerekeni yapacak, sonuglar1 davraniglarini etkileyecektir.

e Orta kariyer asamasinda calisan kariyerinde ilerlemis, yetki ve sorumluluk

alanlar1 artmis ve inisiyatif almaya baglamistir.

Yukarida belirtilen agamalar1 gecen c¢alisan icin bazi durumlar s6z konusudur.
[k durum calisan sahsi gelisimini devam ettirip basariya ulasir ve kariyeri devam eder.
Ikinci durum, sahsi ve 6rgiitsel sebeplerle kariyerinde ilerleyemez ve kariyer anlaminda
bir durgunluk yasar. Uciincii durumda ise, yasla gelen yorgunluk ve saglik sorunlar,

tiikenmislik hissi, psikolojik vb. sebeplerle kariyerde inis baslar (Simsek, 2007).

Yipratma, yoneticilerin ve IK uygulayicilarmin ele almasi gereken énemli bir
konudur. Ancak siirekli degisen kariyer ortamini1 da géz dniinde bulundurmalar1 gerekir.
Teknoloji, ekonomik trendler, ¢evre sorunlari, kiiresellesme ve demografik 6zellikler,
kariyer tizerinde biiyiik bir etkiye sahip olmaya devam edecektir (Gratton, 2011).
Bununla birlikte pek c¢ok meslegin teknolojik gelismeler neticesinde ortadan
kaybolacag1 goriilmektedir. Bu gelismeler, IKY nin yapmas: gereken ¢ok is oldugunu
gostermektedir. Acikcasi, IKY calisanlarim Kkariyerlerine dahil olmak zorunda.
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Calisanlarin kariyerlerini gelistirmek i¢in ¢alismas1 gerekmektedir IKY'nin her seviyede
kariyer gelistirmeyi tesvik etmede yaratici olmasi gerekir, cilinkii daha diiz yapil,

organizasyonlar terfi bazli kariyer kiiltiirlerini uzun siire destekleyemezler (CEB, 2015).

Calisanlar, bir kariyer planlamasi yapamadiklar1 c¢alistiklar1 kurumlardan
ayrilmak isteyecektir. Bu durum kurum igin olumsuz sonuglarin ortaya ¢ikmasina neden
olacaktir. Calisanlar i¢in 1iyi bir Kariyer yoOnetimi, isletmelerin etkinliklerini,

verimliliklerini ve performanslarini artiran bir etki yapacaktir (Tunger, 2012).

Kariyer gelisimi toplumsal bir kavram olarak goriilmektedir. Bu nedenle
vatandaslarin egitilmedigi ve potansiyelleri tam olarak gelistirilmediginde toplum
zayiflar (Bernardo, 2017). En yiiksek egitime sahip olan devletler ayrica ortalama
hanehalki gelirinin {izerinde ortalama gelir elde etmektedir. Bir toplum, hayal etmekte,
ogrenmekte 6zgiir olmadiginda, yasam boyu 6grenmeyi 6grenemediginde ekonomik

biiylime firsatlarin1 kagirmaktadir (Schoen & Fusarelli, 2008).

2.4.6. Ucret Yonetimi

Ucret yonetimi, calisanlar igin sirket ¢apinda iicretlendirme programlarinin
planlanmast ve dagitilmasi i¢in kullanilan uygulamalarin ve prosediirlerin toplamidir.
Bu uygulamalar, her seviyedeki calisani igerir. Ucret yonetimi prosediirleri genellikle
tazminatin belirlenmesi i¢in harcanan saat sayisini hesaplamak, istthdam yardimlarim
idare etmek ve calisanlardan bordro sorularini cevaplama gibi faaliyetleri igerir.
Sirketlerin ve organizasyonlarin ¢ogunda, {icretler tiim c¢alisanlara belirli bir tarihte

dagitilir.

Genel olarak insan kaynaklar1 yonetimi ve bu kaynak kategorisinin iicret ve
diger odiiller yoluyla tesvik edilmesine iliskin husus, profesyoneller ve is alani
temsilcileri igin siirekli bir endise kaynagidir. Mevcut ekonomik iklimde, genel zorluk

ekonomik krizle birlestiginde, 6deme konusu hayati hale geliyor.

Motivasyon, ister bireysel ister grup olarak performans iiretme faktoriidiir. Ayni
zamanda motivasyon daha karmasik bir mesele haline gelir, motivasyonun kesin
tetikleyicisini degerlendirmek oldukga zorlasir, her bireyin ihtiyaglart hem yap1 hem de

uzunluk bakimindan farklhidir. Kurulusun 6zelligine baglh olarak, faaliyet tiirii veya
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Onerilen hedeflere gore, yoOnetim, calisanlari tesvik etmek icin, yapict rekabet
yaratmaktan bahsetmek ya da maas ve ikramiyelerin tesvik etme miicadele yoluyla
gelistirilip gelistirilmemesi konusunda genis bir arag isteyebilir. Motivasyon teorileri bir
yazardan digerine farklilik gosterir. Frederick Taylor tarafindan gelistirilen fikirlere
gore, insan kaynaklar1 calismalarinda verimliligi artirmanin yollari, maas odiilleri
saglamada ve isin standartlagtirllmasinda yatmaktadir. Olusturulan giinlik normdan

daha fazlasim1 yapanlara 6diil olarak "verimlilik i¢in prim" kavramini gelistirmistir

(Demyen & Lala-Popa, 2013).

Adams ise, ddiillerin her bireyin gorevlere katkis1 dogrultusunda ve dolayisiyla
faaliyetleri gerceklestirme yollariyla ilgili olarak hesaplanmasi gerektigini varsayar.
Motivasyon siireci dogrudan motivasyon tiirii ile ilgili olarak yiiriitiilmektedir (igsel
veya digsal). Ilki yapilan isin tiirii tarafindan gelistirilirken, ikincisi isleriyle dogrudan
baglantili olmayan bir dis elemanin memnuniyet iirettiginde gergeklesir. Biitiin bunlar,
diger akil yliriitme mekanizmalar1 veya araglariyla birlikte, uzmanlik egitimi,
danigmanlik ve organizasyon iginde ilerleme firsati dahildir. Bir biitiin olarak kabul
edilen {icret politikasi, organizasyonun genel politikasinin bir pargasini ve ayni zamanda
verimliligi arttirmada ve bireysel ve kurumsal performansi arttirmada bir ara¢ teskil

eder (Demyen & Lala-Popa, 2013).

2.4.7.  Is Saghg ve Giivenligi

Calisma hakki, temel bir insan hakki olarak kabul edilmektedir. Calisanlarin
sadece uygun ise yerlestirilmeleri tek basina yeterli degildir (Ager, 2006). Gelismekte
olan iilkelerde, smnal ve mesleki yaralanmalara bagli 6lim ve sakathik oranlar
artmaktadir. Sonu¢ olarak, Bu, c¢alisanlarin kuruluslarina yonelik tutumlarimi ve
niyetlerini etkiler. Bu nedenle is sagligi programlart oncelikle isyerindeki kosullardan
kaynaklanan sagliksizligin onlenmesi ile ilgilidir; giivenlik programlar: ise kazalarin
onlenmesi ve bunun sonucunda ortaya ¢ikan kayip ve can ve mal hasarlarinin en aza

indirilmesi ile ilgilidir (Amponsah-Tawiah & Mensah, 2016).

Is saglhigi ve giivenligini yonetme siirecinin diger yonetim faaliyetleriyle ayni
oldugu ancak farkliligin is saghgi ve giivenliginin karmasik yapisinda yattigini ifade
edilmektedir (Boyle, 2000). Bununla birlikte, is sagligi ve giivenligi yonetimi birgok
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bakimdan verimliligi veya diger islevsel operasyon alanlarini yonetme ile aynidir. Bu,
isyerinde giivenlik yOnetiminin sadece meydana gelen kazalarin tekrarlanmasinin
Onlenmesi ile ilgili olmadigini, bunun yerine, ¢alisan kisinin ve ¢evrenin kalite yonetimi
ve korunmasina iliskin genel yoOnetim sistemine entegre edilmesi gerektigini

gostermektedir (Cooper, 1995).

Is giivenligi, is gorevlerinin ¢alisanlarin saghg ve giivenligi iizerinde ne kadar
tehdit veya sagliksiz sonu¢ dogurmadigini gosterir. Mesleki Giivenlik ve Saglk
Idaresi'ne (OSHA, 2012) gore, is giivenligi analizi, tehlikeleri ortaya ¢ikmadan once
tespit etmenin bir yolu olarak is gorevlerine odaklanan bir tekniktir. Isci, gorev, araclar

ve ¢aligma ortami arasindaki iliskiye odaklanir.

Is giivenligi bir is atamasinda var olan emniyet derecesinin bir dl¢iisii olarak
aciklanmaktadir (Gyekye, 2006). Is giivenligi, ¢alisanlarin tehlikeler hakkinda nasil iyi
bilgilendirildigine bakar. Is tanim1 ve bu tehlikeleri ve riski ortadan kaldirmak icin
uygulanan tedbirlerle ilgilidir. Saglik ve giivenlik programlari, saglik ve giivenlik egitim
ve politikalarin1 uygulamak i¢in acikg¢a tanimlanmis eylemlerden olusur. Giivenlik
egitimi ve gilivenlik politikalari, emniyet performansinin temel belirleyicileridir.
Gilivenlik egitimi, ¢alisanlara gilivenli bir sekilde calismalar1 ve sagliklarini tehlikeye
atmadan caligmalart igin verilen giivenlik bilgisi olarak tanimlanmaktadir (Law vd.,
2006). Aymi sekilde, politika bildirimlerinin agik oldugunu ve giivenlik egitimi kaza

oranlarinin azaltilmasinda 6nemli bir rol oynadigi agiklanmaktadir (Lin & Mills, 2001).

Yapilan ¢alismalar giivenlik egitimi ile artan gilivenlik performansi arasinda bir
baglanti oldugunu gostermistir (Huang vd., 2006). Sonug olarak, etkili egitim is¢ilere ait
olma hissi yagamalarina yardimci olur ve bu nedenle is yerlerinde giivenlik konusunda
daha fazla sorumluluk sahibi olmalarina yardimci olur. Ayni zamanda, giivenlik
programlarinin tiim calisanlar i¢in ¢ok onemli oldugunu ve etkili saglik ve giivenlik

yonetiminin 6nemli bir yoniinii gosterdigi kabul edilmektedir. (Vassie & Lucas, 2001).
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3. CALISAN ISTEN AYRILMA NiYETI

Calisanlarin ayrilmasi herhangi bir kurulus i¢in hassas bir konudur. Genellikle,
bir calisan birkag¢ y1l hizmetten sonra organizasyondan ayrilir. Bu nedenle, ¢alisanlarin
bir kurulustan kalic1 olarak ayrilmasi, takdir, empati ve biiylik bir planlama gerektirir.
Istifa, isten ¢ikarma, &liim, daimi is gdremezlik, isten ¢ikarma veya emeklilik sonucu bir
calisan isten ayrilabilir. Calisan ayrica bir is sdzlesmesinin bitmesi nedeniyle veya
isgiiciiniin kiiciilmesinin bir pargasi olarak ayrilabilir. Isletmeden ayrilan bir calisan,
isletme i¢in gelecegin potansiyel bir aday1 ve ayrica IK politikalar1 ve uygulamalarinin

marka el¢isi olarak goriilmelidir.

Her kurulus, ayrilan g¢alisanlara esit davranmak ve onlar i¢in sorunsuz gegis
saglamak icin kapsamli politika ve prosediirlerine sahip olmalidir. Ayrica, her ¢alisan
ayrilma anmda kurulusa bilgi hazinesi saglayabilir. isten ayrilan calisanlarinin, IK
politikalarinin etkinligi de dahil olmak tizere, kurumun farkli yonleriyle ilgili goriislerini

tespit etmek icin IK departmani faaliyet gdstermelidir.

Calisanlarin  ayrilmasi, bir kurulusun ise alim siirecindeki son asamay1
olusturmaktadir. Bir calisan, ayrilmak istedigi isletmeden herhangi bir nedenle
ayrilabilir. Bununla birlikte, ayirma temel olarak iki tiire ayrilir. Bunlar: goniilli ayrilik
ve istemsiz ayrilik. Goniillii ayrilma, ¢alisanlarin kendi istekleri dogrultusunda ayrilmasi
anlamina gelirken, istem dis1 ayrilma, calisanlarin kontrolii disindaki 6rgiitsel nedenlerle
calisanlarin ayrilmasi anlamina gelir. Aragtirmanin bu béliimiinde isten ayrilma niyeti

her yoniiyle ele alinmaktadir.

3.1. Calisan Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Calisanlarin yaptiklar isten, is kosullarindan, {icret politikalarindan, istihdam
sartlarindan, yonetimin davraniglarindan, ¢calisma arkadaslarindan memnun olmamalari
nedeniyle isten ayrilmay1 diistinmeleri, planlamalar1 ve yakin bir zamanda isi birakma
diisiinceleri olarak tanimlanmaktadir (Sahin, 2011: 279). Allen’e gore isten ayrilma
niyeti, ¢alisanin ¢aligma istek ve arzusunun azalmasidir. Bu siirecin sonucunda genelde

calisan isi birakmaktadir (Allen, 2008).

Calisanlarin isi birakmalari, calistiklar1 kuruma maliyetler yiiklemektedir. Isinde

yeterli, yetenekli calisanlarin yerine yenilerinin alinmasi, isin Ogretilmesi zaman ve
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maliyet kayiplarina yol agmaktadir. Calisanlarin rakip kurumlara gegmesi durumunda
daha biiylik sorunlarin yasanmasina yol acgabilmektedir (Barutgugil, 2004). Ayni
zamanda isten ayrilma niyeti olan bir calisanin goérevlerini aksattigi, isini kaliteli
yapmak i¢in ¢aba sarf etmedigi ve kalitesiz {liriin ve hizmetin ortaya ¢ikmasina neden

oldugu goriilmektedir (Kesen, 2011).

3.1.1. Orgiitsel Baghlik

Literatiirde “baghilik” kavraminin tanimi veya ol¢timii ile ilgili ¢ok az fikir
birligi bulunmaktadir. Baglilik, sosyal aktdrlerin enerjilerini ve sadakatlerini sosyal bir
sisteme verme istekliligi ya da iliskinin salt aragsal degeri disinda bir kuruma etkin bir

sekilde baglanma istegi olarak tanimlanmaktadir (Buchanan, 1974).

Sheldon’a gore baglilik, bir ¢alisanin kurulus adina yiiksek diizeyde caba
gostermeye istekli olmasi, kurulusta kalmak i¢in giiclii bir istek duymasit ve kurulusun
temel hedeflerini ve degerlerini kabul etmesidir. Ayn1 zamanda ¢alisanlarin, orgiitiin

olumlu degerlendirmesi ve hedeflerine yonelik ¢alisma niyetidir (Sheldon, 1971).

Baglilik, ¢alisanlarin kuruma enerji ve sadakat verme istekliligi (Kantor, 1968),
kurulustan maas, statii veya mesleki 6zgiirliikteki artislar veya daha fazla meslektas
arkadashigl icin ayrilma isteksizligi olarak ifade edilmektedir (Hrebiniak & Allutto,
1973). Bir diger ifadeyle baglilik, “bir dereceye kadar ait olma ya da sadakat” olarak
kabul edilmektedir (Lee, 1971).

Orgiitsel baglhilik bazi1 arastirmacilar tarafindan ¢alisanin kendi ¢ikarlarmi degil
kurumun ¢ikarlarim {istiin tutmasi olarak tanimlanmaktadir (Ozsoy, Ergiil & Bayik,
2004). Orgiitsel baglilik, calisanin rgiitle olan iliskisini karakterize eden psikolojik bir
durumdur. Bu konuda yapilan arastirmalar, orgiitsel bagliligin, is performansi, ciro (
Mowday vd., 1982; Gregson, 1992), sosyal davraniglar (O'Reilly & Chatman, 1986 ) ve
devamsizlik (Angle & Perry, 1981) iizerinde bir etkisi oldugunu gostermistir.

Meyer & Allen (1997)’e gore, orgiitsel bagliligi olan bir ¢alisan, organizasyonda
her giicliige dayanarak kalan, diizenli ¢alismaya katilan, tam giin ¢alisan (ve belki daha

fazla), sirket varliklarin1 koruyan, sirket hedeflerini ve degerlerini paylasan ¢alisandir.
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Bu nedenle, orgiitsel baghiligi olan isgiiciine sahip olmak, bir kurulus i¢in en onemli
rekabet avantaji saglayan unsur olarak kabul edilmektedir. Meyer & Allen orgiitsel

baglilig1, duygusal, normatif ve devam baglilig1 olarak siniflandirmaktadir.

Arastirmalar, orgiit kiiltiirii ile orgiitsel baglilik arasinda iliski oldugunu (Cohen,
2000; Hofstede, 1980), kiiltiirel degerlerin bagliligin yiikselmesi tizerinde olumlu etkisi
oldugunu gostermektedir (Geiger, 1998).

Yapilan ¢alismalar, baglilik ve performans arasinda pozitif bir iliski oldugunu
gostermektedir. Orgiitsel kiiltiiriin, drgiitsel baglilik seviyesini arttiracagi ve sonugta
orgiitsel basarinin yakalanacagi agiklanmaktadir. Ayrica, bu faktdrlerin kurumun itici

giicleri olan yoneticiler tizerinde onemli etkileri oldugu belirtilmektedir (Rashid,

Sambasivan & Johari, 2003).

Calisanlarin is performanst ve verimliligini etkileyen en Onemli husus, is
doyumu diger bir ifadeyle is tatmini olarak ifade edilmektedir. Arastirmalarda, is
tatmini yiiksek olan calisanlarin, kurum i¢indeki diger ¢alisanlarla daha iyi iliskiler
kurdugunu, daha yaratici fikirler gelistirdiklerini, duygusal acidan ise daha bagh
olduklarmi ve isten ayrilmak istemedigini gostermektedir. Bu nedenle is tatmini olan
calisanlarin orgiitsel baghhig artirdigi aciklanmaktadir  (Telman & Unsal, 2004).
Orgiitsel baglilikla isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iliski vardir

(Sokmen & Ekmek¢ioglu, 2016).

Sokmen & Simsek (2017) bir kamu kurumunda calisan uzmanlarla yaptiklar
calismada, orgiitsel bagliliginin artmasi durumunda ¢alisanlarin kurumla 6zdeslestikleri,

bu nedenle stres ve isten ayrilma niyeti diizeylerinin azaldigi sonucuna ulagmustir.

Arastirmalar orglitsel baghligin isten ayrilma niyetini etkileyen en Onemli
degisken oldugunu gostermektedir. Kurumdan, deneyimli, yetenekli ve calisma istegi
olan calisanlarin ayrilmasi, olumsuz sonuglar doguracaktir. (Seyrek & Inal, 2017). Bu
nedenle yoneticilerin Orgiitsel bagliligi artirmak icin gayret gostermesi gereklidir.
Orgiitsel baghlik arttiginda ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri de artacak ve isten ayrilma
niyeti azalacaktir (Yenihan, 2014). Yoneticilerin bu yonde ¢abalarini goren ¢alisanlarin

isten ayrilma niyetlerinin azaldig1 goriilmektedir (Chen, 2001).
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Gedik & Ustiiner (2017) yaptiklar1 calismada, kamu ¢alisanlarinimn 6zel sektor
calisanlarina gore oOrglitsel baglilik ve is doyumu iliskisinin daha az oldugu sonucuna

ulagmustir.

3.1.2. Ucret

Ucret, isverenin calisana, belirli bir is karsiliginda dogan borcudur. Calisanin
mal veya hizmet tretimi karsihifi isverenden aldigi para ve ayni 6demelerden

olusmaktadir (Altan, 2007).

Ucretin her calisan icin farkli bir anlami vardir. Bazilari icin alinan iicret satin
alma giiclidiir, bazilar1 i¢in yaptig1 ise gore aldig1 geribildirimdir. Motivasyon ve

giidiileme araci olarak da kabul edilmektedir (Findikg1, 2002).

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkileyen faktorlerden biri de aldiklar
ticrettir. Calisanin aldigi iicreti yetersiz gormesi performansi olumsuz etkilemektedir.
Calisanlarin  motivasyonunu azaltan, ise devamsizligi artiran ve sonugta isten

ayrilmasina neden olan bir unsur olarak goriilmektedir (Gerhart & Milkovich, 1990).

Alnan ficret ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski vardir (Iverson &
Buttigieg, 1999). Fakat isten ayrilma niyetinde orgiitsel bagliligin daha etkili oldugu ve
hatta aldig: ticret diigiik olmasina ragmen orgiite duygusal bagliligi olanlarin ¢alismaya
devam ettigi ve isten ayrilmadigi goriilmektedir. Arastirmalarda bunun tersi durumlarin
oldugu da goriilmektedir. Kalifiye yetismis bir calisan daha az {icret almasina ragmen
baska bir kurumda calisabilmektedir. Bunun en biiylik nedeni calisan1 Orgiite baglama

noktasinda ydneticilerin gerekli 6zeni gostermemesidir (Ozdevecioglu, 2013).

Arastirmalar, yoneticilerin goreceli olarak yiiksek iicretlerin (ve diger {icret dist
yardimlarin) maliyetlerine karsi, yliksek bir istihdam orani ile faaliyet yapmanin
maliyetini 6lgcmek zorunda oldugunu gostermektedir. Diger bir ifadeyle isverenler, ideal
ticretin ne oldugunu belirlerken c¢alisanlarinin ne kadar egitimli, yetenekli, tecriibeli
olmasmi ve is igin gerekli ¢alisan Ozelliklerini dogru belirlemeleri gerekmektedir.
Isletmenin ihtiyac1 olan isgiicii, kalifiye mi olmali yoksa vasifsiz calisanlarla da is
yapilabilir mi? Isletmeler, nispeten yiiksek iicretler ddeyerek, kisi basma diisiik isgiicii

kullanic1 maliyeti ile ¢alisabilirler. Calisanlarin aldiklar {icret tasidiklar1 vasiflarin, hak
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ettikleri tutarlarin altinda kaldiginda isten ayrilmakta ve bu durum igveren agisindan

daha yiiksek maliyetleri beraberinde getirmektedir (Pencavel, 1972).

3.1.3. Ozerklik

Calisanlarin isten ayrilma niyetini etkileyen unsurlardan biri de ¢alisanin yaptigi
iste 6zerklige sahip olup olmamasidir. Ozerklik ¢alisanin yapmis oldugu iste, planlama,
programlama yapmasi, i siireclerini belirlemesi ve karar verme yetkisine sahip

olmasidir. Diger bir ifadeyle isinde 6zgiir olmasidir (Dude, 2012).

Calisanlarin yaptiklari iste kurumun kaynaklarini kullanma noktasinda 6zgiir
birakilmasi ¢alisanin cesaretlenmesi ve desteklenmesi anlamina gelir (Antoncic &

Hisrich, 2004).

Ozerklik ¢aliganin egitimi, yasi, kidemi, isteki pozisyonu ile baglantili olarak
artmaktadir. Cinsiyetin etkili oldugu erkeklerin kadinlara gore daha ozerklige sahip

oldugu goriilmektedir (Dude, 2012).

3.1.4. Alternatif is Imkanlar

Calisanin isten ayrilma niyetini etkileyen faktorlerden biri de alternatif is
imkanlarinin olmasidir. Calisan yaptigr isten memnun olmadiginda, {icret tatminsizligi
veya huzurlu bir is ortamimnin olusmadigi durumlarda farkli bir is buldugunda daha

kolay isten ayrilabilmektedir. (Lee vd., 2004).

Calisanlar 6zellikle egitimli, yetenekli, kalifiye ve gen¢ olduklarinda daha kolay
i alternatifi bulmakta ve daha kolay is birakmaktadir. Bu kisiler isten ayrilma niyetinde
olduklarinda farkli isler aramaya baslamaktadir (Hwang & Kuo, 2006). Yasi ilerlemis,
emekliligine az kalmis veya egitimsiz olanlarin is alternatifi nedeniyle isten ayrilmalar1

daha diisiiktiir (Kirschenbaum & Weisberg, 2002).

3.2. Isgiicii Devir Hiz1

Isgiicii devir hiz1, ¢alisanlarm isle ilgili algilar1 ve is degistirme istekleri olarak

tanimlanmaktadir (Foote, 2004). Calisanin istifa etmesi, oliimii, emekliligi, gog, isten
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uzaklagtirma ve isi terk etmesiyle isgoren devir hizi silireci olusmaktadir (Hendrie,
2004).

Isgiicii devir hiz1 IKY uygulamamalarmnin etkisini tespit etmek icin kullanilan
temel performans gdstergesi olarak kabul edilmektedir (Dyer & Reeves, 1995). Isgiicii
devri, bir organizasyonda galisan kisilerin istihdam edildikten sonra isten ayrilmalar1 ve
yerine baska calisanlarin almmasini ifade etmektedir. Ise giris ve ¢ikislar nedeniyle
isgiicli sayisindaki degisiklikler olarak kabul edilir ve belirli bir donem igerisinde, isten
ayrilan ve ise giren calisanlarin birbirine oranlanmasiyla hesaplanmaktadir (Arthur,
1994). Gustafson’a gore (2002), isgiicii devir hizi, isletmeden ayrilanlarin galisanlarla

iligkisini 6lgmek i¢in kullanilan bir orandir.

Isletmelerin taman cesitli nedenlerle personel kaybedetler, ¢alisanlar herhangi

bir nedenle isyerinden ayrilir veya uzaklastirilir. Bu nedenler asagida yer almaktadir;

e Emeklilik, dogum, 61liim, uzun siireli hastalik,

e Ise uygun olmama,

o Stratejideki degisiklikler (6rnegin, isyerinin kapatilmast),

e Kapasitedeki degisiklikler - o6rn. bir vardiyayr kapatarak tiretimi azaltma
karari,

o Talepte mevsimsel degisiklikler (bir¢ok gecici veya mevsimlik personel
istthdam eden sanayilerde isgliciiniin cirosunun geleneksel olarak yiiksek

olmasinin bir nedeni)

Isgiicii devri, goniillii veya goniilsiiz olarak ortaya cikabilir. Isgiicii devri
gontlli oldugunda calisan kendi arzusu ve istegiyle isten ayrilmaktadir. Calisanin
isletme tarafindan isten uzaklastirilmasit ise goniilsiiz isgiici devri olarak

adlandirilmaktadir (McConnel, 1999).

Isgiicii devrine etki eden faktodrler icsel ve dissal faktorlere bagli olarak
gerceklesebilir. Alternatif is imkaniin olusmasi, daha yiiksek bir maas teklifi,
sektoriin durumu, alternatif gelir imkanlar1 gibi dissal etkilere bagli olarak
gelisebilir. Digsal etkiler dnceden tahmin edilemeyen, bu nedenle kontrol edilmesi
zor olan etkenlerdir. (Khatri & Naresh, 2002). Bu etkenler arasinda sosyal, siyasal

veya ekonomik sartlar, hiikiimet politikalar1 sonucunda sektorel etkiler kisilerin
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islerini kaybetmelerine neden olabilir (Valvano & Vincent, 2002). igsel faktorler
genellikle isletme i¢indeki yoneticilerin uygulamalar1 sonucunda veya calisanlarla

ilgili olarak ortaya ¢ikar ve kontrol edilmesi miimkiindiir (Kaynak vd., 2000).

3.2.1.  Kapsam ve Onemi

Isgoren devir hizinin yiiksek olmasi, iilke ekonomisi, isletmeler, isverenler ve
calisanlar bakimindan olumlu veya olumsuz bir¢cok sonucun ortaya ¢ikmasina neden
olmaktadir. Bu nedenle devir hizinin belirli bir seviyede tutulmasi dnem arz etmektedir

(Kaya, 2010).

Isgoren devir hizi, isletmelerin dikkatli takip etmesi gereken bir orandir. Calisan
isten ayrildiginda, yerine alinan c¢alisanin egitiminin karsilanmasi, Oryantasyon
programlarinin yapilmasi, bu siiregte diisiik nitelikte is ve fazla mesai {icretlerinin
artmasi, diger ¢alisanlarin is giivencesi endisesi isletmelerin ortak sorunlar1 arasinda yer

almaktadir (Ertan, 1997).

Isverenlerin ¢alisanlar isten ayrildiginda katlanmasi gereken pek ¢ok maliyet s6z

konusudur (Sutherland, 2002; Giin, 2008; Kaya, 2010; Tiitiincti & Demir, 2002).

e Verimlilik ve kalitede azalma gériilmektedir.

e Yeni ¢alisanlar ise alisincaya kadar is kazalar1 artmaktadir.

e Isi birakma niyetinde olan c¢alisan nedeniyle diger calisanlarin
motivasyonlar1 diigmekte ve isin yavaglamasina neden olmaktadir.

e Ayrilan ¢alisanin yerine yenisini bulmak amaciyla yapilan pazar arastirmasi,

e Basvuran calisanlar arasinda tercih yapmak,

e Tercih edilen ¢alisanin goreve getirilmesi

e (Goreve getirilen yeni calisanin isten ayrilan ¢alisanin seviyesine getirilmesi

icin egitimlerin yapilmasi siiresince katlanilacak maliyetler.

Isgiicli devir hizinin yiiksek olmasi, ise uygun segme ve yerlestirmenin
yapilmadigi, iicret politikasinin ¢alisan memnuniyetsizligine yol agtig1, kariyer ilerleme
imkanlarinin  saglanmadigi, haksiz uygulamalarin terfilerin yapildigt anlamina

gelmektedir (Eren, 1984).
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Yiiksek isgiicii devir hizinin oldugu isletmelerde yoneticilerin ¢aligsanlarin isten
ayrilma nedenlerini tespit etmesi ve gerekli onlemleri almasi gerekmektedir. Bununla
birlikte devir hizinin sifir olmasi da yeniliklerin, gelismelerin takip edilmesini
engelleyen bir durum oldugu i¢in ¢ok fazla istenmeyen bir durumdur. Bu nedenle devir

hizinin uygun bir seviyede olmasi istenir (Giin, 2008).

Isgiicii devir hiz1 (Riley, 2004; Lucifora, 1998);

Istihdam saglamak igin ihtiya¢ duyulan personelin oranin1 géstermektedir.

e Isgiicii piyasasmin durumunu agiklar,

e Isletmelerde, meslek ve yas gruplarinda performansin karsilastirilmasina
imkan saglar

e (Calisanlarin iicretlerinin belirlenmesini saglar,

e Isletmelerin kariyer yontemleri ve IKY uygulamalar1 hakkinda bilgi verir.

Isgoren devir hizinin ¢alisanlar agisindan da Snemi yiiksektir. Ister goniillii
isterse goniilsiiz isten ayrilmak zorunda kalan ¢alisanlar agisindan da bir takim sonuglari
bulunmaktadir. Kendi istegi ile isten ayrilan calisan, kendi yeteneklerine ve istedigi
icret diizeyine ulasmak icin baska alternatifler bulabilir. Fakat kendi istegi disinda ve
beklediginden daha once isten ayrilmak zorunda kalan galisanlar igin birgok problem
olugmaktadir. Yeni ve kendisine uygun bir is araymcaya kadar kaybedecegi zamanda
mali sorunlarla karsilagabilir. Yeni isinde istedigi uyumu yakalayamayabilir (Giizel,

2002).

Calisanlarin isten ayrildiktan sonra yeni bir is bulmalar1 kolay olmayacaktir. Bu
siirecte ekonomik yonden pek cok sorunla karsilasacak ve silire¢ beklenenden uzun
siirebilecektir. Is bulma siireci uzadiginda ise calisan issizin sahip oldugu yetenekleri
kaybetmesi, ¢alisma motivasyonunun azalmasi, bilgilerini unutmasi ve is disiplininden

uzaklagmas1 miimkiindiir (Tastan, 2006).

Ulke ekonomisi agisindan igsizlik oranmin artmasi ve iilke i¢inde gelir dagilimi
ve istthdam problemleri gibi birgok problem ortaya ¢ikacaktir. Kritik sektorlerde islerin

aksamasina neden olacaktir (Kaya, 2010).
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Nitelikli ¢aligan, yliksek isgiicli devir oran1 ve uzun siireli ¢alisma olanaginin
yakalanmamas1 6zellikle kritik sektorlerde (saglik vb) ciddi sikintilara yol agmaktadir
(Buchan & Aiken, 2008). Uzman personelin isyerinde tutulamamasi kiiresel capta
kuruluglar icin en 6nemli zorluklardan biri olarak degerlendirilmektedir (Bobbio &
Manganelli, 2015). Yiiksek isgilicii devir hizi, alaninda yeterli ve uzman personel

eksikligini artirmaktadir (De Gieter, Hofmans & Pepermans, 2011).

Isgiicii devir hizinin yiiksek olmas1 kuruluslar icin parasal ve parasal olmayan
maliyetlere neden olmaktadir. Parasal maliyetler, yeni calisanlarin ise alim siirecinde
(Haider vd., 2015), parasal olmayan maliyetler ise bilgi ve becerilerin kaybi
(Yamamoto, 2011) ve sosyal sermayenin kaybedilmesi (Sutherland & Jordaan, 2004)
noktasinda sorunlara yol agmaktadir. Bu, kuruluslarin, siirekli yeni calisani ise alma
nedeniyle artan maliyet ve ekonomik kayiplar yasamalarina neden olmaktadir

(Buerhaus vd., 2007).

Issiz kalanlar ekonomik, sosyal psikolojik birgok sorun yasamakta hatta sug
egilimi artmakta ve toplumsal catismalara zemin hazirlamaktadir. Issiz kalan calisan
yasadig1 psikolojik problemler nedeniyle aile igi siddet egilimleri artabilmektedir.
Kisinin kendisine ve ¢evresine zarar verme durumlariyla karst karsiya
kalmabilmektedir. Issizlik, bireylerin yasam kalitesini de olumsuz etkileyebilir. Son
zamanlarda depresyon ve alkol kullanimi ile igsizlik arasindaki iliskinin pozitif olarak
iliskili oldugu (Dooley, Prause & Rowbottom, 2000) ve yasam doyumuyla negatif
korelasyon gosterdigi bulunmustur (Wilkins, 2007; Wooden, Warren & Drago, 2009).
Calisan bir insanin goniilli veya goniilsiiz isten ayrilmasi saglik sorunlarimi da
beraberinde getirmektedir. Issizlik, dnce issiz calisan1 sonra yakin cevresini ve

sonrasinda tiim toplumu etkisi altina almaktadir.

Bu nedenlerle issizlik iilkeler igin en ciddi sorunlardan biridir. Issizlik oranlarini
diistirmek i¢in pek cok Onlem alinmakta ve bu amagla politikalar gelistirilmektedir.
Issizlik sadece issiz kalanlari ilgilendiren bir olgu olmaktan 6te toplumsal bir sikintidir.
Bu nedenle isgiicii devir oranlarinin asgari diizeye indirilmesi i¢in isletme yoneticileri

ve Ozellikle IKY uygulamalari oldukga énemlidir.

3.2.2. Hesaplama Yontemi
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Calisma donemi igerisinde isten ayrilacak kisilerin, ayni donemdeki ortalama
personel sayisina boliinmesiyle hesaplanmaktadir (Gustafson, 2002). Is giicii devri, bir
donemde isten ayrilan ¢alisanlarin toplam sayisi olarak da kabul edilmektedir (Simsek,

Akgemci & Celik, 2008). Isgiicii devir hiz1 asagidaki formiiller kullanilarak hesaplanir.

Donem i¢i Ayrilan Isgoren Sayisi

Isgiicii Devir Hiz1 = :
e Ortalama Isgdren Sayis1

Dénembasi Isgoren Sayis1 + Dénem Sonu Isgéren Sayisi
2

Ortalama Isgoren Sayis1 =

3.3. insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Cahsan Isten Ayrilma Niyeti ile Tlgili
Cahismalar

Farkli insan kaynaklari uygulamalar1 elverissiz ¢alisma kosullarinin etkisini
azaltabilir veya giiclendirebilir (Trevor & Nyberg, 2008). islerinden memnun olmayan
calisanlar, isleriyle daha az mesgul olurlar ve islerini terk etme olasiliklar1 daha

yiiksektir (Feldman, Doerpinghaus & Turnley, 1994).

Uzun vadeli yatinmlara odaklanan bazi insan kaynaklari uygulamalari,
calisanlarin bagliliklarin1 ve ardindan c¢alisanlarin ig birakma oranlarini diistirebilir
(Shaw, Dineen, Fang & Vellella, 2009). Bunun tam tersi durumlarda ortaya
¢ikmaktadir. insan kaynaklar1 uygulamalari, isgiicii maliyetlerini kontrol etmek isterken
calisanlarina ¢ok az kariyer gelisimi firsat1 sunabilir (Bishop, Goldsby & Neck, 2002).
Bu durum calisanlarin sadakatlerini olumsuz etkilemektedir (Blake, Broschak &
George, 2003).

Literatiirde bir c¢ok arastirma, calisma saatlerinin fazlaliginin, calisanlarin
tutumuna olumsuz yansidigini gostermektedir (Abrahamsen, 2010; Lee, Wang &
Weststar, 2015; Wilkins, 2007; Wooden vd., 2009). Ayrica yapilan arastirmalarda IKY
uygulamalarinin calisanlarin isten ayrilma niyetini olumlu ya da olumsuz etkileme

ozelliginde oldugunu gostermektedir. Arastirmalar asagidaki tablolarda yer almaktadir.

Tablo 3.1: IKY Uygulamalar1 ve Calisan isten Ayrilma Niyeti Iliskisi

Arastirma Yazar/

Tarihi Yazarlar Konu
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Aragtirma
Tarihi

Yazar/
Yazarlar

Konu

2019

Muleya,
Ngirande &
Rachidi

Calisanlarin ayrilma niyeti iizerinde 6nemli bir etkisi
olan insan kaynaklar1 uygulamalarini belirlemek
amaciyla yapilan Korelasyon analizinden elde edilen
bulgular, orgiit kiiltiirl, calisma kosullari, iicret
yonetimi ve {icretlendirme ile ¢alisanlarin ayrilma
niyeti arasinda anlamli bir iliski oldugunu gostermistir.

2018

Nasurdin,
Ling, Khan

Calisilan kurumda, IKY uygulamalari, performans
degerlendirme ve adil iicret uygulamalarinin
calisanlarin isten ayrilma niyetini azalttig1 tespit
edilmistir.

2018

Wang

Calisanlarin isten ayrilma niyeti ve IKY uygulamalari
arasindaki iliski Hiyerarsik lineer modelleri ile analiz
edilmistir. Sonuglari, yart zamanli ¢alisan is¢ilerin tam
zamanli ¢calisanlara kiyasla daha kolay isten
ayrildiklar Isverenlerin tam zamanli galisanlara
yonelik uygulamalarinin isten ayrilma niyetini
etkiledigi tespit edilmistir.

2018

Ramaprasad,
Lakshminarayanan,
Pai

Gelisimsel IKY miidahalelerinin kabul edilmesinin,
duygusal baglilig1 arttirdigini ve ¢aliganlar arasinda
birakma istegini 6nemli dl¢iide azalttig bulgular
arasindadir. Ayrica, bu ¢alismanin sonuglari,
gelisimsel IKY uygulamalar1 ile goniillii olarak istekli
olma arasindaki iligkinin kismen duygusal bagliliktan
kaynaklandigini gostermistir.

2010

Joo

Caliganlarin, yiiksek bir 6grenme kiiltiiri
algiladiklarinda ve destekleyici bir sekilde
denetlendiklerinde en yiiksek orgiitsel baglilig
sergiledikleri ve isten ayrilma niyetine etki ettigi
gorilmiistiir.

Kaynak: Literatiir taranarak yazar tarafindan olusturulmustur.
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Tablo 3.2: IKY Uygulamalar1 ve Calisan Isten Ayrilma Niyeti [liskisi

Arastirma Yazar/ Konu
Tarihi Yazarlar
Farkliliklarin yonetimi ile orgiitsel baghligin alt
2018 | Bulsu ve Glimiis boyutlar1 arasinda istatistiksel acidan anlamli

pozitif yonde iliskiler belirlenmistir.

2018

Kanbur

Psikolojik giiclendirmenin;

v’ is performansi ile pozitif yonlii ve anlamli,

v' isten ayrilma niyeti ile negatif yonlii ve anlamli
iliskili oldugu saptanmustir.

Ayrica i performansi ile isten ayrilma niyeti

arasinda cift yonlii negatif ve anlamli bir iligkinin

oldugu tespit edilmistir.

2018

Aydin

Zayif orgiitsel destek algisinin 6rglitsel sinizm ve
isten ayrilma niyetini arttirdig1, isten ayrilma
niyetinin artmasinda algilanan Orgiitsel destekten
daha tetikleyici bir role sahip olan Orgiitsel
sinizmin ise algilanan Orglitsel destegin isten
ayrilma niyeti iizerindeki azaltict etkisini ortadan
kaldirdig1 tespit edilmistir. Ancak demografik
degiskenler ile isten ayrilma niyeti arasinda
anlaml bir farklilik tespit edilememistir

2018

Erdirengelebi ve
Ertiirk,

Orgiitsel yalmizhigin is tatminin azalttigi ve isten
ayrilmay tetikledigi sonucuna ulasilmaistir.

2012

Girbuiz ve Bekmezci

Bilgi iscilerinin IKY uygulamalarindan duydugu
memnuniyetin, duygusal bagliligin saglanmasinda
ve isten ayrilma niyetinin azaltilmasinda etkili
oldugu belirlenmistir.

2011

Turung

Calisanlarin =~ dagitim  adaleti  algilamalarinin
orgiitsel Ozdeslesme ve isten ayrilma niyetini
anlamli olarak etkiledigi ve orgiitsel 6zdeslesmenin
dagitim adaleti - isten ayrilma niyeti arasinda
aracilik rolii tistlendigi tespit edilmistir.

2011

Sahin

Analizler sonucunda, lider-iiye etkilesimi ile isten
ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif yonde
bir iliski oldugu bulunmustur

2010

Polat ve Meydan

Orgiitsel 6zdeslesmenin sinizm ve isten ayrilma
niyeti lizerinde negatif etkisinin oldugu tespit
edilmistir.

2005

Cekmecelioglu

Calisanlarin yaraticiligini destekleyen bir orgiit
ikliminin, i§ tatmini ve isten ayrilma niyetini
belirleyen bir etken oldugu tespit edilmistir.

Kaynak: Literatiir taranarak yazar tarafindan olusturulmustur.
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4. ISVEREN MARKASI

Kurumsal organizasyonlar, markalarini tiiketicilerin kafasina uygun bir sekilde
yerlestirmek amaciyla, tanmitim markalarinda reklam, satis promosyonu, dogrudan
pazarlama, internet pazarlamaciligi ve diger araglar araciligiyla iirtin markalarimi
gelistirmeye ¢ok onem vermistir. Tliketicileri gekmek i¢in bu kadar ¢ok sey yapilirken,
calisanlara ¢ok az dikkat edildigi goriilmektedir. Bunun, isverenlerin yetenekli
calisanlar1 cezbetme ve ellerinde tutma yetenekleri konusunda ciddi etkileri olmaktadir.
Dahili pazarlama konsepti, organizasyon personelinin herhangi bir sirketin ilk pazari
oldugunu savunur. Ayni sekilde, calisanlar dogrudan kurulusun faaliyetlerinden
etkilenir. Isveren markalamasi, isverenlerin yetenekleri ¢ekip tutamamasimin bir sonucu
olarak ortaya ¢ikmistir. Bu kavram o zamandan beri tiim diinyadaki kuruluslarin i¢inde
kademeli gelisme ve ilgiye tanik olmustur. Ancak, pek cok kurulusun heniiz isveren
markalagma faaliyetlerine katilmanin 6nemini tam olarak anlamadigir goriilmektedir

(Oladipo vd., 2013).

Isveren markasi, diinyada uzun zamandir ivme kazanmaya devam eden bir
kavramdir. Bir sirketin tanitim siireci veya istenilen bir hedef kitleye tercih edilen
igsveren olma cabasinin sonucudur. Her isletmenin bir igveren markasi vardir. Bu
nedenle isveren markasi, herhangi bir igsletmede, adaylarin o isletmede caligmaktan ne

bekleyebileceklerini, kazanabileceklerini ve 6grenebileceklerini ifade etmektedir.

Eger isveren markasi bir siire¢ olarak degerlendirilirse, isveren markasi, bir
sirketin sectigi isveren olarak kimligi denilebilir. Dijital ¢ag ilerledikge, yetenekli
calisan adaylarin1 ¢ekmek sadece daha zor degil, ayn1 zamanda daha da 6nemli hale
gelmektedir. Siirekli degisen bir diinyada, IK departmanlar1 yeni nesiller ve tekniklere
yatirrm yapmak zorundadir. Bu nedenle eski ise alim siirecini degistirmek
gerekmektedir. Isletmelerin giiniimiizde yeteneklerin dikkatini gekmek igin odaklanmasi
zorunlu hale gelmistir. Markanin etkili bir sekilde tanitilmasi ve isletmenin mevcut ve
gelecekteki galisanlar1 gekebilmesi saglam bir strateji ile miimkiindiir. Diger bir ifade ile
dogru, giivenilir, konuyla ilgili farkl1 ve istek uyandiran bir Isveren Markast stratejisine
sahip olan isletmeler yetenekli ¢alisanlari isletmeye ¢ekmeyi basaracaktir. Bu boliimde

igveren markas1 ayrintili olarak ele alinmaktadir.
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4.1. isveren Markas1 Tanimi

Markalar bir isletmenin en 6nemli varliklari arasindadir ve sonug olarak marka
yonetimi bir¢ok isletmede Kilit bir faaliyettir. Her ne kadar isletmeler markalasma
cabalarim1 iirlin ve sirket markalarin1 gelistirme yolunda yogunlastirsalar da,
markalasma 1KY alaninda da kullanilabilir. Marka ilkelerinin IK'Y’e uygulanmasi
“igsveren markas1” olarak adlandirilmistir. Giderek artan bir sekilde, isletmeler ise
alimlar1 ¢ekmek ve mevcut ¢alisanlarin sirket kiiltiirii ve stratejisine dahil olmalarimi
saglamak icin isveren markas1 kullanmaktadir. Isveren markasi “calisanlarin, potansiyel
calisanlarin ve ilgili paydaslarin belirli bir firmaya iliskin farkindaliklarini ve algilarini
yonetmek icin hedefe yonelik, uzun vadeli bir strateji” olarak tanimlanmaktadir. Isveren
markasi, bir firmanin, firma i¢inde ve disinda, isveren olarak neyin farkli ve arzu edilir
kildigiin agik bir goriisiinii tesvik etme ¢abalarini temsil eder (Backhaus & Tikoo,
2004).

Ambler & Barrow (1996) tarafindan, ilk olarak kullanilan Isveren markas
kavrami "Istihdam tarafindan saglanan ve istihdam eden sirket ile tanimlanan

fonksiyonel, ekonomik ve psikolojik faydalar paketi." seklinde ifade edilmistir.

Isveren markasi, mevcut ve potansiyel ¢alisanlarla ilgili olarak IK faaliyetlerine
pazarlama prensiplerinin, 6zellikle de “markalama bilimi” nin uygulandig: bir faaliyet
olarak ifade edilmektedir. Uriin markalamasi, bir iiriiniin miisterilere nasil temsil
edildigini, igsveren markasi ise bir kurulusun gesitli dis kitlelere nasil temsil edildigini
g6z Oniine alirken, igveren markalamasi mevcut ve potansiyel ¢alisanlar1 marka hedefi

olarak kabul etmektedir (Edwards, 2009).

Isveren markasi, mevcut ve potansiyel calisanlarin bir sirketin markasiyla ve
ozellikle de bir sirketin bir igveren olarak marka imajiyla nasil etkilesimde bulundugunu
etkilemektedir (Saini vd., 2016). Bir orgiitiin biyiikligii genellikle en goriiniir ve hayati
orgiitsel ozellik olarak kabul edilir. Literatiir, daha biiyiik organizasyonlarin igveren
olarak daha c¢ekici ve giiclii igsveren markasina sahip olma ihtimalinin yiiksek oldugunu

gostermektedir (Franca & Pahor, 2012).

Isveren markasi, isletmeyi, calismak igin en uygun, iyi bir yer olarak gdsteren

imaj ortaya koymaktadir (Sullivan, 2004).

34



4.2. isveren Markas1 Onemi, Temel Ozellikleri

Literatiirde isveren markalamasi {i¢ asamali bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir.
Ilk &nce, bir isletme, marka icerisinde yer alacak “deger dnerisi” ni gelistirmektedir.
Kurumun kiltiirii, yonetim tarzi, mevcut ¢alisanlarin nitelikleri, mevcut istthdam imaji
ve lirlin veya hizmet kalitesi yoneticilerinin izlenimleri hakkindaki bilgileri kullanarak,
sirketlerinin calisanlarina hangi degeri sagladigma dair bir konsept gelistirmektedir

(Sullivan, 2002 ).

Deger Onerisinin gelistirilmesinin ardindan, sirket, deger teklifini hedeflenen
potansiyel ¢alisanlarina, ise alim ajanslarina, yerlestirme danigsmanlarina ve benzerlerine
pazarlar. Isveren markasmin dis pazarlamasi oncelikle hedef kitleyi ¢ekmek igin
tasarlanmistir, ancak ayni zamanda iriin veya kurumsal markalar1 desteklemek ve
gelistirmek icin de tasarlanmistir. isveren markasinin, isveren markasinin firmanin diger

tiim markalagma ¢abalariyla tutarli olmasi esastir (Sullivan, 1999).

Isveren markasmnin i¢ pazarlanmasi, isveren markasmnmn iigiincii yoniidiir. Bu
Oonemlidir, ¢linkii firma i¢in ise alinan “s6z” markasini tasir ve onu orgiit kiiltiirliniin bir
pargast olarak igerir (Frook, 2001). I¢ pazarlamanin amaci, ayn1 zamanda i¢ markalama
olarak da bilinir, firmanin belirledigi degerler kiimesine ve kurumsal hedeflere bagl bir

1sglicti gelistirmektir.

Isveren markasinin ana dzellikleri asagida 6zetlenmektedir (Bas, 2013);

e Marka firsatlari, deneyimleri ve beklentileri basitlestirir.
e Yapiskandir.

e Insanlarin duygularina hitap etmektedir.

e Isletme ile calisanlar arasindaki etkilesimi kolaylastirir.
e Gii¢li markalar varliklarini uzun siire devam ettirirler.

e Marka algis1 yasanan tecriibelerle gelisir.

e (alisanlar ile isveren markasi arasindaki iliskinin en 6nemli sonucu baglhiliktir.

Isveren markasm tiiketici markasindan ayiran &zellikler asagidaki sekilde yer

almaktadir (Bal, 2011).
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Sekil 4.1: Isveren Markast ile Tiiketici Markas1 Farki
Kaynak: Bal, 2011.

Isveren markalamas: uygulamasi, insan sermayesinin firmaya deger kattig
varsayimina dayanir ve insan sermayesine ustaca yatirim yaparak, firma performansini
artirtlabilir. Kaynak temelli bakis acist (RBV) bunu destekleyerek bir firmanin
kaynaklarmin 6zelliklerinin siirdiiriilebilir rekabet avantajina katkida bulunabilecegini
diisiindiirmektedir. Muhtemelen, nadir, degerli, degistirilemez ve taklit edilmesi zor
olan kaynaklara sahip olmak bir firmanin rakiplerinin Oniine ge¢mesine izin
vermektedir. Genellikle tesis, ekipman ve sermayeyi rekabet avantaji yaratan kaynaklar
olarak gérmemize ragmen, insan sermayesinin de rekabet avantaji yaratan énemli bir

kaynak olarak faaliyet gosterdigi gosterilmistir (Priem & Butler, 2001).

Asagidaki sekilde de goriildiigli gibi, isletme igindeki itibar, isletme disindaki
itibar kadar onemlidir. isveren markasi olusturmada eleman alimi, takim ydnetimi,
calisanlara yaklasim, ddiillendirme ve takdir, performans degerlendirilmesi, iletisim ve

yoneticilerin tutum ve tavirlari da etkili olmaktadir (Demir, 2014).
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Sekil 4.2: Isveren Markas1 Karmas1

Kaynak: Barrow S. & Mosley R., 2005. Bringing the Best of Brand Management to
People at Work. Chichester: John Wiley & Sons, s.173’den aktaran; Demir, 2014.

4.3. isveren Markasi Faydalar

Isveren markasinin dis pazarlamasi, sirketi tercih edilen bir isveren olarak
kurar ve boylece miimkiin olan en 1yi is¢ileri cekmesini saglar. Varsayim, markanin
ayirt edilebilirliginin, isletmenin kendine 6zgii insan sermayesi kazanmasina izin
verdigidir. Ayrica, ise alimlar marka tarafindan gergeklestirildikten sonra, isletmeye
istthdam konusunda bir takim varsayimlar gelistirir, boylece isletmenin degerlerini

destekler ve firmaya olan bagliliklarini arttirir.

[¢ pazarlama, diger isletmelerin taklit etmesi zor bir isgiicii yaratmaya
yardimet olur. Isveren, isveren markasinin deger teklifine sistematik olarak maruz
birakilarak, isyeri kiiltiirli, sirketin isini yapmaya odaklanan benzersiz bir kiiltiir
elde etmesini saglayarak sirket hedefleri etrafinda sekillenir. Bununla birlikte, bu
ayirt edici, hatta benzersiz isgiicii, ancak istikrarlt oldugunda bir rekabet avantaji
kaynag1 olabilir. Eger rekabet avantajinin kaynag: siirdiiriilebilir degilse, avantaj

olarak da kabul edilmemektedir (Backhaus & Tikoo, 2004).
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Cogunlukla ayni sektorde isle ilgili faktorler benzerdir ve bu nedenle
kurumlarin kendilerini isveren olarak rakiplerinden ayirt etmeleri zordur. Boyle bir
ortamda, bir kurulusla ¢alismanin sembolik faydalarini iletmek i¢in isveren markasi
kullanmak, uygun bir isveren imaj1 gelistirmek i¢in Ozellikle yararli olabilir. Bu
cekigsmeyi destekleyen Lievens & Highhouse (2003) kuruluglarin sembolik 6zellik
ctkarimlarinin, bir igveren olarak bir sirketin algilanan cekiciligini agiklamada
aragsal is iizerinde ve Ustlinde artan bir degere ve iicret veya fayda gibi orgiitsel

niteliklere sahip oldugunu bulmuslardir.

Isveren markasinin fonksiyonel yararlari, isletme ile maas, sosyal haklar,
izin haklar1 gibi objektif olarak arzu edilen istihdam unsurlarini tanimlamaktadir.
Sembolik faydalar, isletmenin prestijine iligskin algilarla ilgilidir ve sosyal onay
basvuru sahipleri, isletme i¢in calisacaklarsa hoslanacaklarini diisiiniirler. Ise alim
baglaminda, potansiyel basvuru sahipleri, isletmenin arzu edilen calisanlarla ilgili
Ozelliklere sahip olduguna inandiklar1 6lgiide ve bu ozelliklere verdikleri goreceli
onemi dikkate alarak bir isletmede calismak icin ¢ekilebilecektir (Backhaus &
Tikoo, 2004).

Adaylar1 ¢ekmeyi hedefleyen bir firma, is bagvurusu kararlarin1 olumlu yonde
etkileyen faktorleri dikkatlice incelemeli ve bu parametrelerin iyilestirilmesi i¢in gaba
sarf etmelidir. Insan kaynaklar1 uzmanlari, bagvuru niyetini arttirmak istiyorlarsa is
ozellikleri disindaki faktorleri de goz oniinde bulundurmalidir. Daha sonra, uygulama
niyetinde artig, daha fazla sayida bagvuruya yol agacaktir. Bu, daha yiiksek iiretkenlige
sahip olacak ve istifalar1 daha az muhtemel olan daha i1yi ¢alisanlarin se¢imine yol

acacaktir (Saini, 2016).

Isveren markasi, iiriinlere olan talebin artirilmasi, uzun vadede satislarin
istikrarli hale getirilmesi ve biiylimenin saglanmasi isletmeler agisindan onem ve
faydaya sahiptir. Bu 6nem ve faydalar asagidaki 6zetlenmektedir (Mucuk, 2007; Bas,
2013);

e Satis promosyonuna yardimci olmak ve miisteri aday: yaratmaya etki etmek

e Tiiketicilerin organizasyona bagliligin1 saglamak
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Ikame mallardan kaynaklanan satis kaybi riskini azaltmak
Uriinleri pazarlama kanallaria ¢ekmek
Fiyat istikrar1 konusunda belirleyici olmak
Orgiitsel deger marka degeriyle artar.
Artan rekabet giicii

Motivasyon ve performans artisi

Teklif kabul oraninda artis

Basvurularin say1 ve niteliginde artig
Calisanlarin baglilik seviyesinde artis

Ise alim maliyetinde diisiis

Calisan referanslarinda artis

Uzun donemli etki

Giclii bir orgiit kiiltiiri

Odaklanma

Y6netici memnuniyetinde artis

4.4. Isveren Markas1 Modelleri

Literatiirde yer alan igveren markasi modelleri asagidaki sekildedir;

Mandhanya ve Shah Isveren Markasi Sinyal Modeli

Knox ve Freeman Isveren Marka Modeli

Mosley Isveren Marka Modeli

Backhaus ve Tikoo Isveren Marka Modeli

Bu boliimde isveren markasi modelleri hakkinda agiklamalar yer almaktadir.
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4.4.1. Mandhanya ve Shah Isveren Markasi Sinyal Modeli

Mandhanya & Shah’in (2010) “calisan markalagsma siireci” modeli, isveren
markasiin yetenek yonetimi i¢in nasil kullanilabilecegini gostermektedir. Yetenek
yonetimi siireci, isveren markasi yaratarak baslar; isveren markalamasi, biri mevcut
calisanlar icin digeri potansiyel ¢alisanlar i¢in olusan iki katli bir siirectir. Potansiyel
calisanlar icin, isveren markalarinin sirket i¢in tercih edilen ¢alisma yeri olarak iin
kazanmasi hedeflenirken, mevcut c¢alisanlar icin sirket i¢ci markalama, sirketin
standartlarina uymasin1 ve caligsanlar i¢in bir saygi ve gliven Kkiiltiirii olusturmasini
gerektirir. Model, potansiyel c¢alisanlarin bir firmanin igveren markasinin sonucu olan
marka birliklerinden bir isveren markasi imaji gelistirdigini gdstermektedir. Isveren
markalagmas1, marka iliskileri ve marka sadakati olusturmaya yardimeci olur. Isveren
marka dernekleri, isveren imajini organizasyonun potansiyel calisanlara cekiciligini
etkileyen sekilde sekillendirir. Isveren markalasmasi, isveren marka sadakatine katkida
bulunan orgiit kiiltiiriinii ve orgiitsel kimligi etkiler. Bu sadakat, ¢alisanlar1 korur ve

kurulusun yeteneklerini yonetmesine yardimei olur (Oladipo vd., 2013).

Is Piyasas
Arastirmasi
l > Bilgi Maliyetlenn = ——
Isveren Markas
lsletme tsveren Sinyali :
— - sveren
& { Marka — —»  Alglanan Kalite —— C‘uxbe'n
i « S
Is Profili Stratejiss
Anlagilulk —*  Govenilulik

I/v ] —»  Ongorilen Risk  —»

Marka

Tutarhhik ’
Yaunmu

Sekil 4.3: Mandhanya ve Shah Isveren Markas: Sinyal Modeli

Kaynak: Wilden vd., 2010’den aktaran; igirgen, 2016.
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4.4.2. Knox ve Freeman isveren Marka Modeli

Knox ve Freeman (2006), bir firmanin igveren marka imaj1 iizerindeki potansiyel
ise alim ve ise alim uzmanlarmin algilarin1 gésteren bir modeli 6nermektedir. Bir
orglitlin igsveren marka imaj1 (bu durumda, uluslararasi bir servis saglayici) harici olarak
potansiyel acemiler tarafindan ve igsel olarak onlarin acemileri tarafindan ol¢iiliir.
Model, calisanlar ve dis gruplar arasindaki kisiler arasi iletisimin, firmanin sponsor

oldugu herhangi bir iletisimden daha fazla tavir ve imaj sekillendirmedeki roliinii

gostermektedir (Oladipo vd., 2013).

Ise alim yapan kiginin
isletmeye yonelik
algisi

Potansiyel ize alim
yapan kiginin
igletmeye yonelik

Mprresnannnnnnnnnnnspuny

Isveren Marka
Iman

Iye alum yapan kismin yolladig
smyaller ve potansivel ise alm
yapan Kismm degerlendirmesi

Isveren Marka

M sssnssnnnnnnnnnnnshunn

lsveren Marka

(1¢sel)

Imaj
(yorumlannus)

3

Ise Almil Siireci

Iman
{dissal)

Isletmenin potansiyel ise
alanlarm gézimden unajmmn ise
alan tarafindan algis:

Sekil 4.4: Knox ve Freeman Modeli

Kaynak: Knox & Freeman, 2006

4.4.3. Mosley Isveren Marka Modeli

Mosley’nin (2007) isveren marka deneyimi g¢ergevesi, isveren markalamasinin
zayifliklarin1 gosterdigi icin, isveren markalamasi konusundaki caligmalara yeni bir
yaklasim getirmektedir. Model, miisteri deneyimini, ayirt edici ve tutarli kilan nadiren
tahmin edilebilir bir ¢alisan “temas noktalar1” sirasin1 uygulamaktadir. Bu deneyim

bliylik Olclide kisilerarasi etkilesimlere dayanmaktadir. Firmanin isveren markasinin
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dogru insanlar1 ¢ekmesini ve igveren marka yonetiminin dogru kiiltiirii giiclendirmesini
saglamalidir. Isveren-marka deneyimi, kendine 6zgii bir marka tutumu yaratmaya, ayurt
edici marka davraniglar1 yaratmaya ve sonucgta miisteri deneyimine deger katacak ve bir
kurumu rakiplerinden ayiracak tiirden farkli miisteri hizmetleri stilini giiclendirmeye

yardim etmeyi amaglamaktadir (Oladipo, 2014).

Sdreg
Temas Noktalar'

4
-
=
-]
=
z
3
3

Paylaglan
Hizmetler

Sekil 4.5: Isveren Marka Deneyimi Cergevesi

Kaynak: Mosley, 2007.

444, Backhaus ve Tikoo Isveren Marka Modeli

Backhaus & Tikoo (2004), isveren markalasmasinin iki temel varlik yarattigini
gostermektedir: marka birlikleri ve marka sadakati. Isveren marka kuruluslari,
kurulusun potansiyel calisanlara cekiciligini etkileyen isveren imajimi sekillendirir.
Isveren markalamas, isveren marka sadakatine katkida bulunan organizasyon kiiltiiriinii
ve organizasyon kimligini etkiler. Ayn1 zamanda, model Orgiitsel kiiltliriin igveren
markasina geri dondiigiinii vurgularken, isveren marka sadakati ¢alisan verimliliginin
arttirtlmasina katkida bulunuyor. Modele gore, marka sadakati, orgiit kiiltiirii ile ilgili
davranigsal bir unsur ve orglitsel kimlikle ilgili bir davranigsal unsur ile sekillenebilir

(Oladipo vd., 2013).
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Sekil 4.6: Isveren Marka Cercevesi

Kaynak: Backhaus & Tikoo, 2004.
4.5. isveren Markas: Yonetimi

Business in People ve London Business School tarafindan yliriitiilen igveren
marka yoOnetimi konusunda ilk akademik arastirma 1996 yilinda Marka Yonetimi
Dergisi'nde yayimlanmistir (Ambler & Barrow, 1996). Bu kurulus caligmasinda,
“isveren markas1” terimini, “Istihdamin sagladig1 islevsel, ekonomik ve psikolojik
faydalar paketi ve istihdam eden sirket ile” tanimlamistir (Kunerth & Mosley, 2011:
19).

Knox & Freeman (2006)’a gore, ozellikle ise alim piyasasi ve genel olarak dis
iletisim i¢in, i¢ ve dig pazarlamaya entegre bir yaklasimin 6nemini agikga ortaya
koymaktadir. Firmalarin potansiyel ise alimlara gonderdigi mesajlarin kendi ¢aliganlar
ve ige alim uzmanlari tarafindan giiclendirilmesi gerekmektedir. I¢ ve dis marka imajlart
cok farkli goriinmekte ve isletmelere, yar1 zamanli ¢alisanlarin resmi ve gayri resmi
igverenlerin 6nemli ise alim mesajlar1 hakkinda resmi ve gayri resmi brifingleri yoluyla

daha tutarli bir igveren marka imaji gelistirmeleri igin firsatlar sunmaktadir.

Dis pazarlama iletisimlerinin kendi kendini gelistirdigi silirece kurulusun ayni
zamanda kendi kendine iletisim kurmasi 6nemli goriilmektedir. Bu otomatik iletisim
siirecinde, kurum mesajinin bir alicis1 olarak hareket etmenin yani sira, dis kitle iletisimi
icin bagkalar1 tarafindan nasil goriinmek istedigini bilmesi ideal bir referans noktasi
olarak agiklanmaktadir (Cheney & Christensen, 2001). Bu durumun sézlesmeli igveren

marka imajinin dogasi lizerinde bir etkiye sahip olmas1 muhtemeldir ve 6rnegin ige alim
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brostirlerinde hedeflenen mesajlar ve ise alim pazarlarinda siirekli marka olusturma

kampanyalari ile etkilenebilir.

Clegg (2004) yaptig1 ¢alismada, onde gelen tiniversiteler arasinda lisansiistii ise

alim pazarinda asagida yer alan dort kampanya yapildigini agiklamaktadir. Bunlar;

Sponsor kuliipleri ve topluluklar

Ders ¢aligmasina uzman girdiler saglamak

Ogrencilere “marka elgileri” olarak davranmalarin1 veya diger yiiksek performansl
Ogrencileri desteklemelerini saglamak

Universite 6ncesi burslar sunmak.

Bu ise alim konusundaki tiiketici tarz1 yaklagim, meslegi pazarlamaci olan ancak
insan kaynaginda calisan yeni bir tiir yonetici gerektirmektedir. Insan kaynaklari
konusunda danigmanlik yapan bir firma olan Hewitt'e gore bes adimda giiclii bir igveren

markasi yaratilabilir. Bu adimlar asagida yer almaktadir (Berthon vd., 2005);

Birinci adim, organizasyonu tanimak,

Ikinci adim, ¢alisanlar ve miisteriler icin etkili bir marka vaadi ortaya koymak
Ucgiincii adim, marka vaadi degerlendirmesinde standartlar1 sunmak
Dordiincii adim, herkese marka vaadi gelistirmeleri i¢in destek vermek

Sonuncusu siireci yiiriitmek ve 6lgmek

Kurumun “en iyi igveren” algisinin olusmasini saglamak, marka yonetimi
stirecini kontrol etmek ve amaglar1 dogrultusunda yonetmek gercekten dnemlidir. Bas'a
gore, isveren marka yonetimi modeli ayrintili bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir. Bu

stirecler asagidaki sekilde agiklanmaktadir (Bas, 2001. s. 53);

Isverenin calisanlara ne sagladigini ve karsiifinda isverenin ne bekledigini ortaya
koymak,
Isveren markasinin temelini tanimlamak,

Isveren olarak rakiplerinden ayr1 ve miinhasir olarak pozisyon almak

Kunerth & Mosley (2011)’e gore, isveren marka yonetimine, stratejik ve entegre

yaklasimin ilk uygulayicilarindan biri, Coca-Cola Company’nin kiiresel siseleme ve
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dagitim ortaklar1 “sistemi” olan Coca-Cola Hellenic (CCH) olmustur. 2005°te, CCH’nin
faaliyetleri Gliney, Orta ve Dogu Avrupa’nin (Rusya dahil) ve Nijerya’nin da dahil
oldugu 27 iilkede gergeklestirildi. Su anda, agirlikli olarak tliretim, dagitim ve satig
alanlarinda calisan 33.000 tam zamanli personel istihdam etmistir. 2005 yilina kadar,
yerel {ilke operasyonlarinin yonetimi biiyiik 6l¢iide yerel genel miidiirlere (GM'ler)
devredilmisti, ancak McKinsey & Co. kisa bir siire once, bir takim kilit yonetim
disiplinlerinin genel standardinin tiim grup boyunca daha tutarli bir seviyeye
yiikseltilmesi amaciyla baglatilmistir. Bu strateji, harekete gec¢irme “Kurulun
Miikemmeliyeti” ifadesi ile toplanmistir. Bu stratejinin odagi 6ncelikle operasyonel ve
ticari iken, IK (insan Kaynaklar1) genel miidiirii, Bernard Kunerth, IK islevinin,
CCH’nin yetenek kazanma, gelisme ve katilim konusundaki yaklasimini gelistirerek ve
biitiinlestirerek bu stratejinin genel hedeflerinin olusturulmasinda 6nemli bir rol
oynayabilecegini kabul etmistir. Bu entegrasyonun temel taslarindan biri, net ve tutarl,
grup c¢apmnda calisan degerinin gelistirilmesi olarak tanimlanmustir. Isveren marka
gelisimi ve yonetimine daha entegre bir i¢ / dis yaklasim benimseyen kuruluslara dogru

bir egilim oldugu goriilmektedir (Kunerth & Mosley, 2011: 20).

4.6. Calisan Memnuniyeti

Kiiresellesme ve serbest ticaret i ortamini degistirmeye ve kiiresel rekabeti
arttirmaya devam etmektedir. Giliniimiiziin is ortaminda, rekabet¢i kalmak ve mal
sahiplerine ve hissedarlarina tatmin edici finansal getiri saglamak, yoneticilerin, siirekli
ve beklenmedik degisikliklerle ne kadar etkili bir sekilde basa cikabileceklerine
baglidir. Hizli ve etkin bir sekilde yanit verebilme (zamana dayali rekabet) ve miisteri
ithtiyaglarin1 karsilama becerisi, bir¢ok sirket i¢in rekabetciligin ve basarinin belirleyici

bir 6zelligi olmustur (Gursoy & Swanger, 2007 ).

Calisan  memnuniyeti, 13 tecriibelerinin  degerlendirilmesi  sonucunda
memnuniyet verici veya olumlu bir duygusal durumdur. Psikolojik statii, ¢alisanin
igyerinde edindigi deneyim neticesinde pozitif olursa, memnuniyet, degilse,
memnuniyetsizlik olmaktadir. Calisanlarin memnuniyeti, kendi yasamlarinda 6nem
kazandiklarima benzer sekilde yasadiklarina iligkin algilarin bir sonucudur (Giilakan,

2013. s. 12).
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Calisan memnuniyeti hakkinda konusmak i¢in isin tamami hakkinda genel bir
hiikiim alma zorunlulugu yoktur, ayn1 zamanda isin farkli durumlariyla ilgili duygusal
cevaplar olabilir. Bu nedenle, baz1 durumlarda bir kisi tatmin olurken bir kisi yeterince
tatmin olamayabilir (Bakan, 2011. s. 242).

Literatiirde calisan memnuniyetini etkileyen faktorlere gore farkli kategoriler
bulunmaktadir.  Herzberg’in  siniflandirma  sisteminde, = memnuniyete  ve
memnuniyetsizlige neden olanlar1 tanimlamak igin ¢esitli faktorler gozlemlenerek
kisisel ozellikler ve cevresel / kurumsal ozellikler olarak ele alinmaktadir. Calisan
memnuniyeti olarak kisisel 6zelliklerde en ¢ok bahsedilen faktorler cinsiyet, medeni
hal, yas, egitim seviyesi, ¢alisanin kisiligi, licret ve is onceligi; ¢evresel veya kurumsal
faktorler; statii, degerlendirme, meslektaslarla iligkiler, basar1 hissi, isin sikiligi,

yonetimle iliskiler, calisma kosullar1 ve oy verme giiciidiir (Yalim & Mizrak, 2017).

Literatiirde yer alan bazi c¢alismalar, calisan memnuniyeti ile miisteri
memnuniyeti arasinda pozitif bir iligki oldugunu gostermektedir (Harter vd., 2002;
Koys, 2003; Wangenheim vd., 2007). Bu olumlu iliski nedeniyle ¢alisgan memnuniyeti
arastirmacilardan biyiik ilgi gérmiis ve son yirmi yil i¢inde kritik bir konu haline

gelmistir (Matzler & Renzl, 2007 ).

Memnun ¢alisanlarin, daha yiiksek satislara ve dolayisiyla daha yiiksek finansal
getirilere yol acacak, memnun ve sadik miisteriler yaratacagi varsayimindan dolayi,
sirketler, calisan ve miisteri memnuniyeti ve elde tutulmasi i¢in 6nemli kaynaklar tahsis

etmektedir.

Literatiir, ¢calisanlarin tutulmasi ve miisteri tutmanin yakindan iligkili oldugunu
gostermektedir. Calisma ortamindan memnun olan ¢alisanlarin = sirkette kalma
olasiliklar1 daha yiiksektir. Bunun daha yiiksek ciroya ve dolayisiyla yeni calisanlarin
ilgisini ¢ekme ve egitim maliyetlerini diigiirmesi nedeniyle daha iyi bir finansal
performansa neden olmast muhtemeldir. Dahasi, ¢alismalar memnun ¢alisanlarin daha
1yl hizmetler sunma ihtimalinin yiiksek oldugunu ve bu da miisterileri i¢in tatmin edici
bir servis deneyimine yol acabilecegini gostermektedir. Bu tatmin edici hizmet
deneyimi, karsiliginda tekrar is ve miisteri tutma iizerinde onemli bir etkiye sahip

olacaktir. Aragtirmalar ayrica, misteriyi elde tutmanmn bir sirketin karliligin
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artiracagini, ¢iinklii mevcut bir miisterinin maliyetinin yenisini ¢ekmekten ¢ok daha

diisiik olacagini gostermektedir.

Chi & Girsoy yaptiklari ¢alismada, ¢alisan memnuniyeti ile misteri
memnuniyeti arasindaki iliskiyi incelemek ve her ikisinin de bir otel isletmesinin teorik
temel olarak hizmet kar1 zinciri ¢ergevesini kullanarak bir finansal kiralama performansi
tizerindeki etkisini tespit etmek amaciyla, yapisal esitlik modellemesi (SEM)
kullanmistir. Bulgular, miisteri memnuniyetinin finansal performans iizerinde olumlu
onemli bir etkiye sahip olmasina ragmen, ¢alisan memnuniyetinin finansal performans
tizerinde dogrudan 6nemli bir etkisi olmadigini gostermektedir. Bunun yerine, ¢aligan
memnuniyeti ile miisteri performansmin aracilik ettigi finansal performans arasinda

dolayl bir iliski vardir.
4.7. isveren Markasi ile lgili Cahsmalar

Isveren markalasma programlar1 ile biiyiik 6lciide alakasi olan bazi ilging
aragtirmalara burada yer verilmektedir. Cable & Turban (2003) tarafindan yapilan
calisma, isletmelerde bir is basvurusunda bulunan potansiyel basvuru sahiplerinin
olasiligini arttirmada sirketin itibarinin dnemini gostermistir. Bu ¢alisma, potansiyel ise
alimlarin sansin1 artirmak icin kapsamli bir kampanya planlamanin dikkatli bir sekilde
planlanmasinin, isveren markalandirma programlarinda neden oOnemli olabilecegini
gostermeye yardimci olmaktadir. Cable & Turban, olumlu is arayanlarin itibar algilarini
ongoren iki onemli faktor oldugunu agiklamistir. Bunlar organizasyona aginalik derecesi
ve kurumsal itibarin dis derecelendirmeleridir. Cable & Turban ayrica, kuruluslarin
itibarlarin1 ve IK felsefelerini is ilanlarinda ne derece agikladiklarmi ilan etmenin,
calisanlarin itibar algilarim1 6ngoérmedigini, belki de sasirtict bir sekilde onemli bir
baglant1 bulamadiklarini aragtirmistir. Bu, isveren marka kampanyalar ile ilgili olarak
ozellikle ilging bir bulgudur, ¢linkii kurulusla ilgili bilgileri potansiyel ¢alisanlara iletme
konusundaki her tiirlii cabanin, kurulusun itibarinin dis algilarini etkilemek ve kurumun
itibarini arttirmak i¢in uzun vadeli bir proje olmasi gerektigini ileri siirmektedir. Ayrica,
calisma bir is basvurusuyla iligkilendirilen tanitim malzemesinin kendi basmna itibar
algilan tizerinde biiylik bir etkisi olmayabilecegini gostermektedir. Ayn1 zamanda, is
arayanlarin orgiitiin itibarin1 degerlendirdiklerini, o zaman 6rgiitle iliskili is niteliklerine

iliskin degerlendirmelerini ve orgiitlin i¢inde ¢alismaktan gurur duymay: beklediklerini
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umdugunu gostermistir. Arastirmacilar, bir “marka degeri” perspektifine isaret

etmektedir.

Collins & Stevens (2002) yaptiklar1 ¢alismada, 6grencilerin belirli kuruluslara ne
kadar elverigli olduklarin1 ve bu kuruluslarda is bagvurusu yapma niyetlerini
degerlendirmistir. Kuruluslara yonelik olumlu tutumlarin, bu kuruluglarda bir ise
basvurma niyetini Ongoérmede olduk¢a Onemli bir faktér oldugu bulunmustur.
Ogrencilerin, {iniversitelerinde etkinliklere sponsorluk gordiigii kuruluslara ve genel
olarak algilanan kurumsal profili yiiksek olan kuruluslara karsi daha olumlu tutum
sergileme egiliminde olduklarini gostermiglerdir. Bu, belirli bir ise alim kampanyasinin
bir parcasi olarak, potansiyel ige alimcilar tarafindan goriilebilen sponsorluk yatirimi
yapan bir kurulusun bu ise alim faaliyetlerinin olumlu bir etkisi olabilecegini
gostermektedir. Bununla birlikte, bu arastirma, potansiyel ise alimlari ¢ekmek icin
yiiksek profile sahip bir kurulusun 6nemini teyit etmektedir, ¢linkii genel kurumsal
reklamcilik (yalnizca ise 6zel reklamcilik degil) bir kurulusun igveren olarak itibarini ve

cekiciligini arttirmada 6nemli bir rol oynayacaktir.

Collins & Han (2004) yaptiklari c¢alismada bu noktayr daha da
giiclendirmektedir. Bir sirketin basvuru sahibi havuzunun biylkliglinin (is
basvurusunda bulunan bagvuru sayisinin), yiiksek diizeyde ise alim reklamlariyla
birlestiginde, 6zellikle giiclii olan bir etki olan kurumsal reklamcilik diizeyleriyle pozitif
olarak tahmin edildigini gosterirler. Genel olarak, igveren markalarinin organizasyonu
potansiyel calisanlar i¢in daha gekici hale getirme hedefinde basarili olmasi igin,
kurulusun belirli mesleklerle iliskili potansiyel ¢alisanlara istihdam sunan herhangi bir
Ozel bilginin, kurumsal reklamcilikta genel bir artigla yakin bir iliski kurmasi

gerekebilir.

Rampl & Kenning (2014) yaptiklari ¢alismada, istihdam baglaminda, tiiketici
markalar1 i¢in baglangigta 6ne siiriilen bir marka kisiligi, marka giiveni ve marka etkisi
modelini uygulayarak test etmislerdir. Arastirmanin bulgulari, marka Kkisilik
Ozelliklerinin igveren markasinin etki ve giiveniyle ilgili oldugunu ve son ikisinin
isveren markasinin ¢ekiciligini dnemli 6l¢iide ongdrdiiglinii gostermektedir. Arastirma
sonucunda igveren markasinin etkisinin samimiyet, heyecan ve sofistike olmasi ile

pozitif iligkili oldugu, saglamligin ise olumsuz etkisi oldugu sonucu elde edilmistir.
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Isveren marka giiveninin esas olarak marka kisiligi samimiyet dzelligi ile iliskili oldugu
ifade edilmistir. Isveren marka etkisinin, isveren marka giivenirligi ile isveren marka

cekiciliginden 6nemli 6lgiide daha giiclii bir iligkisi oldugu tespit edilmistir.
4.8. Isveren Markasi ve IKY Ile ilgili Calismalar

Literatiirde isveren markas1 ve IKY ile ilgili bircok calisma bulunmaktadir.
Isletmelerin kendilerini isgiicii piyasasinda cekici igveren olarak konumlandirmak ve
tercih edilen statii isverenine ulagsmak icin siirdiiriilebilir IKY'yi kullanmalar1 gerektigini
kabul edilmektedir. Bir isletmenin ¢ekici bir igveren olarak konumlandirilmasi igin,
isveren markalamas1 kavrami olusturulmustur. 1KY nin, siirdiiriilebilir bir rekabet ile
sonuglanabilecek tutarli bir igveren imajindan 6diin vermeden, potansiyel ve mevcut
calisanlarin farkli ihtiyag ve beklentilerini ele alabilecek cekici bir igveren markasi

olusturmaya nasil yardim edebilecegini inceleyen ¢alismalar 6nemlidir (App vd., 2019).

Asagidaki tabloda isveren markasi ve IKY ile ilgili calismalar yer almaktadir.
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Tablo 4.1: Isveren Markas1 ve IKY Tle ilgili Calismalar

Arastirmaci/Arastirmacilar | Metot Miski

Isveren marka uygulamalarmin ekonomik,
Ambler ve Barrow, 1996 | Nitel fonksiyonel, psikolojik boyutta IKY ile iligkisi

Orgiitsel cekicilik, orgiitsel dzellikler, kurumsal

itibar ile ise alim gorevlilerinin davraniglari
Turban vd., 1998 Nicel iliskisi

Is arayan adaylarin isletme iinii algis1 ve bu
Cable ve Graham, 2000 Nicel+Nitel | alginin bilesenleri

Isletme cekiciligi, isletmenin prestiji ve

isletmeye yonelik izleme yonelimi arasindaki
Highhouse vd., 2003 Nicel iliski
Lievens ve Highhouse, Aragsal ve sembolik 6zelliklerin isveren olarak
2003 Nicel isletme ¢ekiciligi ile iligkisi

Isletmenin igeride ve disarida diger

Yazin isletmelerden farkinin ve arzu edilen igveren

Backhaus ve Tikoo, 2004 | Taramasi |olmasinda isveren markasi ile iligkisi

Orgiitsel gekiciligin bilesenlerini tanimlama ve
Berthon vd., 2005 Nicel islevsellestirme

Tercih edilen isveren ve igveren markasi
Bellou vd, 2005 Nicel arasindaki iliski

Hizmet sektoriinde igveren marka imajinin

Olclilmesi ve yonetilmesi, isgdren temini ve ise
Knox ve Freeman, 2006 Nicel alim siireci arasindaki iliski
Lievens vd., 2007 Nicel Isveren markas1 imaji ve kimligi, isveren iliskisi
Tiizliner ve Yiiksel, 2009 | Nicel Isveren cekiciliginin bilesenleri

[saret teorisi baglaminda isveren markasi ve
Wilden vd., 2010 Nitel etkileri arasindaki iliski

Orgiitsel gekicilik ve demografik 6zellikler
Alniagik ve Alniagik, 2012 | Nicel arasindaki iligki

Aragsal imaj, sembolik imaj ve orgiitsel
Van Haye vd., 2013 Nicel ¢ekicilik arasindaki iligki

Kaynak: Igirgen, 2016

4.9. isveren Markasi ve Calisan Memnuniyeti ile ilgili Cahismalar

Isyerlerinin basarisinda c¢alisanlar &nemli bir rol oynamaktadir. Calisan

memnuniyetinin saglanmasi, dikkatle iizerinde durulmasi gereken bir konudur. Bugiin
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farkli caligmalarla ¢alisan memnuniyetinin saglanmasinda pek ¢cok unsurun etkili oldugu

belirlenmistir. Literatiirde bu konuda yapilan ¢alismalar asagida yer almaktadir.

Yalim & Mizrak (2017) yaptiklar1 ¢alismada, Tirkiye’de onemli bir isveren
markasi olan bir kurum ¢alisanlarina, gii¢lii bir isveren markasi ile bu markanin ¢alisan
memnuniyeti iligkisi ile ¢alisanlara verdigi faydalari tespit etmeyi amaglamiglardir.
Yapilan arastirmada nitel arastirma yontemi olarak anket teknigi kullanilarak veriler
toplanmistir. Elde edilen veriler, SPSS Programi ile analiz edilmistir. Arastirma
bulgulari, igveren markasi unsurlarinin ¢alisan memnuniyeti ile ilgili oldugunu ve
isveren markasiin ¢alisgan memnuniyetini etkiledigini gostermektedir. Ayn1 zamanda
katilimcilarin, demografik 6zellikleri ile ¢alisan memnuniyeti arasinda anlamli bir fark

bulunamamustir.

Yapilan caligmalar, islerinden memnun olan ¢alisanlara sahip bir kurulusun
saglikli bir isgiictine sahip oldugunu goéstermektedir (Arklan & Basdemir, 2010).
Calisan memnuniyetinin, performans, motivasyon, basari, kurumsal faaliyetler,
verimlilik ve yasam memnuniyetinde artisa neden oldugu yapilan calismalarda
goriilmektedir. Buna ek olarak, calisan memnuniyeti, uyum ve sadakatin Snemli
oldugunu gosteren gostergelerden biri  olarak kabul edilmektedir. Calisan
memnuniyetinin Onciilli, yavaslatma, yavaslama, disiplinsizlik, performansta diisiis,
karsizlik, calisan devir hizi oranlan ile diisiik olmas1 olarak agiklanmaktadir (Bozkir,

2014; Giiney, 2012).

Yapilan calismalarin sonuglari, memnuniyeti yiiksek calisanlarin stresle basa
cikabildiklerini ve zorluklarin iistesinden kolayca gelebileceklerini gostermektedir.
Ayrica, memnun calisanlar yeniliklere ve yaraticiliga agik, bu nedenle kurumsal
degisikliklere ve gelismelere katkida bulunur ve orgiitsel vatandaslik davranisi sergiler.
Cok memnun olanlar toplam kalite yonetimine katkida bulunur, bu nedenle bu faktorler

kuruluslar arasinda rekabet kapasitesini arttirir (Bakan, 2011).

Calisan memnuniyeti bir¢ok faktore baglhidir. Bu noktada calisanlarin kisisel
Ozelliklerinin kurumsal faktorlerle degerlendirilmesi gercegi onemli rol oynamaktadir.
Calisan memnuniyeti motivasyonuyla dogru orantilidir. Motive edici faktorler kisisel
Ozelliklere ve kurumsal ozelliklere gore degismektedir. Calisanlarin yararina yonelik

kurumsal faktorlerin gelistirilmesi, ¢alisanlarin memnuniyetini olumsuz yonde etkileyen
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faktorlerin bulunmasi ve diizeltilmesi c¢alisan memnuniyetindeki artisa katkida

bulunmaktadir.
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5. ISVEREN MARKA FAALIYETLERININ CALISAN MEMNUNIYETI VE
ISTEN AYRILMA NiYETi UZERINDEKI ETKISINIiN EGITIM SEKTORU
ORNEGI

5.1. Arastirmanin Amaci

Calisan memnuniyetini etkileyen faktorleri belirlemek ve arttirmak organizasyon
ve calisanlar i¢in 6nemlidir. Kurulusun, ¢alisanlara ait olma, motivasyon, performans ve
tiretkenlik hissini artirdig1 belirli bir dizi yarar. Bir kurulusun basarisi, ¢alisanlariyla
dogrudan orantilidir. Bugiin calisanlar kuruluslar i¢in en hayati sermaye olarak ifade
edilmektedir.

Memnun ¢alisan, kurulusun disinda goniillii temsilci olur ve i¢inde yer alacak
nitelikli ¢alisanlar1 ¢cekmek icin kilit bir rol iistlenir. Buna goére ¢alisan memnuniyetinin
saglanmas1 hem organizasyon hem de mevcut ve potansiyel calisanlar i¢in ¢ok 6nemli
bir konu haline geldi. Giintimiizde birka¢ degisken, nitelikli isgiictinii kuruma ¢ekmek
temelinde ortaya koymaktadir. Bunlardan biri igveren markasi ve bu markanin s6z

verilen degerleridir.

Bir diger 6nemli konu ise, ¢alisan memnuniyetini saglamaktir. Bu noktada,
isveren markasi ve degerleri ¢calisan memnuniyetini saglamanin temel bilesenleridir. Su
anda, “marka” teriminin, tliketicilerin mal veya hizmet alirken diisiindiikleri tek bir
etken olmadig1 varsayilmaktadir. Yasadigimiz yiizyildaki “marka” terimi, farkli
isletmelerdeki kisi, sehir, kurum ve kuruluslarin yani sira ulusal ve uluslararasi
pazarlarda sunulan mal ve hizmetler agisindan da bir sorun haline geldi. Bu noktada
“marka” terimi, mevcut ve potansiyel c¢alisanlar bakimindan igverenler tarafindan

degerlendirilecek bir konudur.

Giicli bir isverenin markasi, birgok kurulusa katkida bulunurken, mevcut
calisanlar1 tatmin eder ve kuruluslar i¢in katkida bulunabilecek ve deger yaratabilecek
potansiyel calisanlar1 cezbeder. Calisanlarin iste ayrilma niyetini etkiler. Bu agiklamalar
kapsaminda bu ¢alismanin amaci, igveren marka faaliyetlerinin ¢alisan memnuniyeti ve
isten ayrilma niyeti {Uzerindeki etkisinin egitim sektorii Orne8i iizerinden

arastirilmasidir.
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5.2. Arastirmanin Modeli

H1

Sosyal Sorumluluk
Odakl1 IKY

] ] 1sten
IKY Isveren Markasi Ayrilma
Uygulamalari Duygusal Fayda Niyeti

!

Isgicii Segme Isveren Markasi

Yerlestirme Fonksiyonel Fayda

Performans

Degerleme

Egitim

Ucretlendirme :
Samimiyet Asina Olma
Yenilikeilik Kariyer Olanaklar1
Saygin Olma Ucret ve Yan Haklar
Dayanikli Olma Istihdam Giivencesi
Yetkin Olma Is Yasam Dengesi

Orgiitsel Cekicilik

Sekil 5.1: Arastirmanin Modeli

5.3. Arastirmanin Hipotezleri
Bu aragtirmada test edilen hipotezler asagida yer almaktadir.

H1: IKY uygulamalari ¢alisan isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiler.

H2: Sosyal sorumluluk odakli IKY uygulamalari ¢alisan isten ayrilma niyetini negatif

etkiler.
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H3: isveren markasinin duygusal faydas isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiler.
H4: isveren markasinin fonksiyonel faydasi isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiler.

H5: IKY uygulamalarinin ¢alisan isten ayrilma niyeti iizerinde negatif etkisinde

algilanan sosyal sorumluluk odakli IKY uygulamalarmin araci etkisi vardar.

H6: IKY uygulamalarinin ¢alisan isten ayrilma niyeti {izerinde negatif etkisinde isveren

markasinin duygusal faydasinin araci etkisi vardir.

H7: IKY uygulamalarinin ¢alisan isten ayrilma niyeti {izerinde negatif etkisinde isveren

markasinin fonksiyonel faydasinin araci etkisi vardir.

Ayrica calismada fark testleri de yapilmistir. Bu kapsamda olusturulan hipotezler

asagida yer almaktadir.

H8: Katilimcilarm Sosyal Sorumluluk Odakli IKY Uygulamalarma iliskin gériisleri
arasinda cinsiyet, egitim, medeni durum, yas, kurumda ¢alisma siiresi degiskenlerine

gore anlamli farklilik vardir.

H9: Katilimcilarin isveren Markasinin Duygusal Fayda Etkenleri Hakkindaki gériisleri
arasinda cinsiyet, egitim, medeni durum, yas, kurumda ¢alisma siiresi degiskenlerine

gore anlaml farklilik vardir.

H10: Katilmcilarin Isveren Markasinin Fonksiyonel Fayda Etkenleri Hakkindaki
gorlisler1 arasinda cinsiyet, egitim, medeni durum, yas, kurumda c¢alisma siiresi

degiskenlerine gore anlamli farklilik vardir.

5.4. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Kolayda drnekleme, ana kiitle igcerisinden secilecek drnek kesimin arastirmacinin
yargilarina gore belirlendigi tesadiifi olmayan oOrnekleme yontemidir. Kolayda
orneklemede veriler, ana kiitleden en ekonomik, kolay ve hizli sekilde toplanmaktadir.
Tiirkiye’de yapilan calismalarin yaklasik %90°ninda kolayda ornekleme yontemi
kullanildigr ifade edilmektedir (Hasiloglu, Baran, Aydin, 2015, s. 20). Bu arastirmada
hizli, ekonomik ve kolay oldugundan kolayda ornekleme yontemi ile veriler

toplanmustir.

Arastirmanin verileri asagida tanitilan Olgekler kullanilarak Ankara ilinde

bulunan 6zel egitim kurumlarinda gdrev yapan Ogretmenlerden toplanmistir. Veri
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toplama siirecinde, olgeklerin 1 Nisan 2019°da elden birakilmasi ve 1 Mayis 2019
tarihinde geri alinmasi yolu tercih edilmistir. Bu yontemle, katilimcilarin acele etmeleri,
kasith ve yanlis cevaplar vermeleri engellenmistir. Bu sekilde katilimcilar rahat bir
sekilde sorulara cevap verme imkani elde etmistir. Toplanan 6l¢eklerden analize uygun
olmayan, eksik ve hatali cevaplanmig Olgekler ¢ikarildiktan sonra 199 6lgek analize

dahil edilmistir.

Verilerin analizinde katilimcilarin demografik degiskenlere gore dagilimlarinin
betimlenmesi, betimsel istatistiklerden yiizde ve frekans degerlerine gore yapilmustir.
Olgeklerin alt boyutlarma gore katilimer gériisleri aritmetik ortalama ve standart sapma

ile betimlenmistir.

Anlam cikartict istatistiklerden hangilerinin kullanilacagina karar vermek
amaciyla verilerin normal dagilimda olup olmadigi incelenmistir. Verilerin normal
dagilim durumuna karar vermek icin normal dagilim egrileri, ¢arpiklik, basiklik
katsayilar1 ve Q-Q plot grafikleri degerlendirilmistir. Normal dagilim egrilerinin biiyiik
Olcide normal dagilim grafigi olusturdugu goriilmiistiir. Carpiklik ve basiklik
degerlerinin normal dagilim gostergesi sayilabilmesi i¢in Tabachnick & Fidell’e gore
(2007) +1,5 ile -1,5 araliginda, George & Mallery’e (2010) gore ise +2 ile -2 araliginda
olmas1 gerekmektedir. Bu calismanin verileri incelendiginde carpiklik katsayilarinin
tim oOlgeklerde ve alt boyutlarda +1,5 ile -1,5 araliginda olduklari, sadece Fonksiyonel
Fayda Olgeginin iki alt boyutunda basiklik degerinin 1,50 - 2,00 araliginda oldugu
goriilmiistiir. Ayrica tiim 6lgeklerde Q-Q plot grafiklerinde noktalarin egrilerin etrafinda
toplandig1 ve normal dagilim goriiniimii sergiledigi goriilmiistiir. Sonug olarak verilerin
normal dagilim sergiledigi anlasilmis, analizlerde parametrik testlerin kullanilmasina

karar verilmistir.

Katilimcilarin goriigleri arasinda cinsiyet, egitim durumu ve medeni duruma
gore anlaml fark olup olmadig1 t-testi ile; yas ve kurumda calisma stiresi degiskenine
gore anlamli fark olup olmadigi ise varyans analizi (tek yonli ANOVA) ile test
edilmistir. Varyans analizi sonuglarinda farkin kaynaginin bulunmasi i¢in post-hoc
¢oklu karsilastirma testlerinden en kiigiik manidar fark testi (LSD — Least Significant

Difference) kullanilmistir. Bu test, faktoriin tiim diizeylerinde n’in esit olmadigi
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durumlarda ortalamalar arasi farkin anlamliligini bulabilmek ig¢in kullanilmaktadir

(Biiyiikoztiirk, Cokluk & Koklii, 2010, 186).

Hipotezlerin test edilmesi igin ise anlam ¢ikartici istatistiklerden basit ve goklu
dogrusal regresyon analizi kullanilmistir. Bagimli ve bagimsiz degiskenin bir tane
oldugu durumlarda basit dogrusal regresyon, bagimli degiskenin bir, bagimsiz
degiskenin en az iki tane oldugunda ise ¢oklu regresyon analizi yapilmaktadir. Coklu
regresyon analizi, bagimli degiskenle iligkili olan iki veya daha ¢ok bagimsiz degiskene
dayali olarak, bagimli degiskenin tahmin edilmesine yonelik analiz tiirii olarak kabul
edilmektedir (Biyiikoztiirk, 2010, 98). Regresyon analizi ile bagimsiz degiskenlerin
bagimli degiskeni ne sekilde etkiledigi, bagimli degisken iizerindeki degisimin ne
kadarinin bagimsiz degiskenler nedeniyle ortaya ¢iktigi, bagimsiz degiskenlerin alacagi
degerlere gore bagimli degiskenin degerinin ne olacagi belirlenmeye calisihir (Can,

2014, 264).

Regresyon analizinin dogru sonuglar verebilmesi i¢in bagimli ve bagimsiz
degiskenlerin siirekli olmasi, normal dagilim gdstermesi, bagimli ve bagimsiz degisken
arasindaki iliskinin dogrusal olmasi ve bagimsiz degiskenlerin birbiri arasinda yiiksek
derecede iliski (multicollinearity) olmamasi gerekmektedir. Bu c¢alismada yapilan
analizlerde verilerin normal dagilim gosterdigi; sagilma diyagraminda da iligkinin
dogrusal oldugu, bagimsiz degiskenlerin birbiriyle yiiksek diizeyde korelasyon

gostermedigi saptanmis ve analize devam edilmistir.
5.5. Arastirmada Kullanilan Olgekler

IKY uygulamalarinin etkililigini degerlendirmek amaciyla birkac calismadan
yararlamilmistir.  Isgiici segme / yerlestirme, performans degerleme, egitim,
ticretlendirme etkililigini degerlendirmek amaciyla, Tsaur & Lin (2004) ile Edgar ve
Geare (2005) calismalarindan yararlanmilmistir. Bahsedilen 6lgekler Tiiziin’iin (2013)
calismasinda ve Igergen’in (2016) ¢alismasinda kullanilmistir. Ayni1 zamanda dlgeklerin
gecerliligi test edilmistir. Isgiicii segme yerlestirme 5 madde, performans degerleme 4

madde ile egitim 5 madde ile ticretlendirme 3 madde ile degerlendirilmistir.

Sosyal sorumluluk odakh IKY uygulamalarinin algilanma diizeyini 6lgmek

amaciyla Shen & Zhu (2011) ¢alismasinda bulunan 10 ifade kullanilmustir.
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Isveren Markas1 Olgegi; isveren markasi olgegi derleme bir olgektir.

Tiirkiye’de Aras’in (2016) ¢aligmasinda test edilmistir.

Isveren markasim fonksiyonel ve duygusal fayda olarak ele almada Lievens &
Highhouse (2003) bakis acist benimsenmistir. Lievens & Highhouse’a (2003) gore
fonksiyonel fayda orgiitiin sundugu somut, gercek¢i ve nesnel 6zelliklerdir. Duygusal

fayda ise orgiitiin sundugu soyut ve siibjektif duygusal 6zellikleri ifade etmektedir.

Duygusal fayda alt boyutu olan “samimiyet” (o= 0,80), “yenilikcilik” (a=
0,87), “saygin olma” (a= 0,74), “dayanikli olma” (o= 0,73) ve “yetkin olma 6lgegi” (o=
0,69) Lievens, Van Hoye & Schreurs (2005) tarafindan gelistirilmistir. Olcekte her
boyut 3’er ifade ile Sl¢iilmiistiir.

Fonksiyonel fayda alt boyutu olan “Asina olma 6lgegi” Lievens, Van Hoye &
Schreurs (2005) tarafindan gelistirilmistir. 3 ifadeden olusan 6l¢egin Cronbach alfa i¢
tutarlilik katsayist o= 0,81 bulunmustur. 4 ifadeden olusan “kariyer olanaklari” (o=
0,85), 3 ifadeden olusan “iicret ve yan haklar” (o= 0,83), 4 ifadeden olusan “istihdam
giivencesi” (o= 0,86) Lievens (2007) tarafindan gelistirilmistir. 3 ifadeden olusan “is
yasam dengesi” (a= 0,74) Hillebrandt & Ivens (2012) tarafindan, 3 ifadeden olusan
“orgiitsel ¢ekicilik dlgegi” (o= 0,89) Highhouse, Lievens, & Sinar (2003) tarafindan
gelistirilmistir. Cevaplar 5°li likert (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle

katiliyorum) dl¢egi ile alinmugtir.

Isten Ayrilma Niyeti Olgegi; isten ayrilma niyeti 6lcegi Wayne, Shore &
Linden (1997) tarafindan gelistirilmistir. Tiirkiye’de Aras’in (2016) ¢alismasinda test
edilmistir. Bahsedilen dlgekte isten ayrilma niyeti 5 ifade ile dlciilmiistiir. Olgek tek
boyutludur ve &lgek giivenirligi o= 0,89 olarak tespit edilmistir. Olgegin Tiirkge
gecerlilik ve giivenirligi ise Kiigiikusta (2007) tarafindan yapilmis ve bu calismada
faktor analizi sonucunda 2 ifadenin faktor yiikii 0,50’nin altinda kalmis ve bu ifadeler
Olcekten ¢ikarilmistir. Son durumda isten ayrilma niyeti 3 ifade ile dlgiilmiis ve 6lgek
giivenilirligi 0,69 olarak bildirilmistir. Cevaplar 5°1i likert (1=Kesinlikle katilmiyorum,

5=Kesinlikle katiliyorum) 6l¢egi ile alinmistir.
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5.6. Giivenirlik Analizi

Katilimcilardan elde edilen verilerin giivenirligi Cronbach Alpha katsayisi ile
test edilmistir. Yine verilerin gilivenirligi kapsaminda, maddelerin ayirtedicilik
durumlar i¢in madde toplam puan korelasyonu analiz edilmistir. U¢ ve daha fazla
secenekten olusan Olgeklerden elde edilen verilerin giivenirliginin kontrolii igin
Cronbach Alpha katsayist uygun goriilmektedir. Biiyiikoztiirk’e gore elde edilen
giivenirlik katsayisinin .70’in {izerinde olmasi yeterlidir. Bunun yaninda madde toplam
puan korelasyonunun 0,30 ve iizerinde olmas1 yeterli goriilmekte; bu degerin 0,20 ile
0,30 arasinda oldugu durumlarda bu maddeleri arastirmacinin gerekli goriirse Olgekte

tutabilecegi belirtilmektedir (2010, 171).

IKY Uygulamalar1 8lgeginin alt boyutlarina iliskin giivenirlik analizi sonuglart

Tablo 5.1°de verilmistir.

Tablo 5.1: IKY Uygulamalari Olgegi Giivenirlik Analizi Sonuglart

Alt Boyutlar Cronbach’s Alpha
Isgiicii Se¢gme ve Yerlestirme ,926
Egitim ,916
Performans Degerleme ,904
Ucretlendirme ,895

IKY Uygulamalar1 6lgeginin Isgiicii Segme ve Yerlestirme alt boyutuna ait
Cronbach Alpha degeri 0,926 olarak hesaplanmistir. Bu boyuta ait maddelerin madde
toplam puan korelasyon degerleri 0,75 ile 0,84 arasinda bulunmustur. Egitim alt
boyutuna ait Cronbach Alpha degeri 0,916 olarak; bu boyuta ait maddelerin madde
toplam puan korelasyon degerleri 0,73 ile 0,82 arasinda hesaplanmistir. Performans
Degerlendirme alt boyutuna ait Cronbach Alpha degeri 0,904 olarak; bu boyuta ait
maddelerin madde toplam puan korelasyon degerleri 0,66 ile 0,85 arasinda
hesaplanmustir. Ucretlendirme alt boyutuna ait Cronbach Alpha degeri 0,895 olarak; bu

boyuta ait maddelerin madde toplam puan korelasyon degerleri 0,74 ile 0,82 arasinda
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hesaplanmistir. Bu verilere dayali olarak dlgekle toplanan verilerin gilivenirlik kosulunu

sagladigina karar verilmistir.

Sosyal Sorumluluk Odakli IKY Olgegine iliskin giivenirlik analizi sonuglari
Tablo 5.2 de verilmistir.

Tablo 5.2: Sosyal Sorumluluk Odakl1 iKY Olgegi Giivenirlik Analizi Sonuglari

Olgek Cronbach’s Alpha
Sosyal Sorumluluk Odakl1 IKY , 766
Olcegi

Sosyal Sorumluluk Odakli IKY Olgegine ait Cronbach Alpha degeri 0,766
olarak hesaplanmistir. Bu boyuta ait maddelerin madde toplam puan korelasyon
degerleri 0,18 ile 0,62 arasinda bulunmustur. Bu 6lgegin sadece 9. Maddesine ait madde
toplam puan korelasyonu diisiik (0,18) bulunmus, diger maddeler i¢in bu deger 0,30’un
tizerinde hesaplanmistir. Bu verilere dayali olarak, 9. madde disinda, dlgekle toplanan

verilerin giivenirlik kogulunu sagladigi sdylenebilir.

Duygusal Fayda Olgeginin alt boyutlarina iliskin giivenirlik analizi sonuglari

Tablo 5.3’ te verilmistir.

Tablo 5.3: Duygusal Fayda Olgegi Giivenirlik Analizi Sonuglar:

Alt Boyutlar Cronbach’s Alpha
Samimiyet ,803
Yenilik¢ilik ,895
Saygm Olma ,893
Dayanikli Olma ,866
Yetkin Olma ,906

Duygusal Fayda Olgeginin Samimiyet alt boyutuna ait Cronbach Alpha degeri
0,803 olarak hesaplanmistir. Bu boyuta ait maddelerin madde toplam puan korelasyon

degerleri 0,54 ile 0,66 arasinda bulunmustur. Yenilik¢ilik alt boyutuna ait Cronbach
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Alpha degeri 0,895 olarak; bu boyuta ait maddelerin madde toplam puan korelasyon
degerleri 0,73 ile 0,84 arasinda hesaplanmistir. Saygin Olma alt boyutuna ait Cronbach
Alpha degeri 0,893 olarak; bu boyuta ait maddelerin madde toplam puan korelasyon
degerleri 0,74 ile 0,83 arasinda hesaplanmistir. Dayanikli Olma alt boyutuna ait
Cronbach Alpha degeri 0,866 olarak; bu boyuta ait maddelerin madde toplam puan
korelasyon degerleri 0,66 ile 0,83 arasinda hesaplanmistir. Yetkin Olma alt boyutuna ait
Cronbach Alpha degeri 0,906 olarak; bu boyuta ait maddelerin madde toplam puan
korelasyon degerleri 0,78 ile 0,85 arasinda hesaplanmistir. Bu verilere dayali olarak

Olcekle toplanan verilerin giivenirlik kosulunu sagladigina karar verilmistir.

Fonksiyonel Fayda Olgeginin alt boyutlarina iliskin giivenirlik analizi sonuglar

Tablo X’te verilmistir.

Tablo 5.4: Fonksiyonel Fayda Olgegi Giivenirlik Analizi Sonuglari

Alt Boyutlar Cronbach’s Alpha
Asina Olma ,855
Kariyer Olanaklar1 ,907

Ucret ve Yan Haklar 875
Istihdam Giivencesi ,903

Is Yasam Dengesi 911
Orgiitsel Cekicilik

Fonksiyonel Fayda Olgeginin Asina Olma alt boyutuna ait Cronbach Alpha
degeri 0,855 olarak hesaplanmistir. Bu boyuta ait maddelerin madde toplam puan
korelasyon degerleri 0,67 ile 0,80 arasinda bulunmustur. Kariyer Olanaklar1 alt
boyutuna ait Cronbach Alpha degeri 0,907 olarak; bu boyuta ait maddelerin madde
toplam puan korelasyon degerleri 0,72 ile 0,86 arasinda hesaplanmistir. Ucret ve Yan
Haklar alt boyutuna ait Cronbach Alpha degeri 0,875 olarak; bu boyuta ait maddelerin
madde toplam puan korelasyon degerleri 0,73 ile 0,81 arasinda hesaplanmstir. Istihdam
Giivencesi alt boyutuna ait Cronbach Alpha degeri 0,903 olarak; bu boyuta ait
maddelerin madde toplam puan korelasyon degerleri 0,73 ile 0,82 arasinda
hesaplanmistir. Is Yasam Dengesi alt boyutuna ait Cronbach Alpha degeri 0,911 olarak;
bu boyuta ait maddelerin madde toplam puan korelasyon degerleri 0,79 ile 0,88 arasinda
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hesaplanmustir. Orgiitsel Cekicilik alt boyutuna ait Cronbach Alpha degeri 0,885 olarak;
bu boyuta ait maddelerin madde toplam puan korelasyon degerleri 0,73 ile 0,84 arasinda
hesaplanmistir. Bu verilere dayali olarak 6lgekle toplanan verilerin giivenirlik kosulunu

sagladig1 soylenebilir.

Isten Ayrilma Niyeti Olgegine iliskin giivenirlik analizi sonuglar1 Tablo 5.5° te

verilmisgtir.

Tablo 5.5: Isten Ayrilma Niyeti Olgegi Giivenirlik Analizi Sonuglar

Olgek Cronbach’s Alpha

Isten Ayrilma Niyeti Olgegi ,944

Isten Ayrilma Niyeti Olgegine ait Cronbach Alpha degeri 0,944 olarak
hesaplanmistir. Bu boyuta ait maddelerin madde toplam puan korelasyon degerleri 0,84
ile 0,94 arasinda bulunmustur. Bu verilere dayali olarak 6l¢ekle toplanan verilerin

giivenirlik kosulunu sagladigina karar verilmistir.

62



6. BULGULAR VE YORUM

Bu boliimde arastirmanin verilerinin analizinden elde edilen bulgular
raporlanmis ve yorumlanmistir. Oncelikle katilimcilarin demografik degiskenlere gore
betimsel analizleri yapilmis, ardindan katilimcilarin goriisleri arasinda demografik
degiskenlere gore anlamli farkliliklar incelenmis, sonunda ise hipotez testlerine yonelik

bulgular yorumlanmustir.
6.1. Katihmcilarin Demografik Degiskenlerine Iliskin Bulgular ve Yorum

Arastirmanin verileri egitim sektoriinde c¢alisan egitimcilerden toplanmustir.
Arastirmaya 199 oOgretmen katilmigtir. Katilimcilarin demografik bilgileri yiizde ve

frekans bilgileriyle asagida tablolagtirilmistir.

Katilimcilarin cinsiyet degiskenine gore yiizde ve frekans dagilimlart Tablo

6.1’de verilmistir.

Tablo 6.1: Katilimeilarin Cinsiyet Degiskenine Gore Yiizde ve Frekans Dagilimlari

Cinsiyet f %

Kadin 103 51,8
Erkek 96 48,2
Toplam 199 100

Yukaridaki tabloya gore katilimcilarin %51,8’inin kadin, %48,2’sinin erkektir.

Katilimcilarin cinsiyet degiskenine gore dengeli bir dagilima sahip oldugu sdylenebilir.

Katilimcilarin yas degiskenine gore ylizde ve frekans dagilimlart asagidaki

tabloda goriilmektedir.

Tablo 6.2: Katilimcilarin Yas Degiskenine Gore Yiizde ve Frekans Dagilimlart

Yas Araliklari f %
20-24 Yas 31 15,6
25-29 Yas 66 33,2
30-34 Yas 39 19,6
35-39 Yas 36 18,1
40 ve lzeri 27 13,6

Toplam 199 100,0
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Yukaridaki tablo incelendiginde katilimcilarin yas araliklarina dengeli bir
sekilde dagildiklari, en ¢ok katilimemnin %33,2 oraniyla 25-29 yas araliginda olduklar1
gorilmektedir. Arastirma 6zel okullarda yiiriitiildiigii ve 6zel okullarin da gorece daha
geng bir kadro ile ¢alistig1 dikkate alindiginda katilimcilarin dagiliminin evrenin genel

ozelliklerine uygun oldugu sdylenebilir.

Katilimcilarin egitim durumuna gore yiizde ve frekans dagilimlar1 Tablo 6.3’de

gorilmektedir.

Tablo 6.3: Katilimeilarin Egitim Durumu Degiskenine Gore Yiizde ve Frekans

Dagilimlari
Egitim Durumu f %
Lisans 178 89,4
Lisansiistii 21 10,6
Toplam 199 100,0

Tablo 6.3’e gore katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunun (%89,6) lisans mezunu
oldugu, %10,6’smin ise lisansiistii egitim almis oldugu goriilmektedir. Lisansiistii
egitimin zorunlu olmayip tercihe bagli bir secenek oldugu ve Ogretmenlerin lisans
egitiminden sonra ¢ogunlukla ¢alismaya baslayip ¢ok azinin lisansiistii egitimi tercih
ettigi dikkate alindiginda bu dagilimin genel evren ozellikleriyle uyumlu oldugu

sOylenebilir.

Katilimeilarin medeni hal durumuna gore yiizde ve frekans dagilimlar1 Tablo

6.4’de verilmistir.

Tablo 6.4: Katilimcilarin Medeni Hal Degiskenine Gore Yiizde ve Frekans Dagilimlari

Medeni Hal f %

Bekar 95 47,7
Evli 104 52,3
Toplam 199 100,0

Tablo 6.4 incelendiginde katilimcilarin yariya yakininin (% 47,7) bekar,

gerisinin evli oldugu goriilmektedir. Yas dagilimi tablosunda da goriildiigii gibi 6zel
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okul 6gretmenlerinin ¢ogunlukla gen¢ yas araliklarinda olduklari dikkate alindiginda

medeni duruma gore bu dagilimin evrenin 6zelliklerine uygun olustugu sdylenebilir.

Katilimcilarin ¢alisanlarin bulunduklar1 kurumda ¢alisma siiresine gore ylizde ve

frekans dagilimlar1 Tablo 6.5’de goériilmektedir.

Tablo 6.5: Katilimcilarin Kurumda Calisma Siiresi Degiskenine Gore Yiizde ve Frekans

Dagilimlar1
Calisma Siiresi f %
1 yildan az 27 13,6
1-5 yil 64 32,2
6-10 yil 51 25,6
11-15 y1l 33 16,6
16-19 yil 16 8,0
20 y1l ve tlizeri 8 4,0
Toplam 199 100,0

Tablo 6.5 incelendiginde katilimcilarin bulunduklar1 kurumda calisma siiresine
gore dagilimlarinin ilk gruplarda agirlik kazandigir goriilmektedir. Dagilimin en ¢ok
(%32,2) 1-5 yil arasinda olustugu, katilimcilardan %13,6’sinin kurumda ¢alismaya yeni
basladigi ve heniiz bir yilin1 doldurmadigi, katilimcilarin sadece % 4’iiniin ayn
kurumda 20 yilin1 doldurdugu anlagilmaktadir. Bu durumun 6zel okullarda isgiicii devir

hizinin yiiksek olmasindan kaynaklandig: diigiiniilmektedir.
6.2. Katihmeilarin Goriislerine fliskin Bulgular ve Yorum

Bu baslik altinda oncelikle katilimcilarin 6lgek sorularma verdikleri yanitlar
betimlenmis, ardindan katilimecilarin goriisleri arasinda demografik degiskenlere gore

anlaml farkliligin olup olmadigina iliskin test bulgular1 yorumlanmaistir.

Katilimcilarin dlgeklere verdigi yanitlarin aritmetik ortalama ve standart sapma
degerleri Tablo 10°da verilmistir. Tablo 6.6°dan IKY Uygulamalar1 Olgegine ait
aritmetik ortalamalar incelendiginde katilimcilarin tiim boyutlarda goriislerinin olumlu
yonde oldugu goriilmektedir. IKY Uygulamalar1 Olgegi katilimcilarin, calistiklary
kurumun IKY uygulamalarina iliskin goriislerini yansitmaktadir. Katilimcilarin,
calistiklart kurumun IKY uygulamalarindan, en ¢ok “iicretlendirme” (X =3,65), en az ise

“isgiicli segme-yerlestirme” (X=3,47) boyutunda memnun olduklar1 anlagilmaktadir.
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Sosyal Sorumluluk Odakli IKY Olgegi katilimcilarm, g¢ahstiklar kurumun
sosyal sorumluluk odakli IKY wuygulamalarma iliskin algilarm yansitmaktadir.
Bulgulara gore katilimcilarin kurumlarinin bu kapsamdaki uygulamalarina iligskin
algilar1 orta diizeye yakin (X=3,30) olmakla birlikte, biraz olumlu denebilecek

durumdadar.

Tablo 6.6: Olgeklerin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Olgekler Alt Boyutlar X SS
Isgiicii Se¢cme ve Yerlestirme 3,47 0,91
IKY Uygulamalari Egitim 3,58 0,90
Olgegi Performans Degerleme 3,61 0,93
Ucretlendirme 3,65 1,00
Sosyal Sorumluluk Odakli IKY Olgegi 3,30 0,73
Samimiyet 3,94 1,02
Yenilikgilik 4,19 1,01
'8‘12’6%“153' Fayda Saygin Olma 431 091
Dayanikli Olma 4,31 0,87
Yetkin Olma 4,19 0,98
Asina Olma 3,72 1,06
Kariyer Olanaklar 3,39 1,06
Fonksiyonel Fayda Ucret ve Yan Haklar 3,22 1,14
Olgegi Istihdam Giivencesi 2,82 1,08
Is Yasam Dengesi 2,72 1,14
Orgiitsel Cekicilik 2,82 1,13
Isten Ayrilma Niyeti Olcegi 3,44 1,37

Isveren markasmmin Duygusal Fayda Alt Olgegi katilimcilarin, c¢alistiklar:
kurumun duygusal fayda etkenlerini ne derece onemli gordiiklerini yansitmaktadir.
Tablo 16.6°daki bulgulara gore calisanlarin kurumun duygusal fayda etkenlerini
olduk¢a onemli gordiikleri anlagilmaktadir. Bu kapsamda katilimcilarin en ¢ok “saygin
olma” (Xx=4,31) ve “dayanikli olma” (x=4,31) alt boyutundaki etkenleri, en az

“samimiyet” (X =3,94) alt boyutundaki etkenleri onemli gordiikleri sdylenebilir.

Isveren markasmin Fonksiyonel Fayda Alt Olcegi katilimcilarin kurumla ilgili
fonksiyonel fayda etkenlerine iligkin algilarin1 yansitmaktadir. Bulgulara gore,
katilimcilarin ¢alistiklar1 kurumun “asina olma” (X =3,72), “kariyer olanaklar1” (X
=3,39) ve “licret ve yan haklar” (X =3,22) boyutlarindaki etkenlere iliskin algilar1 gorece

daha olumlu goriilmektedir. Katilimcilarin ¢alistiklar1 kurumun “istihdam giivencesi” (
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X =2,82), “is yasam dengesi” (X =2,72) ve “Orgiitsel ¢ekicilik” (X =2,82) boyutlarindaki

etkenlere iliskin algilarinin olumsuz yonde oldugu goriilmektedir.

Isten Ayrilma Niyeti Olgegi ise calisanlarin mevcut kurumlarindaki isinden
ayrilmayi diisiiniip diigiinmedigine iliskin goriislerini yansitmaktadir. Katilimcilarin bu
konudaki goriisleri (X=3,44) orta diizeye yakin olmakla birlikte agirhikli olarak isten

ayrilma niyeti tasidiklarin1 géstermektedir.

6.2.1.  Katihmeillarin IKY Uygulamalar1 Hakkindaki Gériislerine Iliskin

Bulgular ve Yorum

Katilimcilarin - galistiklart kurumdaki 1KY uygulamalarina iliskin goriisleri
arasinda cinsiyete gore anlaml fark olup olmadigi bagimsiz 6rneklemler t-testi ile test

edilmistir. Test sonuglar1 Tablo 6.7’de verilmistir.

Tablo 6.7: IKY Uygulamalar1 Olgeginin Cinsiyet Degiskenine Gore t-testi Sonuglari

Alt Boyutlar Gruplar N X SS sd t p

Isgiicii Segme ve Kadin 103 3,46 0,85 197 -182 856

Yerlestirme Erkek 96 3,48 0,98

Egitim Kadin 103 3,67 0,83 197 1,341 181
Erkek 96 3,50 0,96

Performans Degerleme Kadin 103 3,68 0,87 197 1,122,263
Erkek 96 3,53 0,99

Ueretlendirme Kadin 103 3,78 0,95 197 1,908 ,058
Erkek 96 3,51 1,04

Tablo 6.7°deki bulgulara gore katilimcilarin calistiklart kurumdaki IKY
uygulamalarina iligkin goriisleri arasinda cinsiyet degiskenine gore higbir boyutta
anlamli farklilik bulunmamistir. Yani cinsiyet degiskeninin katilimcilarin  bu

kapsamdaki goriisleri iizerinde bir etkisi bulunmamaktadir.

Katilimcilarin  ¢alistiklart kurumdaki 1KY uygulamalarina iliskin griisleri
arasinda egitim durumuna gore anlaml fark olup olmadig1 bagimsiz 6rneklemler t-testi

ile test edilmistir. Test sonuglar1 Tablo 6.8’de verilmistir.

Tablo 6.8: IKY Uygulamalar1 Olgeginin Egitim Durumu Degiskenine Gore t-testi
Sonuglari
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Alt Boyutlar Gruplar

N X SS sd t p
Isgiicii Se¢me ve Lisans 178 3,47 0,89 197 089  ,929
Yerlestirme Lisansiistii 21 3,45 1,10
o Lisans 178 3,60 0,90 197 ,942 ,347
Egitim . -
Lisanstisti 21 3,41 0,88
Lisans 178 3.64 091 197 1,134 258
Performans Degerleme . ' ’
Lisanstisti 21 3,39 1,09
. ) Lisans 178 3.66 1.00 197 , 746 ,457
Ucretlendirme ) ' '
Lisansiistii 21 3,49 1,01

Tablo 6.8’de de goriildiigii gibi katitlmcilarin ¢alistiklar1 kurumdaki IKY

uygulamalarina iligkin goriisleri arasinda egitim durumu degiskenine gore higbir boyutta

anlamli farklilik bulunmamaistir. Buradan hareketle katilimcilarin egitim durumunun bu

kapsamdaki goriisleri iizerinde bir etkisinin bulunmadigi anlasilmaktadir.

Katilimeilarin  ¢alistiklari kurumdaki IKY uygulamalarina iliskin goriisleri

arasinda medeni durum degiskenine gore anlamli fark olup olmadigr bagimsiz

orneklemler t-testi ile test edilmistir. Test sonuglar1 Tablo 6.9°da verilmistir.

Tablo 6.9: IKY Uygulamalar1 Olgeginin Medeni Durum Degiskenine Gére t-testi

Sonuglari

Alt Boyutlar Gruplar N X SS sd t p

isgﬁcﬁ Se¢me ve Bekar 95 3,43 0,98 197 -,501 ,617

Yerlestirme Evli 104 3,50 0,85

Egitim Bek?_ir 95 3,61 0,99 197 ,336 037
Evli 104 3,56 0,80

Performans Degerleme Beké_lr 95 3,63 0,98 197 304 762
Evli 104 3,59 0,89

Ueretlendirme Beké_lr 95 3,67 1,04 197 ,326 745
Evli 104 3,62 0,96

Tablo 6.9°da yer alan bulgulara gore katilimcilarin galistiklari kurumdaki IK'Y

uygulamalarina iligkin goriisleri arasinda medeni durum degiskenine gore hicbir boyutta

anlamli farklilik bulunmamistir. Buna gore katilimcilarin medeni durumunun bu

kapsamdaki goriisleri iizerinde bir etkisinin bulunmadigi s6ylenebilir.
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Katilimeilarin  ¢alistiklart kurumdaki 1KY uygulamalarina iliskin goriisleri
arasinda yas degiskenine gore anlamli fark olup olmadigi varyans analizi ile test
edilmistir. Katilimcilarin goriislerine iliskin betimsel istatistikler Tablo 6.10°da, varyans

analizi sonuglar1 ise Tablo 6.11°de verilmistir.

Tablo 6.10: IKY Uygulamalar1 Olgeginin Yas Degiskenine Gore Betimsel Istatistikleri

Alt Boyutlar Gruplar N X SS
20-24 Yas 31 3,69 0,94
25-29 Yas 66 3,11 0,93
Isgiicii Se¢gme ve Yerlestirme 30-34 Yas 39 3,44 0,74
35-39 Yas 36 3,72 0,88
40 ve lizeri 27 3,80 0,84
20-24 Yas 31 3,66 1,04
25-29 Yas 66 3,43 0,90
Egitim 30-34 Yas 39 3,63 0,81
35-39 Yas 36 3,61 0,87
40 ve lizeri 27 3,77 0,86
20-24 Yas 31 3,68 0,88
25-29 Yas 66 3,52 0,98
Performans Degerleme 30-34 Yas 39 3,49 0,93
35-39 Yas 36 3,64 0,91
40 ve lzeri 27 3,89 0,90
20-24 Yas 31 3,72 0,96
25-29 Yas 66 3,50 1,07
Ucretlendirme 30-34 Yas 39 3,51 1,11
35-39 Yas 36 3,74 0,88
40 ve tizeri 27 3,99 0,77

Tablo 6.11: IKY Uygulamalar1 Olgeginin Yas Degiskenine Gore Varyans Analizi
Sonugclari

Alt Boyutlar Varyansin Kareler sd Kareler F p Anlamli
Kaynagi Toplami Ortalamasi Farkin
Kaynagi

Gruplar aras1 15,405 4 3,851 4,998 ,001 20-24Y/25-29Y

Isgiicii Segme . 35-39Y/25-29Y
ve Yerlestirme Gruplar igi 149,488 194 71 .
; Toplam 164,893 198 40 ve U2/25-29Y
Gruplar arasi 2,792 4 ,698 ,866  ,485
Egitim Gruplarigi 156,277 194 ,806
Toplam 159,069 198
Gruplar arasi 3,362 4 ,840 969 426

Performans o
Degerleme Gruplarigi 168,331 194 868

Toplam 171,693 198
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Gruplar aras1 5,777 4 1,444 1,460 ,216

Gruplar igi 191,874 194 ,989
Toplam 197,651 198

Ucretlendirme

Tablo 6.10°da yer alan bulgulara gore, katilimeilarin ¢alistiklar: kurumdaki IK'Y
uygulamalarina iligskin goriisleri arasinda yas degiskenine gore sadece “is giicli segcme ve
yerlestirme” boyutunda anlamli farklilik bulunmustur. Anlamli farkin kaynagini bulmak
icin yapilan LSD post-hoc analizine gore 25-29 yas grubundaki katilimcilar, 20-24, 34-
39 ve 40 yas ve lizeri grubunda yer alan katilimcilara gore anlamli diizeyde daha

olumsuz diisiinmektedir.

Katilimeilarin  calistiklari kurumdaki IKY uygulamalarina iliskin goriisleri
arasinda kurumdaki ¢aligma siiresi degiskenine gore anlamli fark olup olmadig1 varyans
analizi ile test edilmistir. Katilimcilarin goriislerine iligkin betimsel istatistikler Tablo

6.12’de, varyans analizi sonuglari ise Tablo 6.13’de verilmistir.

Tablo 6.12: IKY Uygulamalar1 Olgeginin Kurumda Calisma Siiresi Degiskenine Gore
Betimsel Istatistikleri

Alt Boyutlar Gruplar N X SS
1 Yildan Az 27 3,62 1,11
1-5y1l 64 3,15 0,91
Isgiicii Se¢gme ve Yerlestirme 6-10 Vil o1 3,42 0,71
11-15 Y1l 33 3,81 0,88
16-19 Y1l 16 3,78 0,61
20 Y1l ve tizeri 8 3,80 1,34
1 Yildan Az 27 3,62 1,13
1-5 y1l 64 3,45 0,93
Egitim 6-10 Y1l 51 3,56 0,73
11-15 Y1l 33 3,72 0,87
16-19 Y1l 16 3,74 0,75
20 Y1l ve tizeri 8 3,75 1,19
1 Yildan Az 27 3,79 0,91
Performans Degerleme 1-5 vyl 64 3,48 1,06
6-10 Y1l 51 3,58 0,79
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11-15 Y1l 33 3,64 0,95

16-19 Yil 16 3,84 0,82
20 Y1l ve lzeri 8 3,69 0,93
1 Yildan Az 27 3,90 0,87
1-5y1l 64 3,46 1,10
Ueretlendirme 6-10 Yil 51 3,58 0,99
11-15 Y1l 33 3,71 0,93
16-19 Yil 16 3,77 1,06
20 Y1l ve lizeri 8 4,17 0,44

Tablo 6.13: IKY Uygulamalar1 Olgeginin Kurumda Calisma Siiresi Degiskenine Gore
Varyans Analizi Sonuglari

Alt Boyutlar Varyansin ~ Kareler  sd Kareler F p Anlaml
Kaynagi Toplami Ortalamast Farkin
Kaynagi
Gruplar aras1 13,516 5 2,703 3,446 ,005 1 Yil. Az/1-5 Y1l

Isgiicii Se¢me

; Gruplari¢gi 151,377 193 , 7184 11-15 YW/1-5 Y1l
ve Yerlestimme "5 164893 198 16-19 Y1l/1-5 Y1l
Gruplar aras1 2,373 5 475 ,585 712

Egitim Gruplari¢i 156,695 193 ,812
Toplam 159,069 198
Performans Gruplar arast 2,916 5 ,583 ,667  ,649
Degerleme Gruplar igi 168,777 193 874
Toplam 171,693 198
Gruplar aras1 6,657 5 1,331 1,345 247
. . Gruplari¢gi 190,994 193 ,990
Ucretlendirme

Toplam 197,651 198

Tablo 6.12°de yer alan bulgulara gore katilimcilarm calistiklart kurumdaki IKY
uygulamalarina iliskin goriisleri arasinda kurumda calisma siiresi degiskenine gore
sadece “is gilicli segme ve yerlestirme” boyutunda anlamli farklilik bulunmustur.
Anlamli farkin kaynagini1 bulmak i¢in yapilan LSD post-hoc analizine gore kurumda 1-5
yil aras1 c¢alisan katilimeilar, 1 yildan az, 11-15 yil ve 16-19 yil calisan katilimcilara
gore anlamli diizeyde daha olumsuz diisiinmektedir. Bu bulgular yas degiskenindeki
bulgularla Ortlismektedir. Henliz kurumda calismaya yeni baslayan Ogretmenlerle
kurumda deneyim kazanmis dgretmenler kurumun IKY uygulamalari hakkinda daha

olumlu gortislere sahiptir.
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6.2.2. Katiimcilarin - Sosyal Sorumluluk Odakh iKY Uygulamalar
Hakkindaki Gériislerine iliskin Bulgular ve Yorum

Katilimeilarm  ¢alistiklart  kurumdaki  sosyal sorumluluk odakli  IKY
uygulamalarina iligskin goriisleri arasinda cinsiyet degiskenine gore anlamli fark olup
olmadig1 bagimsiz 6rneklemler t-testi ile test edilmistir. Test sonuglar1 Tablo 6.14°de

verilmistir.

Tablo 6.14: Sosyal Sorumluluk Odakli IKY Uygulamalar1 Olgeginin Cinsiyet
Degiskenine Gore t-testi Sonuglart

Olgek Gruplar N X ss sd t p
Sosyal Sorumluluk Kadin 103 3,30 0,64 197 -,173  ,863
Odakli IKY Erkek 96 331 0,83

Tablo 6.14°de de goriildigi gibi 6gretmenlerin galistiklari kurumdaki sosyal
sorumluluk odakli IKY uygulamalarma iliskin goriisleri arasinda cinsiyet degiskenine
gore anlamli farklilik bulunmamistir. Aritmetik ortalamalarinin birbirine ¢ok yakin
oldugu goriilmekte ve cinsiyetin Ogretmenlerin bu kapsamdaki goriisleri iizerinde

anlamli bir etkisinin olmadig1 anlagilmaktadir.

Katilmeilarm  ¢alistiklart  kurumdaki  sosyal sorumluluk odakli IKY
uygulamalarina iligskin goriisleri arasinda egitim durumu degiskenine gore anlamli fark
olup olmadig1 bagimsiz orneklemler t-testi ile test edilmistir. Test sonuglar1 Tablo

6.15°de verilmistir.

Tablo 6.15: Sosyal Sorumluluk Odakli IKY Uygulamalari Olgeginin Egitim Durumu
Degiskenine Gore t-testi Sonuglari

Olgek Gruplar N X SS sd t p
Sosyal Sorumluluk Lisans 178 3,31 0,72 197 ,367 714
Odakli IKY Lisanststi 21 3,25 0,86

Tablo 6.15’e gore 6gretmenlerin galistiklart kurumdaki sosyal sorumluluk odakli
IKY uygulamalarma iliskin gériisleri arasinda egitim durumu degiskenine gére anlamli
farklilik bulunmamustir. Lisans ve lisansiistii egitim alan 6gretmenlerin bu kapsamdaki
gorlsleri birbirine oldukg¢a yakindir ve egitim durumunun katilimer goriisleri lizerinde

anlamli bir etkisinin olmadig1 anlasilmaktadir.
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Katilimeilarin -~ ¢alistiklart  kurumdaki  sosyal —sorumluluk odakli  IKY
uygulamalarina iligkin goriisleri arasinda medeni durum degiskenine gore anlamli fark
olup olmadig1 bagimsiz 6rneklemler t-testi ile test edilmistir. Test sonuglart Tablo

6.16’da verilmistir.

Tablo 6.16: Sosyal Sorumluluk Odakl1 IKY Uygulamalar1 Olgeginin Medeni Durum
Degiskenine Gore t-testi Sonuglari

Olgek Gruplar N X SS sd t p
Sosyal Sorumluluk Bekar 95 3,26 0,76 197 - 734 464
Odakli IKY Evli 104 3,34 0,71

Tablo 6.16’da gorildigi gibi Ogretmenlerin ¢alistiklar1 kurumdaki sosyal
sorumluluk odakli IKY uygulamalarina iliskin goriisleri arasinda medeni durum
degiskenine gore anlamli farklilik bulunmamistir. Evli ve bekar 6gretmenlerin bu
kapsamdaki goriisleri birbirine olduk¢a yakindir. Buradan hareketle medeni durumun

katilimc1 goriisleri izerinde anlamli bir etkisinin olmadig1 sdylenebilir.

Katilimecilarin -~ galhistiklart  kurumdaki  sosyal —sorumluluk odakli  IKY
uygulamalarina iliskin goriisleri arasinda yas degiskenine gore anlamli fark olup
olmadig1 varyans analizi ile test edilmistir. Katilimcilarin goriislerine iliskin betimsel

istatistikler Tablo 6.17°de, varyans analizi sonuglari ise Tablo 6.18’de verilmistir.

Tablo 6.17: Sosyal Sorumluluk Odakli IKY Uygulamalar1 Olgeginin Yas
Degiskenine Gore Betimsel Istatistikleri

Gruplar N X SS
20-24 Yas 31 3,25 0,56
25-29 Yas 66 3,26 0,81
30-34 Yas 39 3,28 0,76
35-39 Yas 36 3,28 0,69
40 ve uzeri 27 3,54 0,75

Tablo 6.18: Sosyal Sorumluluk Odakl1 IKY Uygulamalar1 Olgeginin Yas
Degiskenine Gore Varyans Analizi Sonuglari

Varyansin Kareler sd Kareler F p
Kaynagi Toplami Ortalamasi
Gruplar arasi 1,813 4 ,453 ,840 ,502
Gruplar igi 104,735 194 ,540
Toplam 106,548 198
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Tablo 6.17°de goruldiigii gibi, O6gretmenlerin ¢alistiklari kurumdaki sosyal
sorumluluk odakli IKY uygulamalarina iliskin goriisleri arasinda yas degiskenine gore
anlaml farklilik bulunmamigtir. Tiim yas grubundaki 6gretmenlerin bu kapsamdaki
gorlslerinin birbirine benzer oldugu sodylenebilir. Baska bir deyisle yas degiskeni

katilimer goriisleri tizerinde anlamli bir etki yapmamustir.

Katiimeilarin -~ galhistiklart  kurumdaki  sosyal —sorumluluk odakli  IKY
uygulamalarina iligkin goriigleri arasinda kurumda calisma siiresi degiskenine gore
anlamli fark olup olmadig1 varyans analizi ile test edilmistir. Katilimcilarin goriislerine
iliskin betimsel istatistikler Tablo 6.19’da, varyans analizi sonuglar1 ise Tablo 6.20’de

verilmigtir.

Tablo 6.19: Sosyal Sorumluluk Odakli IKY Uygulamalar1 Olgeginin Kurumda Calisma
Siiresi Degiskenine Gore Betimsel Istatistikleri

Gruplar N X SS
1 Yildan Az 27 3,38 0,50
1-5 yil 64 3,17 0,84
6-10 Y1l 51 3,32 0,72
11-15 Y1l 33 3,33 0,72
16-19 Yil 16 3,47 0,68
20 Y1l ve tizeri 8 3,61 0,79

Tablo 6.20: Sosyal Sorumluluk Odakl1 IKY Uygulamalari Olgeginin Kurumda Calisma
Siiresi Degiskenine Gore Varyans Analizi Sonuglari

Varyansin Kareler sd Kareler F p
Kaynagi Toplami Ortalamasi
Gruplar arasi 2,599 5 520 ,965 ,440
Gruplar igi 103,949 193 ,539
Toplam 106,548 198
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Tablo 6.19’da gorildiigii gibi, O0gretmenlerin ¢aligtiklar1 kurumdaki sosyal
sorumluluk odakli IKY uygulamalarina iliskin goriisleri arasinda kurumda calisma
siresi degiskenine gore anlamhi farklilik bulunmamistir. Kurumda ¢alisma siirelerinin
farkli olmasiin 6gretmenlerin bu kapsamdaki goriisleri iizerinde bir etkisinin olmadigi

anlasilmaktadir.

6.2.3. Katiimcilarin  isveren Markasimin  Duygusal Fayda Etkenleri
Hakkindaki Géoriislerine iliskin Bulgular ve Yorum

Katilimcilarin - ¢aligtiklar1 kuruma ait igveren markasinin duygusal fayda
etkenlerine iligkin algilar1 arasinda cinsiyet degiskenine gore anlamli fark olup olmadig:

bagimsiz drneklemler t-testi ile test edilmistir. Test sonuglart Tablo 6.21°de verilmistir.

Tablo 6.21: Duygusal Fayda Olceginin Cinsiyet Degiskenine Gore t-testi Sonuglar

Alt Boyutlar Gruplar N X SS sd t p

Samimiyet Kadin 103 4,06 1,05 197 1,735 ,084
Erkek 96 3,81 0,97

Yenilikgilik Kadin 103 4,39 0,89 197 2,973 ,003*
Erkek 96 3,97 1,10

Saygm Olma Kadin 103 4,45 0,84 197 2,244 026
Erkek 96 4,16 0,96
Kadin 103 4,33 0,83 197 ,292 70

Dayamikl: Olma Erkek 96 430 091

Yetkin Olma Kadin 103 4,28 0,93 197 1,234 219
Erkek 96 4,10 1,02

Tablo 6.21 incelendiginde, d6gretmenlerin ¢alistiklart kurumun marka degerinin
duygusal fayda etkenlerine iliskin goriisleri arasinda yas degiskenine gore anlamli
farklilik bulunmustur. Anlamli farkliligin ise sadece “Yenilik¢ilik” boyutunda oldugu;
cinsiyet degiskeninin d6gretmenlerin bu kapsamda yer alan diger boyutlardaki gortisleri

tizerinde bir etkisinin olmadigi anlasilmaktadir. Buna gore kadin o6gretmenlerin,
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kurumlarmin yenilik¢ilik boyutundaki duygusal fayda etkenlerini erkeklere oranla daha

olumlu algiladiklar1 goriilmektedir.

Tablo 6.22: Duygusal Fayda Olceginin Egitim Durumu Degiskenine Gore t-testi

Sonuglart
Alt Boyutlar Gruplar N X SS sd t p
Samimiyet .Lisans 178 4,01 0,99 197 2,873 ,005*
Lisansiistii 21 3,35 1,09
Yenilikeilik .Lisans 178 4,24 0,99 197 2,198 ,029*
Lisanstisti 21 3,73 1,16
Lisans 178 4,37 0,88 197 2,451 ,015*
Saygin Olma

Lisanstisti 21 3,86 1,05

Lisans 178 4,34 0,88 197 1,311 191
Lisansiisti 21 4,08 0,74

Lisans 178 4,24 0,94 197 1,912 057
Lisanstustu 21 3,81 1,19

Dayanikli Olma

Yetkin Olma

Katilimcilarin - galistiklart kuruma ait igveren markasinin duygusal fayda
etkenlerine iliskin algilar1 arasinda egitim durumu degiskenine goére anlamli fark olup
olmadig1 bagimsiz 6rneklemler t-testi ile test edilmistir. Test sonuglar1 Tablo 6.22°da

verilmistir.

Tablo 6.22°deki bulgulara goére, Ogretmenlerin ¢alistiklart kurumun marka
degerinin duygusal fayda etkenlerine iliskin goriisler1 arasinda egitim durumu
degiskenine gore anlamli farklilik bulunmustur. Anlaml farkliligin ise “Samimiyet”,
“Yenilik¢ilik” ve “Saygin Olma” boyutlarinda oldugu goriilmektedir. Lisansiistii egitim
alan Ogretmenlerin bu boyutlardaki algilar1 lisans egitimli 6gretmenlere kiyasla daha
olumsuzdur. Bu durumun lisansiistii egitimin O6gretmenlerin farkindalik diizeyini
artirmast ve bu nedenle kurumun duygusal fayda etkenlerine iliskin beklentilerinin
artmasindan kaynaklandig ileri siiriilebilir. Bununla birlikte 6gretmenlerin “Dayanikli
Olma” ve “Yetkin Olma” boyutlarindaki algilar1 lizerinde egitim durumu degiskeninin

bir etkisinin olmadig: anlagilmaktadir.

Katilimcilarin  ¢alistiklart kuruma ait isveren markasinin duygusal fayda
etkenlerine iliskin algilar1 arasinda medeni durum degiskenine gére anlamli fark olup
olmadig1 bagimsiz drneklemler t-testi ile test edilmistir. Test sonuglari Tablo 6.23’de

verilmistir.
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Tablo 6.23: Duygusal Fayda Olgeginin Medeni Durum Degiskenine Gore t-testi

Sonuglari

Alt Boyutlar Gruplar N X SS sd t p
Samimiver Bekar 95 402 097 197 1010 314

y Evli 104 387 1,06
L Bekar 95 429 096 197 1450 149

Yenilikoilik Evli 104 409 106
Savarn Ol Bekar 95 442 083 197 1630 105

aye a Evli 104 421 097
Bekar 95 433 090 197 321 748

Dayanikli Olma Evii 104 429 084
. Bekar 95 421 103 197 246 806

Yetkin Olma Evii 104 418 0093

Tablo 6.23’de de gorildigi gibi, 6gretmenlerin ¢aligtiklar1 kurumun marka
degerinin duygusal fayda etkenlerine iliskin goriisleri arasinda medeni durum
degiskenine gore anlamli farklilik bulunmamistir. Evli ve bekar 6gretmenlerin bu
kapsamdaki  gorlislerinin  tim  boyutlarda  birbiriyle benzerlik  gdsterdikleri

goriilmektedir.

Katilimcilarin - galistiklart kuruma ait igveren markasinin duygusal fayda
etkenlerine iliskin algilar1 arasinda yas degiskenine gore anlamli fark olup olmadigi
varyans analizi ile test edilmistir. Katilimcilarin goriislerine iliskin betimsel istatistikler

Tablo 6.24°de, varyans analizi sonuglar1 ise Tablo 6.25°de verilmistir.

Tablo 6.24: Duygusal Fayda Olgeginin Yas Degiskenine Gore Betimsel Istatistikleri

Alt Boyutlar Gruplar N X SS
20-24 Yas 31 4,25 0,83
25-29 Yas 66 3,87 1,07
Samimiyet 30-34 Yas 39 3,69 1,18
35-39 Yas 36 3,85 0,97
40 ve lizeri 27 4,23 0,80
20-24 Yas 31 4,25 0,98
25-29 Yas 66 4,06 1,19
Yenilikgilik 30-34 Yas 39 4,09 0,93
35-39 Yas 36 4,33 0,87
40 ve tlizeri 27 4,38 0,88
20-24 Yas 31 4,39 0,82
Saygm Olma 25-29 Yas 66 425 1,01
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30-34 Yag 39 4,32 0,84

35-39 Yas 36 4,32 0,93

40 ve tizeri 27 4,33 0,86

20-24 Yag 31 4,28 0,95

25-29 Yas 66 4,21 0,94

Dayanikli Olma 30-34 Yas 39 4,39 0,77
35-39 Yas 36 4,53 0,75

40 ve lizeri 27 4,21 0,86

20-24 Yag 31 3,99 1,12

25-29 Yas 66 4,22 1,00

Yetkin Olma 30-34 Yay 39 426 095
35-39 Yas 36 4,39 0,87

40 ve tizeri 27 4,00 0,90

Tablo 6.24°den de anlasilacagi gibi, 6gretmenlerin ¢alistiklart kurumun marka
degerinin duygusal fayda etkenlerine iliskin goriisleri arasinda yas degiskenine gore
anlamli farklilik bulunmamistir. Baska bir deyisle, yas degiskeninin 6gretmenlerin bu

kapsamdaki goriisleri tizerinde anlamli bir etkisinin olmadig1 gorilmiistiir.

Tablo 6.25: Duygusal Fayda Olceginin Yas Degiskenine Gore Varyans Analizi

Sonuglari
Alt Boyutlar Varyansin Kareler sd Kareler F p
Kaynagi Toplamu Ortalamast
Gruplar arasi 8,232 4 2,058 2,032 ,092
Samimiyet Gruplar i¢i 196,528 194 1,013
Toplam 204,760 198
Gruplar arasi 3,460 4 ,865 ,838 502
Yenilikgilik Gruplar igi 200,216 194 1,032
Toplam 203,676 198
Gruplar arasi 432 4 ,108 128,972
Saygin Olma Gruplar igi 163,362 194 ,842
Toplam 163,795 198
Gruplar arasi 2,950 4 137 979 420
Dayanikli Olma  Gruplar ici 146,165 194 753
Toplam 149,115 198
Gruplar arasi 3,887 4 ,972 1,018 ,399
Yetkin Olma Gruplar i¢i 185,284 194 ,955

Toplam 189,171 198

Katilimeilarin - ¢alistiklart kuruma ait igveren markasinin duygusal fayda
etkenlerine iliskin algilar1 arasinda kurumda calisma siiresi degiskenine gore anlaml

fark olup olmadig1 varyans analizi ile test edilmistir. Katilimcilarin goriislerine iliskin
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betimsel istatistikler Tablo 6.26°da, varyans analizi sonuglari ise Tablo 6.27’de

verilmigtir.

Tablo 6.26: Duygusal Fayda Olceginin Kurumda Calisma Siiresi Degiskenine Gore
Betimsel Istatistikleri

Alt Boyutlar Gruplar N X SS
1 Yildan Az 27 4,22 0,80
1-5yil 64 3,95 1,09
Samimiyet 6-10 Yil 51 3,73 1,12
11-15 Y1l 33 3,86 0,99
16-19 Y1l 16 4,13 0,62
20 Y1l ve lizeri 8 4,29 1,01
1 Yildan Az 27 4,37 0,95
1-5yil 64 4,16 1,13
e 6-10 Y1l 51 4,10 0,96
Tl 11-15 Y1l 33 406 1,02
16-19 Y1l 16 4,35 0,79
20 Y1l ve tzeri 8 4,46 1,10
1 Yildan Az 27 4,44 0,87
1-5yil 64 4,26 1,04
Saygin Olma 6-10 Yil 51 4,37 0,77
11-15 Y1l 33 4,20 0,95
16-19 Y1l 16 4,27 0,88
20 Y1l ve tizeri 8 4,46 0,82
1 Yildan Az 27 4,30 0,97
1-5 yil 64 4,23 0,92
6-10 Y1l 51 4,34 0,86
Dayanikl Olma 11-15 Y1l 33 440 0,92
16-19 Y1l 16 4,29 0,56
20 Y1l ve lizeri 8 4,54 0,50
1 Yildan Az 27 4,12 1,14
1-5 yil 64 4,20 0,96
. 6-10 Y1l 51 4,26 1,00
Yetkin Olma 11-15 Vil 33 420 0,94
16-19 Y1l 16 3,96 0,92
20 Yil ve lizeri 8 4,38 0,86

Tablo 6.27: Duygusal Fayda Olceginin Kurumda Calisma Siiresi Degiskenine Gore
Varyans Analizi Sonuglari

Alt Boyutlar Varyansin Kareler sd Kareler F p
Kaynag: Toplamu Ortalamasi
Gruplar arasi 6,257 5 1,251 1,217 ,303
Samimiyet Gruplar i¢i 198,504 193 1,029
Toplam 204,760 198
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Gruplar arasi 2,859 5 572 550 739
Yenilikgilik Gruplar igi 200,817 193 1,041
Toplam 203,676 198
Gruplar arasi 1,465 5 ,293 ,348 883
Saygin Olma Gruplar igi 162,330 193 ,841
Toplam 163,795 198
Gruplar arasi 1,128 5 ,226 294 916
Dayanikli Olma Gruplar igi 147,987 193 767
Toplam 149,115 198
Gruplar arasi 1,520 5 ;304 313,905
Yetkin Olma Gruplar i¢i 187,652 193 972
Toplam 189,171 198

Tablo 6.26 incelendiginde, 6gretmenlerin ¢alistiklari kurumun marka degerinin

duygusal fayda etkenlerine iliskin goriisleri arasinda kurumda calisma siiresi

degiskenine gore anlamli farklililk bulunmamistir. Kurumda ¢aligma siiresinin,

Ogretmenlerin bu kapsamdaki goriisleri tlizerinde anlamli bir etkisinin olmadig

goriilmistiir. Tablo 6.26’da yer alan betimsel istatistik degerlerinden de goriilecegi gibi,

kurumda ¢aligma siiresi farkli olan &gretmenlerin gorlisleri birbirine benzerlik

gostermektedir.

6.2.4. Katihmcilarin  Isveren Markasinin Fonksiyonel Fayda Etkenleri

Hakkindaki Goriislerine iliskin Bulgular ve Yorum

Katilimcilarin  galistiklart kuruma ait igsveren markasinin fonksiyonel fayda

etkenlerine iliskin algilar1 arasinda cinsiyet degiskenine gore anlamli fark olup olmadig:

bagimsiz 6rneklemler t-testi ile test edilmistir. Test sonuglar1 Tablo 6.28’de verilmistir.

Tablo 6.28: Fonksiyonel Fayda Olgeginin Cinsiyet Degiskenine Gore t-testi

Sonuglari

Alt Boyutlar Gruplar N X SS sd t p
Asina Ol Kadin 103 3,84 0,99 197 1,777 ,077
stna Lima Erkek 96 358 1,11

) Kadin 103 3,44 1,09 197 ,687 ,493
Kariyer Olanaklar1 Erkek 9% 3.34 1,02
.. Kadin 103 3,16 1,12 197 - 776 ,439
Ucret ve Yan Haklar Erkek 96 3.28 117
istihdam Gi . Kadin 103 2,77 1,10 197 -, 755 451
sthdath Lauvencest Erkek 96 288 1,06
sy D . Kadin 103 2,64 1,19 197 -1,059 ,291
3 Yasam Lengest Erkek 96 281 1,09
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Kadin 103 2,77 1,13 197 -677 499

Orgiitsel Cekicilik Erkek 96 2,88 1,13

Tablo 6.28’den de anlasilacagi gibi, 6gretmenlerin ¢alistiklar1 kurumun marka
degerinin fonksiyonel fayda etkenlerine iliskin goriisleri arasinda cinsiyet degiskenine
gore anlamli farklililk bulunmamustir. Baska bir deyisle, cinsiyet degiskeninin
Ogretmenlerin bu kapsamdaki goriisleri tiizerinde anlamli bir etkisinin olmadigi

gorilmiistiir.

Katilimcilarin  galistiklart kuruma ait igveren markasinin fonksiyonel fayda
etkenlerine iliskin algilar1 arasinda egitim durumu degiskenine gore anlamli fark olup
olmadig1 bagimsiz 6rneklemler t-testi ile test edilmistir. Test sonuglari Tablo 6.29’da

verilmistir.

Tablo 6.29’a gore, Ogretmenlerin c¢alistiklar1 kurumun marka degerinin
fonksiyonel fayda etkenlerine iliskin goriisleri arasinda egitim durumu degiskenine gore
anlamli farklilik bulunmamistir. Lisans ve lisansiistii egitim goren Ogretmenlerin bu

kapsamdaki goriislerinin farklilasmadig goriilmiistiir.

Tablo 6.29: Fonksiyonel Fayda Olgeginin Egitim Durumu Degiskenine Gore t-testi
Sonugclari

Alt Boyutlar Gruplar N X SS sd t p
Lisans 178 3,71 1,05 197 -,133 894

Asina Olma Lisansiisti =~ 21 375 112

Kartver Olanaklan Lisans 178 339 1,04 197 007 994
arlyer Llanaxia Lisansiisti 21 3,39 1,18

Ueret ve Yan Haklar Lisans 178 319 113 197  -766 445

Lisanstusti 21 3,40 1,24

Lisans 178 2,82 1,10 197 -,153 ,878
Lisansiistii 21 2,86 0,96

Lisans 178 2,74 1,15 197 ,765 ,445
Lisansiistii 21 2,54 1,07

Lisans 178 2,85 1,14 197 1,082 281
Lisanststii 21 2,57 0,94

Istihdam Giivencesi

Is Yasam Dengesi

Orgiitsel Cekicilik

Katilimcilarin  galistiklart kuruma ait igveren markasinin fonksiyonel fayda

etkenlerine iliskin algilar1 arasinda medeni durum degiskenine gére anlamli fark olup
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olmadig1 bagimsiz o6rneklemler t-testi ile test edilmistir. Test sonuglar1 Tablo 6.30°da

verilmistir.

Tablo 6.30: Fonksiyonel Fayda Olceginin Medeni Durum Degiskenine Gore t-testi

Sonuglart

Alt Boyutlar Gruplar N X SS sd t p
Asina Olm Bekar 95 3,72 1,08 197 -014 989
31na Lima Evli 104 3,72 1,04

. Bekar 95 3,41 1,02 197 ,205 ,838
Kariyer Olanaklar1 Evii 104 3.38 1,09
. Bekar 95 3,22 1,03 197 ,017 ,986
Ucret ve Yan Haklar Evii 104 321 124
istihdam Gi ) Bekar 95 2,81 1,02 197 -186  ,852
stiidam uvencest Evli 104 284 1,14
is Yasam Dengesi Bekar 95 2,72 1,15 197 -053 958
§ Yasa g Evli 104 272 114
N - Bekar 95 2,83 1,18 197 ,067 ,946
Orgiitsel Cekicilik Evii 104 2.82 1,08

Tablo 6.30°dan da anlagilacagi gibi, 6gretmenlerin calistiklar1 kurumun marka
degerinin fonksiyonel fayda etkenlerine iliskin goriisleri arasinda medeni durum
degiskenine gore anlamli farklilik bulunmamistir. Evli ve bekar 6gretmenlerin bu

kapsamdaki goriislerinin benzerlik gosterdigi gorilmiistiir.

Katilimcilarin  ¢alistiklart kuruma ait igveren markasinin fonksiyonel fayda
etkenlerine iligkin algilar1 arasinda yas degiskenine gore anlamli fark olup olmadig:
varyans analizi ile test edilmistir. Katilimeilarin goriislerine iliskin betimsel istatistikler

Tablo 6.31°de, varyans analizi sonuglar1 ise Tablo 6.32°de verilmistir.

Tablo 6.31: Fonksiyonel Fayda Olgeginin Yas Degiskenine Gore Betimsel Istatistikleri

Alt Boyutlar Gruplar N X SS
20-24 Yas 31 3,47 1,11
25-29 Yas 66 3,82 1,02
Asina Olma 30-34 Yas 39 3,59 1,09
35-39 Yas 36 3,99 0,87
40 ve tizeri 27 3,57 1,19
20-24 Yas 31 3,02 1,06
25-29 Yas 66 3,56 0,97
Kariyer Olanaklar1 30-34 Yas 39 3,17 1,08
35-39 Yas 36 3,62 1,08
40 ve lizeri 27 3,45 1,09
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20-24 Yas 31 2,97 1,11

25-29 Yas 66 3,40 1,08

Ucret ve Yan Haklar 30-34 Yas 39 3,24 1,19
35-39 Yas 36 3,15 1,19

40 ve lzeri 27 3,10 1,20

20-24 Yas 31 2,77 1,10

25-29 Yas 66 2,85 1,03

Istihdam Giivencesi 30-34 Yas 39 2,69 1,12
35-39 Yas 36 2,80 1,10

40 ve lizeri 27 3,05 1,12

20-24 Yas 31 2,85 1,13

25-29 Yas 66 2,77 1,17

Is Yasam Dengesi 30-34 Yas 39 2,62 1,11
35-39 Yas 36 2,63 1,17

40 ve lizeri 27 2,73 1,15

20-24 Yas 31 3,16 1,19

25-29 Yas 66 2,76 1,11

Orgiitsel Cekicilik 30-34 Yas 39 2,78 1,08
35-39 Yas 36 2,89 1,20

40 ve lizeri 27 2,56 1,03

Tablo 6.32: Fonksiyonel Fayda Olceginin Yas Degiskenine Gore Varyans Analizi

Sonugclari
Alt Boyutlar Varyansin Kareler sd Kareler F p
Kaynagi Toplamu Ortalamast
Gruplar arasi 6,449 4 1,612 1,459 216
Asina Olma Gruplar ici 214,382 194 1,105
Toplam 220,831 198
Kariyer Gruplar arast 9,908 4 2,477 2,280 ,062
Olanaklart Gruplar igi 210,751 194 1,086
Toplam 220,659 198
Ucret ve Yan Gruplar arast 4,802 4 1,201 918 455
Haklar Gruplar igi 253,795 194 1,308
Toplam 258,597 198
istihdam Gruplar arast 2,177 4 544 462 764
Giivencesi Gruplar ici 228,642 194 1,179
Toplam 230,818 198
is Yasam Gruplar arast 1,392 4 ,348 263,902
Dengesi Gruplar ici 256,925 194 1,324
Toplam 258,317 198
Orgiitsel Gruplar arasi 5,955 4 1,489 1,181 321
Cekicilik Gruplar igi 244,660 194 1,261
Toplam 250,615 198
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Tablo 6.32’ye gore, Ogretmenlerin ¢alistiklart kurumun marka degerinin
fonksiyonel fayda etkenlerine iliskin goriisleri arasinda yas degiskenine goére anlamli
farklilik bulunmamustir. Tiim yas gruplarindaki 6gretmenlerin bu kapsamdaki goriisleri
arasinda benzerlikler oldugu; yas degiskeninin bu konuda anlamli bir etki yaratmadigi

goriilmektedir.

Katilimcilarin  galistiklart kuruma ait igveren markasinin fonksiyonel fayda
etkenlerine iliskin algilar1 arasinda kurumda c¢alisma siiresi degiskenine gore anlamli
fark olup olmadigi varyans analizi ile test edilmistir. Katilimcilarin goriislerine iliskin
betimsel istatistikler Tablo 6.33’de, varyans analizi sonuglari ise Tablo 6.34’de

verilmigtir.

Tablo 6.34’e¢ gore, oOgretmenlerin ¢alistiklart kurumun marka degerinin
fonksiyonel fayda etkenlerine iliskin goriisleri arasinda kurumda calisma siiresi
degiskenine gore anlamli farklilik bulunmamistir. Bagka bir deyisle kurumda ¢alisma
siiresinin, Ogretmenlerin bu kapsamdaki goriisleri lizerinde anlamli bir farklilagma

yaratmadig1 goriilmiistiir.

Tablo 6.33: Fonksiyonel Fayda Olgeginin Kurumda Calisma Siiresi Degiskenine Gore
Betimsel Istatistikleri

Alt Boyutlar Gruplar N X SS
1 Yildan Az 27 3,51 1,20
1-5yil 64 3,74 1,00
Asina Olma 6-10 Y1l 51 3,80 1,04
11-15 Yil 33 3,94 0,88
16-19 Yil 16 3,35 1,22
20 Y1l ve lizeri 8 3,54 1,44
1 Yildan Az 27 3,11 1,03
1-5y1l 64 3,37 1,01
. 6-10 Y1l 51 3,41 1,11
Kariyer Olanaklar1 11-15 Y1l 33 3,61 1,07
16-19 Yil 16 3,39 1,21
20 Y1l ve tizeri 8 3,53 0,81
1 Yildan Az 27 2,99 1,13
1-5y1l 64 3,20 1,15
. 6-10 Y1l 51 3,25 1,16
Ucret ve Yan Haklar 11-15 Y1l 33 3,39 118
16-19 Yil 16 2,94 1,14
20 Y1l ve lizeri 8 3,67 0,91
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Istihdam Giivencesi

Is Yasam Dengesi

Orgiitsel Cekicilik

1 Yildan Az
1-5y1l

6-10 Y1l

11-15 Y1l
16-19 Yil

20 Yil ve lizeri
1 Yildan Az
1-5y1l

6-10 Y1l

11-15 Yil
16-19 Yil

20 Yil ve lizeri
1 Yildan Az
1-5yil

6-10 Y1l

11-15 Yil
16-19 Yil

20 Y1l ve tizeri

27
64
51
33
16

27
64
51
33
16

27
64
51
33
16

2,63
2,78
2,74
2,91
2,89
3,84
2,73
2,65
2,82
2,59
2,54
3,54
3,05
2,73
2,83
2,87
2,60
2,96

1,08
1,05
1,07
1,08
1,22
0,78
1,26
1,10
1,13
1,14
1,26
0,78
1,33
1,13
0,99
1,25
0,99
1,06

Tablo 6.34: Fonksiyonel Fayda Olceginin Kurumda Calisma Siiresi Degiskenine Gore

Varyans Analizi Sonuglar1

Alt Boyutlar Varyansin Kareler sd Kareler F p
Kaynagi Toplami Ortalamasi
Gruplar arasi 5,547 5 1,109 995 422
Asina Olma Gruplar ici 215,284 193 1,115
Toplam 220,831 198
. Gruplar arasi 3,953 5 ,791 ,704 621
Kariyer ..
Olanaklar Gruplar igi 216,706 193 1,123
Toplam 220,659 198
Ucret ve Yan Gruplar arast 5,406 5 1,081 824 534
Haklar Gruplar igi 253,191 193 1,312
Toplam 258,597 198
istihdam Gruplar aras 10,124 5 2,025 1,771 121
Giivencesi Gruplar ici 220,694 193 1,143
Toplam 230,818 198
is Yasam Gruplar aras 7,290 5 1,458 1,121 351
Dengesi Gruplar igi 251,027 193 1,301
Toplam 258,317 198
Orgﬁtsel Gruplar arast 2,871 5 574 A47 815
Cekicilik Gruplar igi 247,745 193 1,284
Toplam 250,615 198
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6.2.5. Katihmcilarin Isten Ayrilma Niyetlerine iliskin Bulgular ve Yorum

Katilimcilarin galistiklar1 isten ayrilma niyetlerine iliskin goriisleri arasinda
cinsiyet degiskenine gore anlamli fark olup olmadigi bagimsiz drneklemler t-testi ile

test edilmistir. Test sonuglar1 Tablo 6.35’de verilmistir.

Tablo 6.35: Isten Ayrilma Niyeti Olgeginin Cinsiyet Degiskenine Gore t-testi Sonuglar

Olgek Gruplar N X ss sd t p
isten Ayrilma Niveti Kadin 103 347 1,39 197 358 ,720
sten Ayrilma Niyeti Erkek 96 340 136

Tablo 6.35’e gore, 6gretmenlerin galistiklart isten ayrilma niyetleri arasinda
cinsiyet degiskenine gore anlamli farklihk bulunmamistir. Kadin ve erkek

Ogretmenlerin bu kapsamdaki goriislerinin farklilagsmadigi anlasilmaktadir.

Katilimcilarin  ¢alistiklar1 isten ayrilma niyetlerine iliskin goriigleri arasinda
egitim durumu degiskenine gore anlamli fark olup olmadigi bagimsiz 6rneklemler t-testi

ile test edilmistir. Test sonuglar1 Tablo 6.36’da verilmistir.

Tablo 6.36: isten Ayrilma Niyeti Ol¢eginin Egitim Durumu Degiskenine Gore t-testi
Sonugclari

Olgek Gruplar N X ss sd t p
Lisans 178 3,49 1,36 197 1,502 ,135
Lisansiistii 21 3,02 1,38

Isten Ayrilma Niyeti

Tablo 6.36’da da goriildiigii gibi, Ogretmenlerin ¢alistiklart isten ayrilma
niyetleri arasinda egitim durumu degiskenine gore anlamli farklilhik bulunmamustir.
Lisans ve lisansiistli egitim goren dgretmenlerin bu kapsamdaki goriislerinin birbiriyle

benzerlik gosterdigi goriilmiistiir.

Katilimcilarin ¢alistiklar1 isten ayrilma niyetlerine iligkin goriisleri arasinda
medeni durum degiskenine gore anlamli fark olup olmadigi bagimsiz 6rneklemler t-testi

ile test edilmistir. Test sonuglar1 Tablo 6.37°de verilmistir.
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Tablo 6.37: Isten Ayrilma Niyeti Olgeginin Medeni Durum Degiskenine Gore t-testi

Sonuglari
Olgek Gruplar N X sS sd t p
isten Avrilma Niveti Bekar 95 3,72 1,33 197 2,811 ,005
en Ay Y Evli 104 318 136

Tablo 6.37 incelendiginde, Ogretmenlerin g¢alistiklari isten ayrilma niyetleri
arasinda medeni durum degiskenine gore anlamh farklilik oldugu goriilmektedir. Bekar
Ogretmenlerin isten ayrilma niyetlerinin evli 6gretmenlere gore daha fazla oldugu
anlagilmaktadir. Evli 6gretmenlerin belirli bir iste ¢calisma ve diizenli gelir sahibi olma

konusunda daha duyarli olmalarinin bu farklilagmaya yol ag¢tig1 6ne stirtilebilir.

Katilimcilarin galistiklart isten ayrilma niyetlerine iliskin algilar1 arasinda yas
degiskenine goére anlamli fark olup olmadigi varyans analizi ile test edilmistir.
Katilimcilarin goriislerine iliskin betimsel istatistikler Tablo 6.38’de, varyans analizi

sonuglari ise Tablo 6.39°da verilmistir.

Tablo 6.38: isten Ayrilma Niyeti Olceginin Yas Degiskenine Gore Betimsel

Istatistikleri
Gruplar N X SS
20-24 Yas 31 3,99 1,18
25-29 Yas 66 3,51 1,39
30-34 Yas 39 3,42 1,40
35-39 Yas 36 3,28 1,31
40 ve uzeri 27 2,89 1,39

Tablo 6.39: Isten Ayrilma Niyeti Olgeginin Yas Degiskenine Gére Varyans Analizi

Sonuglari
Varyansin Kareler sd Kareler F p Anlaml Farkin
Kaynagi Toplami Ortalamasi Kaynagi
Gruplar arast 18,796 4 4,699 2,590 ,038  20-24Y/35-39Y
Gruplar ici 351,988 194 1,814 20-24Y/40 ve Uz

Toplam 370,784 198

Tablo 6.39 incelendiginde, Ogretmenlerin calistiklart isten ayrilma niyetleri
arasinda yas degiskenine gore anlamli farklilik oldugu gorilmektedir. 20-24 yas

grubundaki 6gretmenlerin, isten ayrilma niyetlerinin 35-39 yas grubuna ve 40 ve iizeri
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yas grubuna gore daha fazla oldugu goriilmektedir. Yasi geng ve bir iste caligmaya yeni
baslamis 6gretmenlerin is yasaminda heniiz bir istikrar edinememis olmast ve farkl is

olanaklarii degerlendirmek istemeleri bu farklilagsmanin nedeni olarak goriilebilir.

Katilimcilarin  ¢alistiklart isten ayrilma niyetlerine iliskin algilar1 arasinda
kurumda caligma siiresi degiskenine gore anlamli fark olup olmadig varyans analizi ile
test edilmistir. Katilimcilarin goriislerine iliskin betimsel istatistikler Tablo 6.40°da,

varyans analizi sonuglari ise Tablo 6.41°de verilmistir.

Tablo 6.40: isten Ayrilma Niyeti Olgeginin Kurumda Calisma Siiresi Degiskenine Gore
Betimsel Istatistikleri

Gruplar N X SS

1 Yildan Az 27 3,90 1,32
1-5yil 64 3,72 1,35
6-10 Y1l 51 3,39 1,24
11-15 Yil 33 3,14 1,35
16-19 Yil 16 3,27 1,24
20 Yil ve lizeri 8 1,50 0,94

Tablo 6.41: isten Ayrilma Niyeti Olgeginin Kurumda Calisma Siiresi Degiskenine Gore
Varyans Analizi Sonuglar1

Varyansin Kareler sd Kareler F p Anlamli Farkin
Kaynagi Toplami Ortalamast Kaynagi
Gruplar arasi 44,342 5 8,868 5,243 ,000 1 Yildan Az/11-15 Y1l
Gruplar igi 326,442 193 1,691 1 Yildan Az/20 Yil Uz.
Toplam 370,784 198 1-5 Yil/11-15 Y1l

1-5 Y11/20 Y1l Uz.
6-10 Y11/20 Y11 Uz.
11-15 Y11/20 Y11 Uz.
16-19 Y11/20 Y1l Uz.

Tablo 6.41 incelendiginde, Ogretmenlerin g¢alistiklart isten ayrilma niyetleri
arasinda kurumda c¢alisma siiresi degiskenine gore anlamli farklilik oldugu
gorilmektedir. Tablodaki bulgulara gore calisma siireleri az olanlarla ¢ok olanlar
arasinda agik bir farklilik olusmustur. Tablo 6.40°ta yer alan betimsel istatistiklere gore
calisma siireleri az olan dgretmenlerin aritmetik ortalamalarinin daha yiiksek oldugu,
yani isten ayrilma niyetlerinin daha fazla oldugu goriilmektedir. Bu durum yas

degiskenindeki farklilasmayla aymi sekilde olusmustur. Bu durumun da yas
88



degiskeninde oldugu gibi bir iste caligmaya yeni baslamis 6gretmenlerin is yasaminda
heniiz bir istikrar edinememis olmasindan ve farkli is olanaklarini degerlendirmek

istemelerinden kaynaklanabilecegi diisiiniilmektedir.
6.3. Hipotez Testlerine Iliskin Bulgular ve Yorum

Bu baglik altinda arastirmanin hipotezlerinin test edilmesi sonucu elde edilen

bulgular yorumlanmustir.

H1: IKY uygulamalar: ¢calisamn isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiler.

Birinci hipotez katilimcilarin IKY uygulamalarma iliskin goriisleri ile isten
ayrilma niyetleri arasindaki iliskiye dayali olarak kurulmustur. Ogretmenlerin
calistiklar1 kurumun iKY uygulamalarina iliskin gériisleri ile isten ayrilma niyetleri ile
arasinda nedensellik barindiran bir iligkinin bulunup bulunmadigin test etmek amaciyla

coklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Analiz bulgular1 Tablo 6.42°de verilmistir.

Tablo 6.42: Isten Ayrilma Niyeti ile IKY Uygulamalar1 Arasindaki Iliskiye Ait Coklu
Dogrusal Regresyon Analizi Sonuglari

Degisken B SH B t p Ikili r Kismir
Sabit 4338 442 - 9.806 000 - -
Isgiicl Seeme ve 595 155 195  .1879 062 -183 -134
Yerlestirme
Egitim 042 182  -028  -232 817 -131 -017
Performans 083 191 057 435 664 -,089 031
Degerleme
Ucretlendirme 009 148  -007  -063 950 -078 -,005

R = 0,187 R? = 0,035 F(4,194)=1.753  p=0,140

Tablo 6.42°deki bulgulara gore IKY uygulamalarinim dért alt boyutu ile isten
ayrilma niyetleri arasinda ¢ok diisiik diizeyde negatif iliskilerin (ikili r) bulundugu
goriilmektedir. IKY uygulamalarinin dért alt boyutunun birlikte, calisanlarm isten
ayrilma niyetleri ile iliskisi (R=0,187) yine oldukca diisiik bulunmustur. Bu dort alt

boyut birlikte, isten ayrilma niyetindeki varyansin yalnizca % 3,5’ini agiklamaktadir.
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Anova tablosundan elde edilen F(4, 194) = 1.753 (p > .05) degerleri dikkate alindiginda
IKY uygulamalarinin isten ayrilma niyetleri ile arasindaki iliskiye ait regresyon
modelinin anlamli olmadig1 anlasilmaktadir. Tiim bu bulgular sonucunda IKY
uygulamalarinin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri tizerinde istatistiksel olarak anlaml

bir etkiye sahip olmadig1 sonucuna varilabilir.

Bazi yazarlara gore bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda anlamli
nedensel bir iligski yoksa aracilik analizi yapilmamasi 6nerilir (Barron ve Kenny 1986).
Ancak son yillarda bu yaklasim arastirmacilar, istatistik¢iler ve bilimsel metodoloji
uzmanlari tarafindan terk edilmistir. Glinlimiizde aracilik analizi i¢in bagimsiz degisken
ile bagimli degisken arasinda korelasyon aranmamaktadir (Bollen 1989; Hayes 2009;
Zhao, Lynch ve Chen 2010).

Arastirma modelinde sosyal sorumluluk odakli iKY uygulamalarinin, isveren
markasinin duygusal faydasinin ve isveren markasinin fonksiyonel faydasinin isten
ayrilma niyeti tizerindeki araciligi ile dolayli ve toplam etkisini 6lgmek igin aracilik
analizi (mediation analysis) yapilmistir. Arastirma modeli Andrew F. Hayes’in SPSS
icin gelistirdigi PROCESS yazilimi kullanilarak test edilmistir (Hayes, 2013).
PROCESS yazilim programi tiim modeli ve aract degiskenin dolayli etkisini (aracilik
etkisini) test etmektedir. PROCESS yazilimi, araci degiskenin dolayl aracilik etkisini
Olcerken oOzylikleyici (bootsrap) yeniden drnekleme teknigini kullanmaktadir (Kusluvan,

Basoda, Kusluvan, 2016, s. 88).

Arastirma modeline iligkin PROCESS regresyon sonugclari su sekilde ifade edilebilir;

H5: IKY uygulamalarimin calisan isten ayrilma niyeti iizerinde negatif etkisinde

algilanan sosyal sorumluluk odakli IKY uygulamalarimin aract etkisi vardir.

Hipotezi test edilmistir. Elde edilen regresyon katsayisi, P=,00 ve R=-,0094 istatistiksel

olarak anlamlidir. Negatif aracilik etkisi oldugu goriilmektedir.

H6: IKY uygulamalarinin ¢alisan isten ayrilma niyeti iizerinde negatif etkisinde isveren

markasimin duygusal faydasinin araci etkisi vardir.

R=-,0444 ve p=,00 istatistiksel olarak anlamlidir. Negatif aracilik etkisi oldugu

goriilmektedir.
H7: IKY uygulamalarinin ¢alisan isten ayrilma niyeti iizerinde negatif etkisinde isveren
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markasmin fonksiyonel faydasinin aract etkisi vardir.

R= -2751 P=,00 istatistiksel olarak anlamlidir. Negatif aracilik etkisi oldugu
goriilmektedir. Bu durumda H5, H6 ve H7 kabul edilmektedir.

Arastirmanin ikinci hipotezi su sekildedir:
H2: Sosyal sorumluluk odakli IKY uygulamalar: ¢calisanin isten ayrilma niyetini negatif
etkiler.

Sosyal Sorumluluk Odakli IKY Olgegi tek boyutlu oldugu igin isten ayrilma
niyeti ile aralarindaki nedensellik iliskisi basit dogrusal regresyon analizi ile test

edilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 6.43’de verilmistir.

Tablo 6.43: Sosyal Sorumluluk Odakl1 IKY Uygulamalari ile Isten Ayrilma Niyeti
Arasindaki Iliskiye Ait Basit Dogrusal Regresyon Analizi Sonuglar

Degisken B SH B t p Ikilir ~ Kismir
Sabit 4258 446 i 9,552 000 ] i
Isgiicl Seeme ve 508 935 133 1883 061 -133 -133
Yerlestirme

R = 0,133 R?= 0018 F(1,197)=3545  p=0,061

Tablo 6.43’deki bulgulara gore sosyal sorumluluk odakli IKY uygulamalari ile
isten ayrilma niyetleri arasinda ¢ok diisiik diizeyde negatif iligkinin (ikili r = -0,133)
bulundugu goriilmektedir. Sosyal sorumluluk odakli IKY uygulamalari, calisanlarin
isten ayrilma niyetleri ile iliskisi (R=0,133) yine olduk¢a diisiikk bulunmustur. Sosyal
sorumluluk odakli IKY uygulamalari, isten ayrilma niyetindeki varyansin yalnizca %
1,8’ini agiklamaktadir. Anova tablosundan elde edilen F(1, 197) = 3.545 (p > .05)
degerleri dikkate alindiginda sosyal sorumluluk odakli IKY uygulamalarinin isten
ayrilma niyetleri ile arasindaki iligkiye ait regresyon modelinin anlamli olmadig
anlasilmaktadir. Bu bulgular sonucunda sosyal sorumluluk odakli IKY uygulamalarinin
calisanlarin isten ayrilma niyetleri tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip

olmadig1 sdylenebilir.

Kurumun markasimin duygusal fayda etkenleri ile g¢alisanlarin isten ayrilma

niyetleri arasindaki iliskiye yonelik asagidaki hipotez olusturulmustur:
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H3: Isveren markasimn duygusal faydasi isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiler.

Duygusal fayda etkenleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda nedensellik
iliskisinin bulunup bulunmadigini test etmek amaciyla ¢oklu dogrusal regresyon analizi

yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 6.44’te verilmistir.

Tablo 6.44: Duygusal Fayda Etkenleri ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskiye Ait
Coklu Dogrusal Regresyon Analizi Sonuglari

Degisken B SH B t p Ikili r Kismir
Sabit 4,474 ,549 - 8,143 ,000 - -
Samimiyet ,029 ,118 ,021 243 ,808 -,060 ,017
Yenilik¢ilik ,045 ,159 ,034 ,284 176 -,112 ,020
Saygin Olma -,304 ,190 -,202 -1,600 111 -,169 -,114
Dayanikli Olma ,087 ,182 ,055 ,480 ,632 -,109 ,035
Yetkin Olma -,096 ,145 -,069 -,662 ,509 -,128 -,048

R=0,179 R?=0,032 F(5,193) =1.271 p=0,278

Tablo 6.44’teki bulgulara gore, duygusal fayda 6lgeginin bes alt boyutu ile isten
ayrilma niyetleri arasindaki iliskilerin ¢ok diisiik diizeyde kaldigi goriilmektedir.
Duygusal fayda dlgeginin bes alt boyutunun birlikte, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri
ile iligkisi (R=0,179) oldukga diisiik bulunmustur. Bes alt boyut birlikte, isten ayrilma
niyetindeki varyansin yalnizca % 3,2°sini agiklamaktadir. Anova tablosundan elde
edilen F(5, 193) = 1.271 (p > .05) degerleri dikkate alindiginda duygusal fayda alt
boyutlarinin isten ayrilma niyetleri ile arasindaki iligskiye ait regresyon modelinin
anlamli olmadig1 sonucuna varilmaktadir. Bu bulgulara dayali olarak duygusal fayda
etkenlerinin c¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir

etkiye sahip olmadig1 sdylenebilir.

Kurumun markasimin fonksiyonel fayda etkenleri ile calisanlarin isten ayrilma

niyetleri arasindaki iliskiye yonelik asagidaki hipotez olusturulmustur:

H4: Isveren markasimn fonksiyonel faydasi isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiler.
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Tablo 6.45: Fonksiyonel Fayda Etkenleri ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskiye
Ait Coklu Dogrusal Regresyon Analizi Sonuglari

Degisken B SH B t p Ikili r Kismir
Sabit 4231 441 - 9,590 000 ] -
Asina Olma 148 112 -114  -1,319 189 -,140 -,095
Kariyer 005 136  -004  -039 969 -150 -,003
Qlanaklarl
Ucret ve Yan 028 125 024 227 821 - 150 016
Haklar
Istihdam 249 133 -197  -1881 062 230 -134
QGiivencesi
Is Yasam Dengesi -,320 132 -,267 -2,430 ,016* -,139 -173
Orgiitsel 446 110 367 4060  ,000* 131 281
Cekicilik

R = 0,379 R?=0.144 F(6, 192) = 5.370 p = 0,000

Tablo 6.45 incelendiginde, c¢alisilan kurumun markasmin fonksiyonel fayda
etkenleri ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri arasinda nedensellik barindiran anlamli
bir iligki vardir. Regresyon katsayilarinin anlamlilik testleri dikkate alindiginda
fonksiyonel faydanin “is yasam dengesi” alt boyutu ile isten ayrilma niyeti arasinda
negatif ve disiik diizeyde (r= - 0,139) ancak istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir.
Diger degiskenler kontrol edildiginde bu iliski (Kismi r = - 0,173) biraz daha
yiikselmektedir. Fonksiyonel faydanin “orgiitsel ¢ekicilik” alt boyutu ile isten ayrilma
niyeti arasinda ise pozitif ve diisiik diizeyde (r= 0,131) ancak istatistiksel olarak anlamli
bir iligski vardir. Diger degiskenler kontrol edildiginde bu iliskinin (Kismi r = 0,281)
biraz daha yiikseldigi goriilmektedir. Fonksiyonel faydanin alt boyutlar ile ¢alisanlarin
isten ayrilma niyetleri arasinda orta diizeyde ve anlamli bir iligki bulunmaktadir (R=
0,379, R2 = 0,144, p < .01). Fonksiyonel faydanin alt boyutlar1 birlikte, isten ayrilma
niyetindeki toplam varyansin %14,4’linii agiklamaktadir. Standardize edilmis regresyon
katsayisina () gore fonksiyonel faydanin alt boyutlarmin isten ayrilma iizerindeki
goreli 6nem sirasi; orgiitsel ¢ekicilik (f = ,367), is yasam dengesi ( = -,267), istihdam
giivencesi ( = -,197), asina olma (p = -,114), iicret ve yan haklar (B = ,024) ve kariyer
olanaklar1 (B = -,004) seklindedir.

Regresyon analizi sonuglarina gore fonksiyonel fayda etkenlerinin ¢alisanlarin
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isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisine iliskin regresyon esitligi asagidaki gibi
olusturulabilir: Sosyal Sorumluluk Odakli IKY Olgegi katilimcilarm, gahistiklar:
kurumun sosyal sorumluluk odakli 1KY uygulamalarina iliskin algilarim
yansitmaktadir. Arastirmanin sonuglarma gore, katilimcilarin  kurumlarinin - bu
kapsamdaki uygulamalarina iliskin algilar1 orta diizeye yakin ( =3,30) olmakla birlikte,

biraz olumlu denebilecek bir sonuca ulasilmistir.

Isten Ayrilma Niyeti = 4.231 + (0,45xOrgiitselCekicilik) + (0,028xUcretYanHaklar) —
(0,32xIsYasamDengesi) — (0,249xIstihdamGiivencesi) — (0,148xAsinaOlma) —
(0,005xKariyerOlanaklar)
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7. SONUC

Markalagma son zamanlarda kurumsal bir strateji olarak ortaya ¢cikmistir. Tiim
sektorlerdeki tiim ticari organizasyonlar, iirlinle ilgili markalarin yami sira kurumsal
markalar1 ile kimliklerini olusturma stratejisini benimsemistir. Giiglii bir isveren
markasi, bircok kurulusa katkida bulunurken, mevcut calisanlari tatmin eder ve
kuruluglar icin katkida bulunabilecek ve deger yaratabilecek potansiyel calisanlar

ceker. Calisanlarin isten ayrilma niyetini etkiler.

Bu aciklamalar kapsaminda bu ¢alismanin amaci, isveren marka faaliyetlerinin
calisgan memnuniyeti ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinin egitim sektorii drnegi
tizerinden arastirilmasidir. Ulusal alan yazinda igsveren marka faaliyetlerinin calisan
memnuniyeti ve isten ayrilma niyetine etkisinin egitim sektoriinde arastirildigi bir
calismaya rastlanmamistir. Bu arastirmanin alandaki bu boslugu dolduracag: ve gelecek

calismalara katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

Isveren marka faaliyetlerinin ¢alisan memnuniyeti ve isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisinin arastirildigi bu calismada oncelikle ikincil verilerden hareketle
isveren markasi, calisan memnuniyeti ve isten ayrilma kavramlari ve bu kavramlarin
genel cergevesine iliskin teorik arka plan olusturulmustur. Bu kapsamda arastirma
tasarimina uygun ve elestirel literatiir taramasiyla olusturulan teorik arka plana bagh
olarak igveren marka faaliyetlerinin ¢alisan memnuniyeti ve isten ayrilma niyeti

tizerindeki etkisinin dlgiilebilmesi amaciyla saha arastirmasi gergeklestirilmistir.

Arastirmanin verileri Ankara’da faaliyet gosteren Ozel egitim kurumlarinda
gorev yapan Ogretmenlerden anket yolu ile toplanmustir. Verilerin analizinde
katilimeilarin  demografik degiskenlere gore dagilimlarinin betimlenmesi, betimsel
istatistiklerden yiizde ve frekans degerlerine gore yapilmistir. Olgeklerin alt boyutlarina
gore katilimci goriisleri aritmetik ortalama ve standart sapma ile betimlenmistir.
Hipotezlerin test edilmesi i¢in ise anlam ¢ikartici istatistiklerden basit ve ¢coklu dogrusal

regresyon analizi kullanilmistir.

Analizler sonucunda, &gretmenlerin calistiklart kurumun marka degerinin
duygusal fayda etkenlerine iliskin goriigleri arasinda egitim durumu degiskenine gore

anlamli farklilik bulunmustur. Lisansiistii egitim alan 6gretmenlerin bu boyutlardaki
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algilar1 lisans egitimli 6gretmenlere kiyasla daha olumsuzdur. Bu durumun lisansiistii
egitimin dgretmenlerin farkindalik diizeyini artirmasi ve bu nedenle kurumun duygusal

fayda etkenlerine iliskin beklentilerinin artmasindan kaynaklandig ileri siiriilebilir.

Calismada, literatiirde yer alan calisanlarin ayrilma niyeti tizerinde onemli bir
etkisi olan tiicret yonetimi ve iicretlendirme ile ¢alisanlarin ayrilma niyeti arasinda
anlamli bir iligki oldugunu gosteren c¢aligmalarla benzer sonuglara ulasildigi ifade
edilebilir. Ayrica calisma sonuglari, ¢alisma saatlerinin fazlaliginin, c¢alisanlarin
tutumuna olumsuz yansidigini gdstermektedir. IKY uygulamalarinin kabul edilmesinin,
duygusal baglilig1 arttirdig1 ve c¢alisanlarin isten ayrilma niyetini onemli ol¢iide azalttig

goriilmektedir.

Elde edilen bulgulardan hareketle isletmelerin yoniinii basarili bir sekilde
degistirmek i¢in uyarlanabilir, esnek, miisteri merkezli ve hizli olmalar gerektigi ifade
edilebilir. Boyle bir ortamda IKY'nin etkinligi is basaris1 ve isten ayrilma niyeti
iizerinde oldukga etkilidir. IK profesyonelleri performans gelistirme, kariyer siralamasi
planlama ve galisan gelisimi i¢in sistemler kurmalidir. Bu faaliyetler ¢alisanlar1 motive
eder, mutlu eder, kisisel olarak ilgilenir ve sirketin basarisina katkida bulunmalari
saglanmis olur. IK ydnetimi Insanlarinin kendilerine ve sirketlerinin gelismesine yardim

etmesi i¢in uygun bir iklim yaratmalidir.

IK yénetimi calisanlarina orgiitsel ve kisisel yeteneklerini, teknik bilgilerini ve
becerilerini gelistirmelerinde yardimci1 olmak icin bir yapr olusturmalidir. Biiylime
odakli bir kurulusun IK departmani, calisan egitimi, ¢alisanin kariyer gelistirme
programi, performanslarini yonetme, kogluk izleme, basari planlama, gelistirme, Kilit
calisanlar1 belirleme, ders verme yoluyla becerilerinin ortaya ¢ikmasi ve gelistirilmesi

i¢in firsatlar yaratmaldir.

IKY'nin kalitesi organizasyonlar igin kilit bir basar1 faktdriidiir. IK uzmani
cevreyi sosyal, ekonomik, politik-yasal ve teknolojik olarak analiz etmeli ve
degerlendirmelidir. Bu sekilde IK'nin organizasyonlardaki temel amaglarini yerine
getirmesi miimkiin olacaktir. IKY uygulamalar1 sayesinde, yetenekli calisanlari

isletmeye ¢ekmek, segcmek, motive etmek ve elde tutmak miimkiin olacaktir.
Arastirma sonuglarindan hareketle isletmelerin IKY faaliyetlerine gereken 6nemi
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vermeleri gerektigi sdylenebilir. Isveren markasi gii¢lii olusturuldugunda kalifiye ve ise
uygun bireyleri isletmede tutma imkani yiiksek olacaktir. Isletmelerin siirdiiriilebilirlik
ve rekabet edebilirlik amaglarina uygun olarak isveren markasi ¢caligmalarini arttirmalari

gerektigi ve bu sekilde ¢alisan memnuniyetini artiracaklar1 goriilmektedir.

Gelecekte yapilacak caligmalarda, arastirmanin daha kapsamli tutulmasinin
farkli bolgelerde, farkli sehirlerde ve farkli sektorlerde kiyaslamalarin yapilmasinin

faydali olacag diisiintilmektedir.
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