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Oz

Bu calisma, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetine olan etkisini 6l¢gmek amaciyla
gergeklestirilmis olan pilot ¢alisma verilerini icermektedir. Bu amagla anket yoluyla 39 katilimcidan veri toplanmustir. Calismada insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina yoénelik algisal olcek ile isten ayrilma niyeti dlgegi kullamilmistir. Arastirmada, ¢alisanlarin insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar yonelik algilamalarm “ne katiliyorum ne de katilmiyorum” segenegine yonelik degerlendirdikleri
gorilmiistiir. Ayrica isten ayrilma niyetleri de “cogunlukla katiliyorum” secenegine yoneliktir. Calisma sonuglarina gore, insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar: ile isten ayrilma niyeti arasinda olumsuz yonlii iliski bulunmaktadir. Ayrica isten ayrilma niyeti ile
insan kaynaklar1 yénetimi uygulamalarimimn boyutlar: olan ise secme ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme,
ticret yonetimi, iletisim ve calisma iliskileriyle anlamli ve olumsuz yonde iliski belirlenmistir. Is analizi ve tasarmmi, IKY planlamasi ve
bilgi sistemleri boyutlariyla isten ayrilma niyeti arasinda ise anlamlz iliski bulunmamustir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari, isten Ayrilma Niyeti, Korelasyon Analizi, Pilot Arastirma.

Abstract

This study includes data from the pilot study conducted to measure human resources management practices' impact on
employees' intention to quit. For this purpose, data were collected from 39 participants through a questionnaire. The scale for human
resources management practices and the intention to leave scale were used in the study. In the study, it was seen that employees'
perceptions of HR management practices were neither agreed nor disagreed. Also, their intention to leave is mainly for the option, I
agree. According to the study results, there is a negative relationship between human resources management practices and intention to
quit. Also, a significant and negative relationship was determined to leave the job and with the dimensions of human resources
management practices, namely job selection and placement, training and development, performance evaluation, wage management,
communication, and working relations. No significant relationship was found between the dimensions of job analysis and design, HRM
planning and information systems, and the intention to leave.
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GIRIS

Insan kaynaklar1 uygulamalari, giin gectikce gelisen ve degisen sartlardan oldukca etkilenmektedir.
Diinya ¢apinda gerceklesen degisimler, calisanlarin da duygu, alg1 ve tutumlarina etki etmektedir. Cevresel
ve bireysel olarak ortaya ¢ikan degisim siiregleri, stirekli 6grenme gibi bazi unsurlarin da énem kazanmasina
neden olmustur. Organizasyon icindeki unsurlara bakildiginda calisanlarin niteliklerinin organizasyonun
hedeflerine ulasmasi bakimindan énemli oldugu ¢ikarimimi yapmak miimkiindiir. Ayrica yine bu durum
organizasyonun kaynaklarinin verimli kullanilmasi i¢in de énem arz etmektedir. Calistig1 organizasyonun
faaliyetlerinden memnun olan bir galisanin, daha verimli ve etkili bir sekilde ¢alisacagini belirtmek yanlis
olmayacaktir. Bu durumun organizasyonun faaliyetlerini olumlu yoénde destekleyen sonuglar ortaya
cikarmast beklenebilir. Ote yandan, memnuniyetsizligin de basta calisanin isten ayrilmasi olmak {tizere
bir¢cok olumsuz sonuca neden olmasi muhtemeldir. Yapilan bir arastirmada, Tirkiye'de 2018 yil1 ¢alisan
devir oran1 % 24.45 olarak bulunmustur. Diger bir ifadeyle her doért ¢alisandan biri isten ayrilmaktadir. Ayni
calismada ortalamanin iizerinde performans gosteren calisanlarin isten ayrilma orani ise % 9 olarak tespit
edilmistir. Diger bir ifadeyle, yaklasik her on nitelikli calisandan biri isine devam etmek yerine bazi
nedenlerden 6tiirli isten ayrilmayi tercih etmektedir. Nitelikli is giictiniin organizasyonlar icin 6nemi
diistiniildigtinde bu oran oldukea dikkat gekicidir (PERYON, 2018, 4-6).

Insan kaynaklar1 uygulamalari, farkli teorik yaklagimlar iizerinden degerlendirilebilir. Bu agidan
degerlendirildiginde, kaynak temelli yaklasim, sosyal miibadele ve beseri sermaye yaklasimlar1 ¢n plana
¢ikmaktadir. Kaynaklarin az bulunan, degerli, taklit edilemeyen ve ikame edilemeyen olmasi kaynak temelli
yaklagimin temelini olusturmaktadir. Sosyal miibadele yaklasimi ise kargilikli bir miibadele veya degisim
diistincesi tizerine temellendirilmektedir. Bu agidan bakildiginda, ¢alisanlarin firmalarla olan iliskilerinde iyi
muamele gérmeleri, aldiklariin karsilig1 olarak ¢abalarini artiracaklarim ileri stirtilmektedir. Ayrica sosyal
miibadele cercevesinde incelenen bireyler arasi iligkilerin isten ayrilma niyetini agiklamada destek olacagina
dair calismalar da bulunmaktadir. Ayrica beseri sermaye yaklasiminin da rekabet avantajini 6ne ¢ikardigini
soylemek yanlis olmayacaktir (Takeuchi, Lepak, Wang ve Takeuchi, 2007, 1071; Tekleab, Takeuchi ve Taylor,
2005, 146). Bu teorik yaklasimlar temelinde insan kaynaklari uygulamalarinin, calisanlarin isten ayrilma
niyetleri tizerinde 6nemli etkilerinin olabilecegi goriilmektedir.

Bu ¢alismada insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan ortaya konulan uygulamalarin, isten ayrilma
niyetiyle arasindaki olasi iliskiye dair bir arastirma yapilmistir. Yapilan degerlendirmeler pilot ¢alisma
ornekleminin betimlenmesi ve degiskenlerin alt boyutlarinin yer aldig1 korelasyon analizi gergevesinde
gerceklestirilmistir.

1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi UYGULAMALARI

Insan kaynaklar1 yonetimleri tarafindan gerceklestirilen uygulamalar, sanayi devrimi ve sonrasinda
bircok asamadan gecerek gilintimiize ulagmustir. Calisanlarin isgiicti problemi olarak goruldugi ilk
donemlerden sonra insan kaynaklari, endiistriyel iliskilere dontismiistiir. Giiniimiizde ise endiistriyel
iliskiler ve insan kaynaklari birbirinden ayrilarak gelisim ve degisimini stirdiirmektedir. insan kaynaklari
uygulamalarmin dontistimiini ise {i¢ asamada tamimlamak miimkiindiir. Bu asamalar; insan kaynaklar:
uygulamalarmin calisanlar tizerindeki etkisinin organizasyon tizerindeki etkiye dontisimii, bireysel
uygulamalarin sistemsel uygulamalara evirilmesi ve son olarak insan kaynaklarinin organizasyonun
yonetim araglarindan biri haline gelmesi olarak belirtilmektedir (Kaufman, 2014, 197). Bu asamalarin her biri
insan kaynaklar1 uygulamalar1 olarak bir organizasyonun tiim boliimlerine dogrudan etki edecek
mahiyettedir. Is analizleri, insan kaynaklar1 planlamasi, se¢me yerlestirme, is kosullari, egitim ve gelistirme,
kariyer yonetimi, performans yonetimi, ticret yonetimi, is saghig1 ve giivenligi uygulamalar1 ve endiistriyel
iliskiler, insan kaynaklar1 yonetimlerinin uyguladiklar: temel konular olarak siralanabilmektedir. Calisanin
ise basladiktan sonra karsilastig1 ise segcme ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, performans yonetimi, kariyer
yonetimi, ticret yonetimi ve odiillendirme gibi uygulamalar, calisanin organizasyon igindeki duygu
durumlarini, tavir ve davranislarii dogrudan etkilemektedir (Sadullah ve digerleri, 2015, 3). Ek olarak,
insan kaynaklar1 uygulamalarmin stirdiiriilebilir olmasi ve rekabet avantaji saglayabilmesi igin dort
unsurunun olmasi gerektigine dikkat cekilmektedir. Degerli, nadir, taklit edilemeyen ve ikame edilemeyen
olarak isimlendirilen bu unsurlar, bir organizasyonun insan kaynaklarinin rekabet avantaji icin hangi
ozelliklere sahip olmasi gerektigini belirtmektedir (Wright ve Mcmahan, 1992, 301).

Calisma baglaminda analize konu olan insan kaynaklar: uygulamalarim agiklamak yararli olacaktir.
Ise segme ve yerlestirme faaliyeti, IKY uygulamalarmin en temel faaliyetlerinden biridir. Organizasyonlar
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biinyesindeki IKY departmani zamanimin biiyiik cogunlugunu bu faaliyet igin ayirmaktadir (Gusdorf, 2008,
1). Ise secme, bir organizasyonda ihtiyag olan boliimlere yerlestirmek amactyla dogru niteliklere sahip
calisanin segilmesi siirecidir. Yerlestirme ise dogru ise dogru calisanin yerlestirmesini ifade eder ki bu
anlamda ise se¢me ve yerlestirme birbirinden ayr1 diisiiniilemez (Mathis, Jackson, Valentine ve Meglich,
2016, 240). Egitim, ise se¢me ve egitime verilen maddi destegin isten ayrilma niyetiyle iliskili oldugu ortaya
cikarilmistir (Gardner, Moynihan, Park ve Wright, 2001, 31). Yapilan bir bagka calismada ise, IKY
uygulamalarindan sadece calisan se¢me ve yerlestirmenin isten ayrilma niyetini etkiledigi sonucuna
varilmistir. Ayni ¢calismada algilanan galisan performans: da ise se¢me ve yerlestirme uygulamalarindan
etkilenmektedir. Bu bakimdan galisanlar tarafindan bu boyutun diger boyutlara kiyasla daha 6nemli
goriildiigi belirtilmektedir (Ttiziin, 2013, 180).

Calisanlarin islerini yapabilmeleri igin sahip olmalar1 gereken vyeteneklerin kazandirilmasi
bakimindan gerceklestirilen etkinlikleri egitim bashig: altinda nitelendirmek muimkiindiir. Calisanlara verilen
egitim, kazandirilan beceri ve aktarilan bilgiyle tiim calisanlarin var olan yeteneklerinin gelistirilmesi ve
calisanlar1 bu kapsamda aymn seviyeye getirilmesi amaglanmaktadir. Buradaki temel amacin verimliligin
artirilmak istenmesi oldugunu belirtmek yanlis olmayacaktir (Giirbiiz ve Bekmezci, 2012, 192).
Organizasyonda yiriirliige konulan sistematik ve kapsamli bir egitim planlamasinin hem 6rgiitiin hem de
bireyin gelisimine katkida bulunacag diisiiniilmektedir (Ozgelik, 2015, 163). Ayrica egitim uygulamalarinin
calisanlarin organizasyonda kalma istegini artiracag da belirtilmektedir (Gardner ve digerleri, 2001, 31).

Bir diger insan kaynaklar1 yonetimi unsuru da iicret ve ddiil yénetimi uygulamalaridir. Ucret, {iretime
katilan isgiicti emegine karsilik olarak verilenleri ifade etmektedir (Bolat, 2012, 13). Benzeri sekilde, ticreti
bedensel ve zihinsel bir emegin karsiliginda 6denen para olarak tanimlayanlar da bulunmaktadir (Kaya ve
Kesen, 2014, 102). Yasam standardina dogrudan etkisi olan ticretlendirme, isverenler tarafindan bir maliyet
unsuru oldugu kadar ¢alisani motive eden bir unsur olarak da goriilmektedir (Aydemir ve Erdogan, 2013,
129). Sadece {icret degil, 6diillendirme de calisanlarin organizasyon tarafindan hedeflere ulasmada motive
edici bir insan kaynaklari uygulamasi olarak goriilmektedir. Organizasyonlar bu amacla farkli politika,
strateji ve uygulamalar ortaya koymaktadirlar (Karatepe, 2005, 123). Odiillendirmenin sadece ileri doniik
olarak motivasyon saglayan bir uygulama olmadigi, ayn: zamanda calisanlara tesekkiir etmek anlamini
tasidigr da belirtilmektedir (Kerr, 1999, 66). Odiillendirmede maddi ve maddi olmayan odiillendirmeden
bahsedilmektedir. Maddi odiillendirme, uzun stire etkili olmasi yoniiyle 6ne cikarken, maddi olmayan
odiillendirme galisanlar1 gelecek galismalara yonlendirmesi yoniiyle 6ne ¢ikmaktadir (Usta ve Kiigiikaltan,
2013, 73). Odiillendirmenin tiim olumlu yonlerine ragmen, yapilan bir calismada elde edilen bulgulara gore
odiillendirme boyutunun isten ayrilma niyetini tahmin etmede bir etkisinin olmadig1 ortaya cikarilmustir.
Aym calismada, egitim, performans degerlendirme, kariyer yonetimi ve iletisim boyutlarmin da isten
ayrilma niyetini tahmin etmede etkisinin olmadigina dair bulgular elde edilmistir (Cesario ve Magalhaes,
2017, 985). Baska bir calismada, ticret boyutunun da isten ayrilma tizerinde etkisi bulunmazken (Tiiziin,
2013, 180), baska calismalarda ticretin galisanlarin isten ayrilma niyetini azalttigina yahut etkiledigine dair
sonuglar elde edilmistir (Arianto, 2018, 314; Giirbiiz ve Bekmezci, 2012, 204; Hardianto, Rugaiyah ve Rosyidi,
2019, 136).

Performans degerlendirme ise, cahsanlarin etkinlik ve verimliliklerinin ydnetilmesini saglayan bir arag
olarak tanimlanmaktadir (Spicer ve Ahmad, 2006, 214). Performans degerlendirmede calisanlar tarafindan
en cok dikkat edilen konunun orgiitsel adalet oldugu da bilinmektedir (Cakmak ve Biger, 2006, 6).
Calisanlarin  adil olmadigini duisiindiikleri performans degerlendirme sisteminin organizasyonun
hedeflerine ulasmasma yardimci olmasi miimkiin goriinmemektedir. Seffaf ve calisanlara en dogru
geribildirimi veren performans degerlendirme sistemleri calisanlar tarafindan memnuniyetle
karsilanmaktadir. Boylece c¢alisanlarin organizasyondan ayrilma niyetlerinin azalmasimi beklemek
miimkiindiir (Dailey ve Kirk, 1992, 308).

Calisanlar agisindan insan kaynaklari yonetiminin uygulamalarina yonelik arastirmalarda dikkat
¢eken bir diger boyutta organizasyon igindeki iletisimdir. Cift yonlii ve agik sekilde gergeklestirilen iletisim,
calisanlarin isten ayrilma niyetinin azalmasina etki etmektedir. Karsilikli iletisimle birlikte ortaya gikan
yenilik ve degisimler, verimliligi artirdig1 gibi calisanlarin igsel tatmin yasamalarimi da saglamaktadir
(Mishra, 1994, 587). Ote yandan, IKY uygulamalarindan iletisim boyutunun isten ayrilma niyetine etki
ettigine dair bulguya rastlanilmamustir (Cesario ve Magalhdes, 2017, 985).

Is analizi, islerin calisanlar tarafindan istenilen diizeyde gerceklestirilebilmesi icin gerekli bilgi, beceri
ve yeteneklerin neler oldugunun anlasilmasiyla ilgili calismalar1 ifade etmektedir. Bunun igin gozlem,
bireysel gortisme, grup goriismesi ve yapilandirilmis sorular gibi yontemler kullanilabilecegi gibi
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yoneticilerin uzmanligina dayanan teknik analizler de yapilabilir. Boylece isin ne icerdigi, isi yapmak icin
hangi ozelliklere sahip olunmas: gerektigi gibi hususlar ortaya cikarilir ve isin degerinin belirlenmesi de
boylece miimkiin olur (Decenzo ve Robbins, 2010, 120-124). Bu konuda yapilan bir calismada, is analizi
uygulamalarmin calisanlarin isten ayrilma niyetine etki etmedigi ortaya ¢ikarilmistir (Tiiziin, 2013, 180).

Insan kaynaklar: planlamasi, “6rgiitleme, kadrolama, yoneltme ve olusturulmus amaglara ulagilmast
icin calisanlarin yerine getirmeleri gereken faaliyetler” olarak tanimlanmaktadir (Bingol, 1998, 34). Baska bir
tanimda ise, organizasyonun insan kaynaklari ihtiyacinin belirlenmesi siireci olarak ifade edilmektedir
(Decenzo ve Robbins, 2010, 112). Organizasyonlarda insan kaynaklar1 planlamasiyla belirsizliklerin ortadan
kaldirilmas1 amaclanmaktadir. Dikkatli bir sekilde hazirlanan ve acik ifadelere yer veren insan kaynaklar:
planlamasi calismalarinin organize edilmesi calisanlar arasi iletisimin saglanmasi bakimindan 6nem arz
etmektedir (Bingol, 1998, 34).

Diger bir boyut olan insan kaynaklar: bilgi sistemi, organizasyonun insan kaynaklari uygulamalari
suireglerindeki ihtiyaglarina yardimci olmasi igin kullanilan bilgisayar temelli sistemleri ifade etmektedir.
Boylece organizasyon calisanlar hakkindaki bilgileri ulasilabilir tutarak kimi zaman yerel, kimi zaman
kiiresel olgekte ihtiyaglarmi planlamaktadir. Bu durum iyi yonetildiginde organizasyonlarin rakiplerine
kars1 bir rekabet avantaji unsuru olarak goriilmektedir (Decenzo ve Robbins, 2010, 115-116). Diger bir
tanimda ise insan kaynaklar: bilgi sistemi bir organizasyonun insan kaynaklari ile ilgili verileri toplamasi,
kaydetmesi, depolamasi ve analiz etmesi i¢in kullanilan sistemler olarak ifade edilmektedir (Gémez-Mejia,
Balkin ve Cardy, 2012, 82). Organizasyonlar, IKY bilgi sistemlerini kullanarak yonetsel ve operasyonel
verimlilik ve etkinligin artirilmasimi hedeflemektedirler. Bazi organizasyonlar calisanlarin kisisel verileri,
performans bilgileri gibi kendileriyle ilgili bilgilere ulasmasina olanak saglayarak verimlilik ve
etkinliklerinin artmasini amaglamaktadirlar. IKY bilgi sistemleri, gelen 6zgecmis vb. bagvurularin bilgisayar
ortaminda degerlendirilmesiyle organizasyon agisindan en iyi calisanin ise alinmasi i¢in somut veriler ortaya
koymasi bakimindan ¢nemlidir. IKY bilgi sistemi, ise alindiktan sonra da calisanin egitim ve gelismesi igin
neler yapilmasi gerektigine dair fikir vermesi bakimindan da katki saglamaktadir. Ote yandan, kayit altina
alman bilgilerin kisisel bilgiler olmasi nedeniyle olas1 siber saldir1 durumlarinda hassas bilgilerin sizmasi ve
kisisel bilgilerin halka acik hale gelmesi risklerini de barindirmaktadir (Mathis ve digerleri, 2016, 26-27).

2. ISTEN AYRILMA NIiYETI

Isten ayrilma niyetine kavrami denilince, ¢alisanin isten ayrilmay1 kasith olarak diistinmesi ve
bilingli olarak tasarlamasi olarak ifade edilmektedir (Tett ve Meyer, 1993, 262). Calisanlarin ayrilma niyeti,
mevcut ise/organizasyona veya her ikisine iliskin bilissel yonde alinan karara yonelik rasyonel se¢im olarak
tanimlanabilir (Halawi, 2014, 189). Diger bir tanimda ise isten ayrilma niyeti, bir calisanin 6znel
degerlendirmesi olarak tanimlanmakta ve kisa vadede organizasyondan ayrilma olasihigin
vurgulamaktadir. Bu tanimda, isten ayrilma niyetinin ¢alisanin, orgiitten ayrilma ve baska yerde is arama
fikri oldugu 6n plana ¢ikmaktadir (Dai, Zhuang ve Huan, 2019, 70).

Calisanlarin isten ayrilma niyetini tasimasi ve bunu gerceklestirmesi organizasyonlar igin bazi
olumsuz sonuglara neden olabilir. Bu sonuglar, maliyet artis1 ve miisteri yonelik hizmetlerin zayiflamasina
bagh olarak organizasyonun rekabet giictiniin azalmasi olarak bunlara 6rnek olarak verilebilir (Hsiao, Auld
ve Ma, 2015, 9). Buna benzer sekilde ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini tasimalarinin, organizasyonun hizmet
kalitesinin diismesine sebep olacagina ve yonetim siireclerini de olumsuz yonde etkileyecegine dair goriisler
de bulunmaktadir (Bothma ve Roodt, 2013, 3). Bazi davranislar calisanlarin isten ayrilma niyetinde
olduklarini gostermesi bakimindan dikkate degerdir. Organizasyonda yiikselmeye olan diisiik ilgi, isle daha
az ilgilenme, uzun vadeli projelere kars: isteksizlik, bireysel ve organizasyonel egitim ve gelisime diisiik ilgi,
daha az yeni fikir 6nermek ve isin gerektirdigi kadar calisip daha fazla efor sarf etmemek gibi davranislar
¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin gostergesi olabilir (Gurchiek, 2014, 17).

Isten ayrilma davramsini farklh basliklar altinda simiflandirmak miimkindir. Buna gore,
goniillii/zorunlu isten ayrilma, islevsel/islevsel olmayan isten ayrilma ve kontrollii/kontrolsiiz isten
ayrilma olarak siniflandirilabilir (Mathis ve digerleri, 2016, 182; Mobley, Griffeth, Hand ve Meglino, 1979,
513; Muchinsky ve Tuttle, 1979, 55; Shaw, Delery, Jenkins ve Gupta, 1998, 513; Stovel ve Bontis, 2002, 305).
Calisanin kendi istegi ile isten ayrilmasi goniillii isten ayrilma olarak isimlendirilirken kendi istegi disinda
isten ayrilmasi zorunlu isten ayrilma olarak isimlendirilmektedir (Mathis ve digerleri, 2016, 182; Stovel ve
Bontis, 2002, 305). Diisiik performansli ya da istenmeyen davranislara sahip ¢alisanin isten ayrilmasi islevsel,
nitelikli calisanin isten ayrilmasi ise islevsel olmayan isten ayrilma olarak isimlendirilmektedir (Dalton,
Krackhardt ve Porter, 1981, 716; Mathis ve digerleri, 2016, 182). Calisanin kontroliinde olan nedenlerden
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dolay1 isten ayrilmasi kontrollii, kontrolii disindaki nedenlerden dolay: isten ayrilmasi kontrolsiiz isten
ayrilma olarak tanimlanmaktadir (Mathis ve digerleri, 2016, 182).

Calisanin isten ayrilma niyetine girmesi ve ardindan isten ayrilmasi ¢ogu zaman bir anda
gerceklesmemekte, belli bir siirece gore ilerlemektedir. Oncelikle calisan birey bazi nedenlerden dolay1
mevcut isini degerlendirmekte ve isinden tatmin olup olmadigina gore bir degerlendirme yapmaktadir. Bu
asamada isten ayrilma niyeti ortaya ¢ikmaktadir. Isten ayrilmanin ya da iste kalmanin olasi faydalarimi
degerlendiren calisan, alternatif isleri aramaya baslamaktadir. Mevcut isle alternatif isi karsilastiran galisan
isten ayrilmaya veya kalmaya karar vermektedir (Mobley, 1977, 238).

Calisanin isten ayrilma niyetini etkileyen faktorleri de ifade etmek uygun olacaktir. Bazi faktorler
isten ayrilma diistincesini azaltirken bazi faktorler de artirmaktadir. Calisanin isten ayrildiktan sonra yeni is
bulabilme ihtimali varsa isten ayrilma niyetinin artmast beklenebilir. Issizlik orani, sendikal faaliyetler ve
yonetime katilim orani da isten ayrilma niyetini etkileyen dis faktorler olarak ifade edilmektedir. Ornegin
igsizlik oranin diisiik olmasi isten ayrilma niyetini artirirken, yiiksek olmasi azaltmaktadir (Cotton ve Tuttle,
1986, 60).

Ucret, performans, yonetsel tarz ve calisma arkadaslari gibi unsurlar da isle ilgili faktorler olarak
degerlendirilmektedir. Bu ve benzeri konulardan duyulan memnuniyet ¢alisanin isten ayrilma niyetini
azaltmaktadir. Yine igle ilgili oldugu belirtilen gorev tekrar1 gibi faktorler de isten ayrilma niyetini pozitif
yonde etkilemektedir. Diger bir deyisle isten ayrilma niyetini artirmaktadir (Cotton ve Tuttle, 1986, 60).
Ayrica ticret ve yan haklardan memnun olmayan calisanlarda da isten ayrilma niyeti olmakla birlikte bunun
asil nedenin ¢alisanin ticretin esit olmadigina dair algisi oldugu belirtilmektedir (Gerhart ve Milkovich, 1990,
670).

Kisisel faktorler de isten ayrilma diistincesinin olusmasinda bir faktor olarak degerlendirilmektedir.
Yas, kidem, cinsiyet, medeni durum, kisinin yetenek ve kabiliyeti, davranis egilimi ve calisanlarin kisisel
beklentileri gibi faktorler isten ayrilma diistincesini etkileyen kisisel faktorler olarak degerlendirilmektedir.
Kadinlarin erkeklere kiyasla daha fazla isten ayrilma niyetine sahip olduklar1 goriilmektedir. Evliler ise
bekarlara kiyasla isten ayrilmaya daha olumsuz bakmaktadirlar. Egitim ve zeka ise isten ayrilma niyetini
olumlu yonde etkilemektedir (Cotton ve Tuttle, 1986, 60; Wocke ve Heymann, 2012, 3479).

3. CALISANIN ISTEN AYRILMAYA YONELIK NIYETINDE, INSAN KAYNAKLARI
YONETIMI UYGULAMALARI NE KADAR ETKILI?

Calisanlarin isten ayrilmaya yonelik niyetlerinde, insan kaynaklari yonetimi uygulamalarmin ne
diizeyde etkili olduguna dair literatiirde bircok calisma bulunmaktadir. Yapilan bazi galismalarda insan
kaynaklar1 uygulamalarinin isten ayrilma niyetinin azalmasina etki ettigi tespit edilmistir (Duarte, Gomes ve
Neves, 2015, 113; Giirbiiz ve Bekmezci, 2012, 202). Insan kaynaklar1 uygulamalar1 calisanlarin duygu
durumlarini olumlu yonde etkilemekte ve boylece isten ayrilma niyetini de azaltmaktadir (Allen, Shore ve
Griffeth, 2003, 105; Chow, Haddad ve Singh, 2007, 77).

Egitim ve gelistirme ile de isten ayrilma niyeti arasinda iliski bulunmaktadir. Calisanlarin ve
yoneticilerin aldiklar1 egitim ve bu egitim ile kazamilan bilgi, beceri ve yetenekleri kullanmaya tesvik
edilmelerinin, isten ayrilma niyetinin azaldig: belirtilmistir (Sabuncuoglu, 2007, 626).

Performans degerlemeden duyulan memnuniyetin de calisanlarin isten ayrilma niyetini olumsuz
etkiledigine dair galismalar bulunmaktadir. Diger bir deyisle performans degerlemeden memnun olan
calisan isten ayrilmak istememektedir (Naeem, Jamal ve Riaz, 2017, 77). Ayrica yiiksek ve diisiik
performansa bagli olarak verilen odiillerin ve cezalarin da isten ayrilma niyetiyle iliskili oldugu
belirtilmektedir (Hossain, Roy ve Das, 2017, 112).

Organizasyonlarda calisanlara verilen ticret ve 6diillendirme digerleri ile rekabet edebilir diizeyde
degilse calisanlarin isten ayrilmalar icin bir sebep olabilmektedir. Ucret ve ticret dist maddi desteklerle
calisanlarin isten ayrilma niyetleri arasinda iliski bulunmaktadir (Dill, Keefe ve McGrath, 2012, 111).
Literatiirdeki ¢alismalardan hareketle asagidaki hipotez olusturulmustur:

H1: Calisanlanin insan kaynaklart yonetimi uygulamalarina yonelik algilamalart ve isten ayrilma niyetleri
arasinda negatif yonde bir iliski bulunmaktadur.
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3.1. Arastirmanin Metodolojisi

Aragtirmanin Amact ve Onemi

Arastirmanin temel amaci, calisanlarin insan kaynaklari yonetimi uygulamalarma yonelik
algilamalari ile isten ayrilma niyetleri arasinda bir iliski olup olmadigini belirlemek ve varsa bu iliskinin
yoniinii ve derecesini tespit etmektir. Veri toplamak amaciyla olusturulan anket formu iki 6l¢ekle birlikte
demografik nitelikteki sorulardan olusmaktadir. {lk bolimde Kitapct ve Kaygisiz (2014, 171)'1n, Vatansever
(1994, 49)’in 6lgegine dayanarak hazirladiklari insan kaynaklar: yonetimi uygulamalar 6lgegi kullanilmistir.
Toplamda 22 maddeden olusan bu o¢lgek; insan kaynaklar: planlamas: (2 ifade), is analizi ve tasarimi (3
ifade), secme ve ise alma (2 ifade), egitim ve gelistirme (2 ifade), performans degerleme (5 ifade),ticret
yonetimi (2 ifade), insan kaynaklar1 bilgi sistemi (3 ifade) ve iletisim, is ve calisma iliskileri (3 ifade)
boyutlarindan olusturmaktadir. Isten ayrilma niyetini clgmek igin ise Cammann ve digerleri tarafindan
gelistirilen (Cammann, Fichman, Jenkins ve Klesh, 1979) ve Dogan, Bozkurt ve Karaeminogullar: (2019,
5527) tarafindan kullanilan 3 maddelik Isten Ayrilma Niyeti Olgegi kullamilmustir. Her iki 6lcekte de ifadeler
7-dereceli Likert tipi 6lgtimle degerlendirilmislerdir (1-Kesinlikle katilmiyorum; 7-Kesinlikle katiliyorum).

Calismada, kolayda ornekleme yoluyla veri toplanmistir. Kolayda ornekleme, ulasilabilirlik
agisindan en ok tercih edilen ornekleme yontemidir. Bu yontemde arastirmaci tesadiifi olmayan bir
yontemle anket toplayarak veriyi olusturur. Bu sekilde veri toplamakta amag, ankete katilan herkesin
ornekleme dahil edilmesidir. Ayrica bu yontemin odak grup calismalarinda, 6n test anketlerinde ve pilot
calismalarda kullanilabilecegi de belirtilmektedir (Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu ve Yildirim, 2012, 142;
Giirbiiz ve Sahin, 2018, 132; Malhotra ve Dash, 2016, 347).

Bulgular ve Yorumlar

Pilot calisma kapsaminda 39 kisiden anket toplanmustir. 18-30 yas arasindaki katilimcilarin sayisi 24
(% 61,54), 31-45 yas arasindaki katilimcilarin sayisi ise 15°tir (% 38,46). 1 katilimcinin Yiiksek Okul mezunu
(% 2,56), 29 katilimcinin Universite (% 66,67) ve 12 katilimcimin da Yiiksek Lisans/Doktora mezunu oldugu
(% 30,77) goriilmektedir. Sektor agisindan bakildiginda 12 katilimcinin Uretim (%30,77), 20 katilimcinin ise
Hizmet sektoriinde (% 51,28) calistig1 anlasilmaktadir. Toplam galisma yili olarak 16 katilimci 5 yil ve daha
az bir stiredir is hayatinda oldugunu ifade etmistir (% 41,03). 14 katilimc1 6-10 yildir (% 35,90) ve 9 katilimct
ise 11 yil ile 20 y1l arasinda is hayatinda olduklarim beyan etmislerdir (% 23,07). 30 katilimci, 5 yi1l veya daha
az bir siiredir mevcut is yerlerinde calistiklarin1 beyan etmislerdir % 76,92). 6 katilime1 6-10 y1l arasinda (%
15,38), 3 katihmci da 11 ile 20 yil arasinda mevcut isyerlerinde ¢alistiklarini belirtmislerdir (% 7.69). Buna
gore ankete katilanlarin % 76,92sine karsilik gelen 30"u son 5 yil icinde 6nceki isinden ayrilarak veya ilk defa
ise baslayarak yeni bir ise basladiklarini séylemek miimkiindyir.

Tablo 1: Arastirma Katilimcilarma Iliskin Bilgiler

Degiskenler f %

Yas 18-30 yas 24 61,54%
31-45 15 38,46%
Yiiksek Okul 1 2,56%

Egitim Durumu Universite 26 66,67 %
Yuksek Lisans/ Doktora 12 30,77 %
Uretim 12 30,77 %

Sektor Hizmet 20 51,28%
Diger 7 17,95%
5 yil ve daha az 16 41,03%

Toplam Kidem 6-10 y1l 14 35,90%
11-20 yil 9 23,07%
5 y1l ve daha az 30 76,92%

Isyeri Kidemi 6-10 y1l 6 15,38%
11-20 y1l 3 7,69%

N=39

Calismaya katilanlarin ankete vermis olduklari cevaplarin genel puan ortalama ve standart sapma
degerleri Tablo 2'de verilmistir. Degiskenler incelendiginde c¢alisanlarin insan kaynaklari yonetimi
uygulamalariyla ilgili olarak verdigi cevaplarin “Ne katiliyorum, ne katilmiyorum” ifadesine yakin oldugu
goriilmektedir. Ayrica bu degiskendeki standart sapma degerinin de 1’'in altinda olmasi dikkat cekmektedir
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(3,9740,97). Yine ortalamalara bakildiginda en yiiksek degerin is analizi ve tasarimi degiskeninde oldugu
goriilmektedir (4.48+1,32). Boylelikle verilen cevaplarin “Kismen katiliyorum” ifadesine yonelik oldugunu
belirtmek yanlis olmayacaktir. Bir diger dikkat ceken husus da {icret yonetimi boyutunun ortalama
degeridir. Standart sapma degeriyle birlikte degerlendirildiginde calisanlarin {icretleriyle ilgili olarak
algilarinin “Cogunlukla katilmiyorum” ve “Kismen katilmiyorum” ifadesini one ¢ikardigi anlagilmaktadir
(2,6411.42). Diger bir deyisle, ¢alisanlarin yaptiklar: isler karsiiginda almis olduklar: ticretlerinin diisiik
olduguna dair bir algisinin oldugu belirtmek miimkiin goriinmektedir. Isten ayrilma niyeti degiskeni de en
yiiksek standart sapma degeriyle one cikmaktadir. Ortalama degerinin de de dikkate alinmasiyla
calisanlarin isten ayrilmaya doniik dustincelerinin  “Cogunlukla katiliyorum” ile “Cogunlukla
katilmiyorum” ifadeleri arasinda oldugu anlasiimaktadir (4,36+1,95).

Tablo 2: Tanimlayici Istatistikler

Degiskenler Ortalama Standart Sapma
IK Yénetimi Uygulamalar1 3,97 0,97
i§ Analizi ve Tasarimi 4,48 1,32
IKY Planlamas: 4,08 1,62
IKY Bilgi Sistemi 4,71 1,35
Ise Secme ve Yerlestirme 4,24 1,81
Egitim ve Gelistirme 3,88 1,54
Performans Degerlen. 3,77 1,15
Ucret Yonetimi 2,64 1,42
Tletisim 3,75 1,37
Isten Ayrilma Niyeti 4,36 1,95
N=39

Olcek Giivenilirlikleri
Insan kaynaklar1 uygulamalarmna iliskin olgegin giivenilirlik analizi sonucunda Cronbach Alfa
degeri 0,813 olarak hesaplanmistir. Tek boyuttan ve 3 ifadeden olusan isten ayrilma niyeti 6lgeginin

Cronbach Alfa degerinin ise 0,917 oldugu goriilmektedir. Bu bakimdan 6l¢me araglarinin tutarh bir 6lgtim
yaptiklari sylenebilir (Coskun, Alturusik ve Yildirim, 2019, 149; 1slamoglu ve Alnmiagik, 2019, 160).

Degiskenler Aras: iligkiler

Calisanlarin insan kaynaklar: yonetimi uygulamalarina yonelik algilamalari ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskileri anlayabilmek icin korelasyon analizinden yararlanilmistir. Korelasyon tablosu
incelendiginde (Tablo 3), biitiin olarak insan kaynaklari yonetimi uygulamalaria yonelik c¢alisanlarin
algilamalari ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde bir iligkinin oldugu goriilmektedir (r= -.518). Yine
aym tablodan da goriilecegi tizere, calisanlarin isten ayrilma niyetleri ile insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarindan olan ise segme ve yerlestirme (r= -.333), performans degerlendirme (r= - .393), ticret
yonetimi (r= -.548), egitim ve gelistirme (r= -.319) ve iletisim ve calisma iliskileri (r= -.575) arasinda negatif
yonlii istatistiki olarak anlaml iliskiler bulunmaktadir. Ote yandan is analizi ve tasarimi, IKY planlamasi ve
bilgi sistemleri boyutlariyla isten ayrilma niyeti arasinda anlaml iliski goriilmemektedir. Pilot ¢alisma
olmasi nedeniyle az sayida katilimcinin ankette yer almasimnin bu duruma sebep oldugu dustiniilmektedir.
Bu sonuglara gore, H1 hipotezinin desteklendigi goriilmektedir.

Tablo 3: Degiskenler Aras1 Korelasyon

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1  Isten Ayrilma Niyeti 1
2 IK Yénetimi Uyg, -,518™ 1
3 i§ Analizi ve Tasarim1 -0,308 ,752 1
4 IKY Planlamas: -0,106 ,570™ ,A57" 1
5 IKY Bilgi Sistemi -0,293 614" A127 ,343" 1
6 i§e Secme ve Yerlestirme -,333" ,654™ 0,314 0,241 A71 1
7 Egitim ve Gelistirme -,319" 597 438" 0,173 0,011 0,228 1
8 Performans Degerlen. -,393" ,808™ ,515" ,333" 347 ,398" ,612 1
9 Ucret Yonetimi -,548" ,590™ 4257 0,158 ,329 ,324" 0,248 ,386" 1
10  iletisim -,575™ ,880” 579" ,490” ,418™ ,626™ 572" ,645™ 520" 1

**p<.01, *p<.05
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4. SONUC VE ONERILER

Insan kaynaklar1 uygulamalariyla isten ayrilma niyeti arasinda yapilan bu pilot calismada kullanilan
Olgeklerin giivenilirliklerinin yiiksek ¢iktigr goriilmektedir. Bu bakimdan anketten elde edilen verilerle
yapilan analizin sonuglarinin giivenilir oldugunu belirtmek miimkiindiir. Biitiin olarak insan kaynaklar
yonetimi uygulamalariyla, calisanlarin isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskinin daha o6nce yapilan
¢alismalarin sonuglariyla ortiistiigi goriilmektedir (Allen ve digerleri, 2003, 105; Chow ve digerleri, 2007, 77;
Duarte ve digerleri, 2015, 113; Giirbtiz ve Bekmezci, 2012, 202). Buna gore iKY uygulamalarinin isten ayrilma
niyetini olumsuz yonde etkiledigi anlagilmaktadir. IKY uygulamalarinin alt boyutlar1 da isten ayrilma
niyetiyle ilgili olarak farkli sonuglar vermektedir. Ise secme ve yerlestirmeyle isten ayrilma niyeti arasinda
negatif yonli bir iliski oldugu goriilmektedir. Bu sonucun mevcut literatiirle uyumlu oldugunu belirtmek
mimkiindir (Gardner ve digerleri, 2001, 31; Tiiziin, 2013, 180). Egitim uygulamasinin da isten ayrilma
niyetiyle negatif ve anlamli bir iliskili oldugu ortaya cikarilmistir ki bu da yine literatiirle uygunluk
gostermektedir (Sabuncuoglu, 2007, 626). Calismadan elde edilen sonuglara gore performans
degerlendirmenin de beklenen sekilde calisanlarin isten ayrilma niyetiyle negatif iliskili oldugu
anlasilmaktadir. Boylece bu konudaki literatiir desteklenmektedir (Hossain ve digerleri, 2017, 112; Naeem ve
digerleri, 2017, 77). Ucret yonetimi boyutu ile isten ayrilma niyeti arasinda da diger boyutlara nispetle
yiiksek bir iliski ¢ikmustir. Bu sonug da literatiirle uyum gostermektedir (Arianto, 2018, 314; Giirbiiz ve
Bekmezci, 2012, 204; Hardianto ve digerleri, 2019, 136). Belirtilen iki degisken arasindaki digerlerine nispetle
yiiksek oldugu anlasilan iliskinin, giintimiiziin kirilgan ekonomik sartlarmin calisanlarin elde etmeyi
umduklar1 maddi kazanglara olan yonelimiyle agiklanabilecegi diistiniilmektedir. Ucret ve yan haklarindan
memnun olan ¢alisanin isten ayrilma diisiincesine girmesi diisiik bir ihtimal olarak degerlendirilmektedir.
Diger bir ifadeyle daha iyi ticretlendirme ve yan haklarin oldugu bir is olmasi durumunda galisanin isten
ayrilma niyetine girme ihtimali de artmaktadir. Ote yandan, bu yoniiyle {icretle isten ayrilma niyeti
arasindaki iliski olmadigini belirten diger calismalardan da ayrismaktadir (Cesério ve Magalhdes, 2017, 987;
Tiiztin, 2013, 180). Iletisim ve calisma iliskileri boyutuyla da isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii
anlaml iligki ortaya ¢ikmustir. Bu yoniiyle de literatiirdeki bazi ¢alismalardan farklilasmaktadir (Cesario ve
Magalhaes, 2017, 985).

Elde edilen sonuglar degerlendirildiginde, is analizi ve tasarimi, IKY planlamasi ve bilgi sistemleri
boyutlariyla isten ayrilma niyeti arasinda ise anlamli bir iliski bulunmadig1 anlagilmaktadir. fleri dontik
genis katilimli calismalardan elde edilecek sonuglarla bu boyutlarla isten ayrilma niyeti arasinda anlamli
sonuglarm elde edilmesinin miimkiin olacag: diistintilmektedir.

IK yoneticileri, kurumlarindaki calisanlarin isten ayrilma niyetini azaltmak icin farkli yontemlere
basvurabilirler. Kurum iginde yapilacak bir egitim ihtiyag analiziyle hangi egitimlerin verilmesi gerektigi
belirlenebilir ve buna gore bir egitim programi yapilabilir. Baz1 kurumlarda, bu calismanin bulgularinda da
goriildiigu gibi, aldiklar: ticret ve yan haklardan memnun olmayan c¢alisanlarin olmas1 miimkiindiir. Boyle
bir durumda isten ayrilma niyetinin olugsmasi s6z konusu olabilir. Bunu gidermek i¢in ticret ve yan haklarda
iyilesmeler yapilabilir. Performans degerlendirme de adil bir yaklasim sergilenmesinin de ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetine girmesini azaltacag1 diisiintilmektedir. Ucret, yan haklar ve performans degerlendirmede
adil bir yaklasim sergilendigi diistintiliiyorsa calisanlarin algisi farkli olabilir. Bu da yine isten ayrilma
niyetine neden olabilir. Yapilan performans degerlendirmenin acik ve seffaf bir siirecle yiritiilmesi bu
bakimdan faydali bir uygulama olabilir. Calisanlarla yonetim arasinda kurulan saghkl iletisim de isten
ayrilma niyetinin azalmasina katkida bulunabilir. Agik iletisimin islerin daha hizli ilerlemesini saglamasinin
yani sira calisanlarin kuruma giiven duygularmni da olumlu etkilemek suretiyle isten ayrilma niyetini
dusurebilir. Tum bu iyilestirmelerin nitelikli is giictiniin ¢ok onemli oldugu giiniimiiz ekonomik
kosullarinda isletmelerin verimliligine ve devamliligina olumlu katkida bulunacag: muhakkaktir.

Bunlarin yan sira, IKY uygulamalari ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye yonelik calismalar
olmasina ragmen alt boyutlarini iceren fazlaca calismaya rastlamilmamustir. Bu nedenle bu g¢alismanin
literatiire bu anlamda da katki yapacag: duistiniilmektedir.

SINIRLILIKLAR

Yapilan bu arastirma bir pilot ¢alisma olarak diisiiniilmiis ve gergeklestirilmistir. Bu bakimdan
ulasilan 6rneklemin kiiciik bir 6rneklem oldugu goriilmektedir. Daha biiyiik bir 6rneklemle yapilacak olan
arastirmalarm daha farkli sonuglar vermesi miimkiin olabilir. Ayrica bu arastirma, uygulanmasimin kolaylig:
ve diisiik maliyet gerektirmesi nedeniyle kesitsel bir arastirma olarak tasarlanmis ve uygulanmistir. Bu
bakimdan benzeri bir calismanin farkli zamanlarda yapilmasiyla veya boylamsal bir sekilde tasarlanip
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uygulanmasiyla da fakli sonuglarin elde edilmesi miimkiin olabilir. Yine, farkli degiskenlerin yer alacag:
farkl aragtirmalarda, isten ayrilma niyetine yonelik sonuglarin farklilik gosterecegi diistintilmektedir.
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