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0z Bu arastirma, Stratejik Insan Kaynaklart Yonetimi uygulamalarinin isgdrenlerin
isten ayrilma  niyetlerine etkisinin  olup  olmadigimin  belirlenmesi  amaciyla

Anahtar Kelimeler: gergeklestirilmistir. Chen ve Huang'in (2008) gelistirdigi ve Akgiin (2010) tarafindan

Tiirkgeye uyarlanmis “Stratejik Insan Kaynaklarn Uygulamalan Olgegi ve Rosin ve
Korabick’in (1995) gelistirdigi ve Tanriover'in (2005) Tiirkgeye uyarladigr “Isten Ayrilma

Yonetimi, Niyeti Olge§i” kullamlmistir. Arastirmanin evrenini Istanbul [l'inde faaliyet gosteren bir

Isten Ayrilma Niyeti, tiniversite hastanesi isgdrenleri olusturmaktadir. S0z konusu hastanede 435 isgoren
Egitim bulunmaktadir. Arastirma icin Orneklem belirlenmemis olup tiim evrene ulagilmaya

! calismigtir. Ancak 435 kisiden 321 kisinin anket doldurmas: saglanabilmistir. Eksik ve

Segme ve Yerlestirme, hatali anketler arastirmadan ¢ikanilarak geriye kalan 304 anket iizerinden analizler
Ulcret yapilmigtir. - Analizlerde; tamimlayict istatistiksel yontemler, korelasyon analizi ve
regresyon analizinden yararlamilnustir. Stratejik IKY uygulamalari ile isten ayrilma niyeti

arasinda negatif yonde ve orta diizeyde bir iliski oldugu ve Stratejik IKY uygulamalarinin

JEL Kodlar: isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinin negatif yonlii ve anlamh oldugu bulunmustur.

Stratejik IKY uygulamalarinin alt boyutlar: olan egitim ile se¢me ve yerlestirmenin isten
M1i2, ayrilma niyeti iizerindeki etkisinin negatif yonlii ve anlaml oldugu belirlenmistir ancak
Stratejik IKY uygulamalarimin diger bir alt boyutu olan iicretin isten ayrilma niyetine olan

M>3 etkisini belirlemek amactyla ortaya koyulan modelin ise anlamli olmadig bulunmugtur.
Arastirmadan elde edilen verilere gore, isletmelerin Stratejik IKY uygulamalarin etkin bir
sekilde uygulamalarinin isgérenlerin isten ayrilma niyetini azaltacagr séylenebilir.
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EXTENDED ABSTRACT

A RESEARCH AIMED AT THE IMPACT OF STRATEGIC HUMAN
RESOURCES MANAGEMENT PRACTICES ON TURNOVER INTENTION

1. LITERATURE

The emergence of strategic HRM is an outcome of the strategic management trends shown by the
organisations. In today's management practices, all business functions strive to associate working
methods and practices with company strategy to achieve organisational performance. Therefore, as
pointed out by Miles and Snow (1984), Strategic HRM occurs when HR departments try to harmonise
their strategies, business-related processes and practices with business strategies. If there is no such
affiliation between HRM and firm strategies, HRM will remain an operational process in the
organisation (Zehir et al., 2016: 373).

Turnover intention is an active action exhibited by the employees upon entering into other
pursuits as a result of reasons such as failure of the organisations in meeting the expectations of the
employees, not being satisfied with the employment conditions and believing that the conditions will
not improve (Cekmecelioglu, 2005: 28). According to another perspective, turnover is a cognitive and
behavioural phenomenon. Wage earner may consider leaving the job because their expectations are
not met or various reasons. To realise this idea, one can go through various searches and quit his/her
job when he/she finds another alternative to his/her job (Guirbtiz and Bekmezci, 2012: 193-194).

Within the scope of this research, which is conducted to demonstrate whether the Strategic HRM
practices applied in health institutions impact the wage earners' turnover intention, the literature
review is first done about the study. In this context, strategic human resources management, turnover
intention, the factors affecting the turnover intention, the results of the turnover intention, and the
correlation between strategic human resources management and turnover intention are discussed.
Information is given about the hypotheses created for the research, data collection method, and
statistical techniques implemented in data analysis in the research method section. Findings obtained
as a result of the research are explained in the findings section. In the discussion and conclusion
section, the findings obtained from the research are evaluated, and recommendations are made
concerning the results of the study.

2. DESIGN AND METHOD

The hypotheses of the research conducted to reveal whether the Strategic HRM practices applied
in health institutions impact the wage earners' turnover intention are given below, and the model of
the research is shown in the figure.

Strategic HRM < >
*Education Hi Turnover Intention
*Wage _—
*Selection and Placement H;
Correlation: < >
Impact: —_—p

In this direction, the research hypotheses are identified as follows:

Hj: There is a significant correlation between the perception of strategic human resources management and
the level of turnover intention.
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Hj: The perception of strategic human resources management has a significant impact on turnover
intention.

Research data are collected through a survey created for the research. "Strategic Human
Resources Practices Scale" consisting of 16 items, which is developed by Chen and Huang (2008) and
adapted to Turkish by Akgiin (2010) and "Turnover Intention Scale" consisting of 4 statements, which
is developed by Rosin and Korabick (1995) and adapted into Turkish by Tanriéver (2005) are used in
the survey in question. The scales are applied in a 5-point Likert structure.

The population is composed of the employees of a university hospital operating in Istanbul
Province. No sample is determined for the research, and the researchers put in the effort to reach the
entire population. However, 321 employees out of 435 employees were able to participate in the
survey. Analyses are made on the remaining 304 questionnaires after excluding the incomplete and
incorrect surveys. The data obtained from the research are analyzed using the IBM SPSS Statistics 25
program. Descriptive statistical methods, correlation analysis, and regression analysis were utilized in
the analysis. Simple regression and stepwise regression methods were used while implementing
regression analysis.

3. FINDINGS AND DISCUSSION

A reliability analysis is performed first for the strategic human resources scale and the turnover
intention scale used in the study, and the Cronbach's Alpha coefficient is utilised to evaluate the
reliability of the data. According to the results, the Cronbach's Alpha value of the Strategic Human
Resources Practices Scale is determined as 0.792; Cronbach's Alpha value of the Turnover Intention
Scale is determined as 0.891.

Correlation analysis is implemented to analyse the relationships between Strategic HRM practices
and Strategic HRM sub-dimensions and the turnover intention in the study, and in this direction, the
Pearson correlation coefficient is used. It is determined that there is a negative correlation between
strategic HRM practices and the turnover intention at a lower level (r = -0.391). It is also determined
that there is a negative and low-level correlation between education, which is one of the sub-
dimensions of strategic HRM practices, and the Turnover Intention (r = -, 226). No significant
relationship is found between wage, another sub-dimension of strategic HRM practices, and the
turnover intention (r = -0.062). It is identified that there is a medium-level negative correlation
between the last sub-dimension of strategic HRM practices, Selection and Placement, and the
Turnover Intention (r = -, 417).

The impact of strategic HRM practices on the turnover intention is demonstrated using regression
analysis. Accordingly, it is determined that the models that demonstrate the impact of HRM on the
turnover intention (F=54.342; p=0.000), the impact of education (F=16.322; p=0.000) and selection and
placement (F=63.556; p=0.000), which are sub-dimensions of strategic HRM, on the turnover intention
are significant; and that the model that demonstrates the impact of wage (F=1.170; p=0.280), which is
the sub-dimension of strategic HRM, on the turnover intention is not significant.

Strategic HRM practices on the turnover intention are negative and significant (f = -0.391; p =
0.000), while, Strategic HRM practices negatively affect the turnover intention. The model's correlation
coefficient is 0.391, and the explained variance is 15.2% of the total variance. Based on this, although
the model is significant, its explanatory effect is within limited levels. The impact of the education
sub-dimension of strategic HRM practices on the turnover intention is negative and significant (p = -
0.226; p = 0.000), and the education sub-dimension negatively affects the turnover intention. The
model's correlation coefficient is 0.226, and the explained variance is 5.1% of the total variance. Based
on this, although the model is significant, its explanatory effect is within lower levels. The impact of
the selection and placement sub-dimension of strategic HRM practices on the turnover intention is
negative and significant (f = -0.417; p = 0.000), and the selection and placement sub-dimension
negatively affect the turnover intention. The model's correlation coefficient is 0.417, and the explained
variance is 17.1% of the total variance. Based on this, although the model is significant, its explanatory
effect is within lower levels.

=77

Business & Management Studies: An International Journal Vol.:8 Issue:5 Year:2020 4071



Suzan KALUC & Selma KILIC KIRILMAZ & Harun KIRILMAZ

According to the findings obtained as a result of the research; the H1 hypothesis (there is a
significant correlation between the perception of strategic human resources management and the level
of turnover intention) is accepted, and it is determined that there is a negative and moderate
correlation between strategic HRM practices and the turnover intention. The H2 hypothesis (the
perception of strategic human resources management has a significant impact on the level of turnover
intention) is also accepted, and the impact of strategic HRM practices on the turnover intention is
negative and significant. It is further observed that wage, one of the sub-dimensions of strategic
human resources practices, does not significantly impact the turnover intention. That education and
selection and placement sub-dimensions have a significant impact on turnover intention.

4. CONCLUSION, RECOMMENDATION AND LIMITATIONS

In this research conducted to demonstrate the impact of Strategic HRM Practices on the turnover
intention, it is determined that there is a negative and moderate correlation between Strategic HRM
practices and the turnover intention. According to this outcome, it can be asserted that as the
perceived level of strategic HRM practices increases, the turnover intention will decrease. This result
obtained from the research share similarity with Erdogdu's (2019: 140) study.

By the data obtained from the research, the impact of Strategic HRM practices on the turnover
intention is negative and significant, and Strategic HRM practices negatively affect the turnover
intention. The impact of the education sub-dimension of strategic HRM practices on the turnover
intention is negative and significant, while, the impact of the selection and placement sub-dimension
on the turnover intention is also negative and significant. It is also found out that the model
demonstrating the turnover intention of the wage, which is the sub-dimension of strategic HRM, is not
significant. In this regard, it can be stated that effective strategic human resources practices will be
beneficial for organisations in order to reduce the turnover intention of their employees. In a study
conducted by Guchait and Cho (2010: 1240), similar results were achieved as our research. They found
a significant and negative correlation between HRM practices and the turnover intention and that
HRM practices account for about 22% of the variance in turnover intention.
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1. GIRIS

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi, giiniimiizde isletmelerin hedeflerine
ulasmalarinda oldukca ©nem verdikleri bir kavram haline gelmistir. Stratejik
amacglarin  gerceklestirilmesinin isgorenlerin goz ardi edilmesi ile miimkiin
olamayacaginin ve is yasaminin odagimin insan oldugunun anlasilmasi nedeniyle
stratejik insan kaynaklari yonetimi onem kazanmistir. Stratejik insan kaynaklar:
uygulamalar1 ile orgutiin stratejik hedefleri ve insan kaynaklari yonetiminin
faaliyetleri birlikte ele alinmaya baslanmustr. Isletmelerin stratejik planlari, misyon,
vizyon, temel stratejiler vb. olusturulurken insan kaynagmn dikkate alinarak
olusturulmasi zorunlulugu ortaya c¢ikmustir. Aksi durumda isletmelerin rekabette

geri kalacag1 beklenmektedir.

Isten ayrilma niyeti, isgorenlerin beklentilerinin 6rgiitleri tarafindan
karsilanmamasi, istihdam kosullarindan tatmin olmamalar1i ve sartlarin
diizelmeyecegine inanmalar1 sonucu bagka arayislar igine girerek gosterdikleri aktif
bir eylemdir (Cekmecelioglu, 2005: 28). Isten ayrilma bagka bir yaklasima gore
bilissel ve davramgsal bir olgudur. i@gﬁren beklentilerinin karsilanmamas: veya
cesitli nedenlerle isten ayrilmay: diistinebilir. Bu diistinceyi gerceklestirmek icin
cesitli arayislara girebilir ve kendi isine alternatif baska bir is buldugunda isten

ayrilma gerceklesebilir (Giirbtiz ve Bekmezci, 2012: 193-194).

Lam, Chen ve Takeuchi'ne gore (2009: 2251), insan kaynaklar1 yonetimi (IKY)
uygulamalar: ve isgorenlerin isten ayrilma niyetleri arasindaki iliski, arastirmacilar
ve insan kaynaklar1 uygulayicilar: arasinda artan bir ilgi gormektedir. Bu konu kritik
oneme sahiptir ¢tinkii isgorenler genellikle kuruluslarin paha bigilmez varliklar:

olarak gortiliirler.

Stratejik IKY uygulamalar1 isgorenlerin is tatminlerini ve orgtitsel baglilik
diizeylerini arttirabilir. Dolayisiyla isgorenlerin isten ayrilma niyetleri ve davranislar:
organizasyonlarda uygulanacak etkin bir Stratejik 1KY uygulamalar1 ile
duistirtilebilir. Bu sayede organizasyonlarin zaman ve maliyet kayiplarimin oniine

gecilebilir.
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Saglik kurumlarinda uygulanan Stratejik IKY uygulamalarmin isgorenlerin
isten ayrilma niyetlerine etkisinin olup olmadiginin ortaya konulmasi amaciyla
gerceklestirilen bu arastirmada ilk once calisma ile ilgili literatiir taramasi
yapilmistir. Bu kapsamda, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, isten ayrilma niyeti,
isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler, isten ayrilma niyetinin sonuglari ile stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi ve isten ayrilma niyeti iliskisi {izerinde durulmustur.
Arastirmanin yontemi bolumiinde, arastirma igin olusturulan hipotezler, veri
toplama yontemi, verilerin analizinde kullanilan istatistiki teknikler hakkinda bilgi
verilmistir. Bulgular kisminda arastirmadan elde edilen bulgular agiklanmistir.
Tartisma ve sonug¢ kisminda ise arastirmadan elde edilen bulgular degerlendirilerek

calismanin sonuglar ile ilgili 6nerilerde bulunulmustur.
2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi

“Is stratejisi” terimi literatiirde kapsamli bir sekilde incelenmis olmasina
karsilik ve hala stratejinin tanimi konusunda bir fikir birligi yoktur (Kundu, Mor ve
Gahlawat, 2020: 3). Ulgen ve Mirze (2004: 26), stratejik yonetimi, “isletmenin uzun
donemde varhigimi surdiirmek, isletmeye stirdirilebilir bir rekabet ustunliigii
saglamak ve isletmenin ortalamanin tizerinde bir getiri elde etmesini saglayabilmek
icin eldeki tiretim kaynaklarmin (hammadde, sermaye, dogal kaynaklar, altyap: ve

insan kaynaklar1 vs.) etkili ve verimli bir sekilde kullanilmas1” olarak tanimlamustir.

Genel olarak, insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) bir tiir yonetim faaliyeti olarak
tanimlanabilir. Glintimuiziin isletmelerinin ¢ogu, iKY'yi isveren- isgoren iliskilerini
yonetmek icin dayanak noktas: olarak gorme egilimindedir. Bununla birlikte,
Stratejik IKY, isveren- isgoren iliskisi ile ilgilenmekten ¢ok daha fazlasidir. Genel
olarak Stratejik IKY, bir kurulusun hedeflerine ulasmasini saglamayi amaglayan

planli K faaliyetleri modelini ifade eder (Vui-Yee, 2015: 75).

Isletmelerin temel giicii insanlardir ve bu nedenle isletmelerin dogru kisileri
se¢mesi ve onlar1 miimkiin olan en iyi sekilde yonetmesi cok 6nemlidir. Sirketler icin
insan kaynaklarini1 kendi ihtiyaclari, istekleri ve motivasyon yollar1 olan bireyler

olarak gormeleri onemlidir. Isletmeler, sahip olduklar1 bilgileri kullanmak ve

]}
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isgorenleri orglitsel hedeflere yonlendirmek icin kaliplarin disinda dtistinmelidir

(Knezovic, 2018: 55).

Stratejik IKY'nin ortaya cikisi, organizasyonlarin stratejik yonetim
egilimlerinin bir sonucudur. Giintimiiziin yonetim uygulamalarinda, tiim isletme
fonksiyonlari, daha yiiksek organizasyonel performans elde etmek icin calisma
yontemlerini ve uygulamalarini firma stratejisiyle iliskilendirmeye calisir.
Dolayisiyla, Miles ve Snow'un (1984) belirttigi gibi Stratejik 1KY, IK bsliimlerinin,
stratejilerini, isle ilgili stireclerini ve uygulamalarinm isletme stratejileri ile uyumlu
hale getirmeye calistiklarinda ortaya gikar. IKY ile firma stratejileri arasinda boyle bir
baglant1 olmazsa, IKY organizasyonda islevsel bir siireg olarak kalir (Zehir vd., 2016:

373).

IK ile ilgili stratejik perspektif kavrami son yillarda daha ¢ok ©nem
kazanmustir. 1990'larda IK ve firma performansi arasinda bir baglanti kuran birkag
ampirik makalenin yaymlanmasina kadar, bu alan su anki 6nemini kazanmamusti
(Becker ve Huselid, 2010: 380). Sirketlerin rekabet tisttinltigiinii kazanabilecekleri
alan olan insan kaynaklarina odaklanma, son on yilda artmistir. Glintimiizde, dogru
ve kapsamli insan kaynaklari anlayisi olmadan verimlilik, kiiresellesme, rekabet
giicii ve degisimin saglanamayacagi kuskusuzdur. Insanlar artik marjinal bir
orgtitsel kaynak degil, daha ¢ok yeni degerin 6nemli bir kaynagidir (Knezovic, 2018:
55).

Firmalarda stratejik yonetimin ortaya ¢ikmasiyla birlikte, organizasyonlarin
bircok fonksiyon ve departmani, stratejilerini, uygulamalarmi ve stireclerini is
stratejisi ile eslestirmeye calismustir. IKY bunlardan biridir ve stratejik IKY, firmalar
IK stratejilerini ve uygulamalarini is stratejisiyle iliskilendirmeye calistiklar1 zaman

ortaya ¢ikmus bir alandir (Zehir vd., 2016: 372).

Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) disiplininin makro alam olarak kabul edilen
Stratejik 1KY, agirlikli olarak sadece IKY uygulamalar1 yerine, IKY uygulamalari ile
tirma performansi arasindaki iliskiye odaklanmistir (Kundu, Mor ve Gahlawat, 2020:
2). Stratejik IKY, “bir organizasyonun hedeflerine ulasmasimi saglamak icin

planlanan insan kaynaklar1 gelistirme ve faaliyetlerinin modeli” olarak

Business & Management Studies: An International Journal Vol.:8 Issue:5 Year:2020 4075



Suzan KALUC & Selma KILIC KIRILMAZ & Harun KIRILMAZ

tanimlanmistir. Bu tanmim iki ana noktayi birlestirmektedir (Jain, 2005: 167): (1) insan
kaynaklar1 uygulamalarimin orgiit stratejisi ile baglantisi ve (2) bircok insan

kaynaklar1 uygulamalarinin uyumlastirilmasi.

Lengnick-Hall vd. (2009: 65), Stratejik IKY literatiirtinde zaman icinde yedi
tema belirlediklerini belirtmislerdir. Bunlar: (1) olasilik perspektiflerini ve uyumu
aciklamak, (2) insanlar1 yonetmeye odaklanmaktan stratejik katkilar olusturmaya
gecmek, (3) IK sistemi bilesenlerini ve yapisini detaylandirmak, (4) Stratejik IKY nin
kapsamini genisletmek, (5) IK uygulama ve yiirtitmesine ulasmak, (6) Stratejik IKY

sonuglarimi 6lgmek ve (7) metodolojik konular1 degerlendirmek.

Stratejik IKY, nitelikli bir isgticti edinme, gelistirme ve stirdiirme ile ilgilenen
kapsamli bir stirectir. Basit bir deyisle, IKY operasyonel islevi temsil ederken,
Stratejik IKY stratejik olanidir. Sirketler, organizasyonun en onemli varhigi olarak

insan kaynaklarimin farkindadir (Knezovic, 2018: 56).

Giintimtizde rekabet tistiinliigiintin giderek onemli hale geldigi ve stratejik
kararlar ile rekabet tsttinltigii elde edilecegi bilinmektedir. Stratejik kararlarin
alinmasinda ise en onemli faktor isgorenlerin tecriibelerinden, yetenek, bilgi ve
becerilerinden tam olarak yararlanmaktir. Bu anlamda Insan Kaynaklar
yoneticilerine isgorenlerin cevresel, orgtitsel ve bireysel beklentilerini karsilayip is
tatmini ve motivasyon konularinda performans arttirmada ve isten ayrilmalarmn
ontine gecilmesinde onemli bir rol diismektedir. Aksi takdirde olusacak isten
ayrilmalar orgiit agisindan istenmeyen sonuglar dogurabilecektir (Atalar, 2019: 25-

26).
2.2, Isten Ayrilma Niyeti

Egan, Yang ve Bartlett (2004: 279) isten ayrilma niyetini, bireylerin orgiitten
ayrilma eyleminin bilincli bir sekilde kararlastirlmasi ve davranislarina
yansitmasidir seklinde tanimlamiglardir. Isten ayrilma niyeti kasith bir istektir.
i@gﬁrenin isini birakma yoniindeki karar1 sonucu farkli arayislar icine girmesidir.
Isten ayrilma niyeti, isten ayrilma kararini iki farkl sekilde etkilemektedir (Giirbiiz

ve Bekmezci, 2012: 193-194):

e Baska is olanaklarinin olmamasma ragmen isgoren isten ayrilmaya ve isi
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birakmaya karar vermistir.

o T@gﬁren yeni bir is buluncaya kadar is arayis siireci igerisinde calismaya

devam eder.

Isgorenlerin o6rgiit icerisindeki varligini fiili olarak sonlandirmasi, isten
ayrilma olarak kabul ediliyorken, isten ayrilma niyeti isten ayrilma isteginin tutum
ve davranislarina yansimadir (Jafarova ve Saglam, 2018: 66). Ayrilma niyeti, bir
bireyin yakin gelecekte bir kurulustan ayrilma olasiligina iliskin 6znel tahminini
ifade eder (Guchait ve Cho, 2010: 1234). Sekil 1'de isten ayrilma niyetinin adimlari ve

isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler gortilmektedir.

Is doyumu

Birey Zalma v
Bireysel Azalma ve

Faktirler Diizeyi

(1. adimy—

Ayrilmayi

digiinme Alternatif

bir ise niyet
etme ve

2
Kurumsal (2. adim arastirma
Faktirler 4
Alternatifleri

simdiki isi ile

(3. adim kiyaslama;
karar verme

(4. adim) L

Ayrilma/Kalma
T Cevresel | Davranisi

Faktorler v v 5.adim

Sekil 1. Isten Ayrilma Niyeti
Kaynak: (Abelson, 1986), aktaran, Yaprak, E. (2009: 6)

Orgiitlerin dinamik is ortamlarindaki en biiyiik amaglarindan biri tistiin
nitelikli isgorenlerin orgiitte uzun stireli calismasimi saglamaktir (Yavan, 2017: 60).
Isten ayrilma niyetinde olan isgorenin bunu performansma, calisma diizenine
yansitmasi orgtitler agisindan istenmeyen bir durumdur ve yiiksek performansls,
tsttin nitelikli kisilerin isten ayrilmasi orgtit icin 6nemli maliyet unsurlarindan
birisidir (Giirbiiz ve Bekmezci, 2012: 194). Isinden ayrilan isgdrenin yerine yeni
almacak bir kisinin maliyetinin, isten ayrilan bir 6nceki isgdrene gore cok daha

yiiksek oldugu belirtilmistir (Singh ve Loncar, 2010: 471). Maliyetler arsinda; isgoren
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secme ve yerlestirme maliyeti, egitim maliyeti, belli bir siire ise tam olarak
yogunlasamama maliyeti, bu siire zarfinda islerin yetismesi i¢in diger isgorene
ddenen fazla mesai maliyeti, isgorenin isten ayrilma ve diger isgorenin ise alinma
stirecindeki zamanda olusan tiretim kaybimin maliyeti, isgorenin O6grenme
asamasinda gegcirecegi kaza ve olusacak hasar maliyeti, ise alisamayan isgdrenin
negatif davramslari sonucu olusacak maliyet vb. sayilabilir. Isten ayrilma siirecinde
orgiit duruma miudahale etmezse veya diizeltme faaliyetinde bulunmazsa 6rgtit bu

maliyetlere katlanmak zorunda kalacaktir (Serceoglu, Isik ve Cetinkaya, 2016: 1102).

Isten ayrilma niyetinin, maliyet unsurunun yaninda, zaman kaybettirici ve
orgiitteki calisma gruplar1 arasindaki iliskileri zedeleyerek calismaya devam eden
isgdrenlerin motivasyonunu olumsuz sekilde etkileme 6zelligi vardir. Deneyimli ve
alaninda uzman isgorenlerin isten ayrilmalari, yerine gelecek isgoren icin katlanilan
zamani zarara donustiirmektedir. Hem maliyet hem zaman kaybini engellemek
amaciyla so6z konusu isgorenlerin orgiitte calismaya devam etmesini saglamak
orgiitiin verimliligi ve etkinligi acilarindan 6nem teskil etmektedir (Poyraz ve Kama,

2008: 149).
2.2.1. Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

i§g6renler, ise alindiktan sonra isyeri ile ilgili bazi beklentilere sahip
olmaktadir. Ise girme sirasindaki beklentileri ve isyerinin kendisine sunacagini
vadettigi imkanlar neticesinde ise baslayan isgoren daha sonra beklentilerinin
karsilanmadigini anlarsa isten ayrilma niyeti icerisine girmeye baslamaktadir. Bu
stirecin isgorenin istemedigi sekliyle devam etmesi sonucunda ise isgoren baska bir
is olanag1 arama siirecine girer ve simdiki is olanagi ile yeni buldugu is olanagimni
karsilastirmasi sonucunda isten ayrilma davramisi gosterebilir (Mobley, 1977: 238).
Carikc1 ve Celikkol’e gore (2009: 160) isgorenlerin, isten ayrilma niyetleri tizerinde
etkili olan faktorler arasinda; odillendirme yapilari, kariyer gelistirme firsatlari, is-
rol talep ve beklentileri, orgiit kiilttirti ve degerleri, isin kendisi, ticret ve calisma

arkadaslar ile iligkiler vb. sayilabilir.

Isten ayrilma egilimini arttiran faktorlerin incelendigi galismalarda tizerinde

en fazla durulan degiskenlerin is doyumu ve orgiitsel baglilik oldugu belirlenmistir.

]}
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Is doyumu ve orgiitsel baglilig1 yiiksek olan isgorenler, 6rgiitiin hedeflerine ulasmast
icin caba gosterdikleri gortiliirken; isten ayrilma egilimi ytiksek olan isgorenlerde is
doyumu ve orgiitsel bagliligin diistiik oldugu belirlenmistir (Avec ve Kiigtikusta,

2009: 37).

Isten ayrilma niyeti tizerinde etkili olan faktorleri inceleyen bircok arastirma
sonucunda ticret 6nemli bir faktor olarak degerlendirilse de bunun disinda isten
ayrilma niyeti tizerinde etkili olan kisisel, orgtitsel ve gevresel bircok faktor oldugu
goriilmektedir (Giirbiiz ve Bekmezci, 2012: 194). Isten ayrilma niyetine etki eden
faktorler farkli sekillerde siniflandirilmistir. Bur siniflamalardan birisinde; dissal,
kisisel ve isle ilgili olmak tizere {i¢ farkh faktérden bahsedilmektedir. Dissal faktorler
arasinda; tekrar ise giris oranlari, isgorenlerin algilamalar1 ve issizlik oranlar1 vb.
gosterilmistir. Kisisel faktorler arasinda; egitim, yas, calisma yili, cinsiyet, medeni
durum vb. sayilmustir. Ise ait faktorler arasinda ise; is tatmini, ticret, yapilan isin
tanimi, is performansi, verilen gorevin rutin olmasi, gorevde yiikselme imkanlar vb.
sayllmistir. Bunlarin disinda, isle ilgili faktorlerin isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkilerine farkli degiskenlerin de etki ettigine iliskin calismalar da bulunmaktadir

(Tuna ve Yesiltas, 2014: 108).

Isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler bir diger siniflamada; bireysel,
orgiitsel ve cevresel olarak smiflandirilmistir. Isten ayrilma niyetini etkileyen bireysel
faktorlerin basinda kisisel o©zellikler gelir. Bu duruma gore yumusak bash
isgorenlerin, daha nazik, ¢oztimctil, fedakar ve ¢oztim odakli olmalarindan dolay:
sert kisisel ozellik tasiyan isgorenlere gore isten ayrilma egiliminin diistik oldugu,
ancak tam tersi Kkisilik yapisina sahip olan isgorenlerde isten ayrilma niyetinin
ytiksek oldugu gorulmiistiir (Yavan, 2017: 62-63). Porter ve Steers (1973: 164), isten
ayrilma niyetini etkileyen bireysel faktorlerin, isten ayrilma davranisi ve ise
devamsizlik davranmisi tizerinde onemli bir etkisi oldugunu belirtmislerdir. Isten
ayrilma niyetini etkileyen bireysel faktorleri arasinda; yas, cinsiyet, gorev siiresi,

kisisel 6zellikler ve aile yapist oldugunu belirtmislerdir.

Isten ayrilma niyetine etkisi olan pek ¢ok orgiitsel faktér bulunmaktadir.

Ozellikle {icret memnuniyeti, yonetim tarzi, ddiillendirme mekanizmalari, calisma
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sartlar1 gibi konular isgoren i¢in 6nemli olup isten ayrilma niyetine etki etmektedir
(Sokmen ve Simsek, 2016: 611). Bunlarla birlikte orgtitsel baglilik, is tatmini, orgiit
kiltiird, stres, orgtit iklimi, is arkadaslariyla olan iliskiler, kariyer gelistirme yapilari,
tikenmislik, calisma saatleri, calisilan ortamin fiziksel sartlar1 ve is yiikii de isten
ayrilma niyetini etkileyen orgiitsel faktorler arasinda sayilabilmektedir (Yavan, 2017:

62-63).

Is yapilan ortam, orgiitiin sagladig1 kosullar, isin yapilma bigiminin isgérenler
icin uygun olmasi ve de calisma ortaminin uygun bir hale getirilmesi, isten ayrilma
niyetini azaltan etkilere sahip olacaktir (Simsek, Celik ve Akgemci, 2014: 322-323).
Yapilan bir arastirmada, isgorenlerin kendilerini gelistirebilme imkani sunan
orgtitlerde daha uzun stire ¢alismaya istekli oluklar1 vurgulanmistir. Ayni calismada;
isgorenlere orgiit icinde saglanan destekleyici egitim ve programlarin olmasi isyerine
olan baghlik oranlarini artirmakta, bununla birlikte isten ayrilma niyetinin de diisiik

olmasina katki saglamaktadir (Sabuncuoglu, 2007: 625).

[s gorenlerin isten ayrilma niyeti tizerinde etkisi olan diger orgiitsel faktorler
arasinda; orgiit kilttirt ve degerleri yer almaktadir. Bunlarin disinda; isgorenlerin
calisma arkadaslar ile iliskileri, is beklentileri, is yapis sekilleri, kariyer olanaklar:
isten ayrilma niyetine etki etmektedir. Ttiim bu faktorlerin diizeltilmesi ve bunlarla
birlikte orgtittin = 6diillendirme mekanizmalarimin  gelismis olmasi, {icret
beklentilerinin - karsilanmas1 isten ayrilma niyetinin olusmasii1 engelleyecek,
isgorenin orgiit hedef ve amaclarin1 benimseyerek calismasini saglayacaktir (Carikgi

ve Celikkol, 2009: 160).

Bireysel ve orgiitsel faktorlerin disinda isgorenlerin isten ayrilma niyetini
etkileyen faktorlere cevresel faktorler denir. Orgiit disinda yasanan bu faktorlerin
ulusal ve kiiresel etkileri olmaktadir. Cevresel faktorlere; ekonomilerde ortaya ¢ikan
makro ve mikro dalgalanmalar, teknolojide yasanan gelismeler, kamusal
diizenlemeler, dis piyasada sunulan is imkanlar1 érnek olarak verilebilir (Atalar,
2019: 27). Cevresel faktorlerin etkisiyle bireyler kendi istekleri ile veya orgiit

tarafindan isten cikarilabilmektedirler. Genel bir cergevede incelenecek olursa
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orgtitler ve bireyler tarafindan engellenemeyen cevresel faktorler asagidaki gibi

siralanabilir (Simsek, Celik ve Akgemci, 2014: 315-322):
o Ulkede yasanan enflasyon nedeniyle reel kazancin diismesi,

e Ekonomik daralmalar veya gelismelerin etkisiyle olusan mevsimsel

dalgalanmalar,
e Kidem tazminat yasasinda yapilan degisiklikler sonucu getirdigi maliyetler,
e Teknolojik gelismeler,
e Ailenin egitim sorunlari, saglik sorunlar ve kiiltiir yapisi,
e Ulasim problemleri,

e C(esitli anlasmazliklar sonucu sendikalarin is yerlerinde isi yavaslatma,

durdurma veya ise gec gelme vb. faaliyetleri tesvik etmesi.

Isgorenlerin orgiit ile ilgili bir problemleri olmasa bile yasamis oldugu bir
takim sosyal ve ekonomik faktorler, kisilerin isten ayrilma niyetini etkileyebilir.
Ornek olarak digaridaki is olanaklarinin daha cazip gelmesi, ulagimda yasanabilecek

problemler, aile bireylerinin egitim ihtiyaglar1 vb. olabilir (Yavan, 2017: 63).
2.2.2. Isten Ayrilma Niyetinin Sonuglar1

Isten ayrilma niyetinin bireyler, orgiitler ve genel ekonomi agisindan énemli
sonuclar1 vardir. Isten ayrilma niyetinin en énemli sonucu isten ayrilma davranisidir
ve beraberinde getirdigi sorun personel devir oranmin yiiksek olmasidir (Aver ve
Kigtikusta, 2009: 37). Personel devir oraninin yiiksek olmasi orgtitiin ¢ok sik isgoren
degisikligine ugradigi anlamini tasir. Personel devir oranin ytiksek olmasi orgtitlerin
isgdren se¢cme asamasinda dogru karar veremedigi, ticret ve 6diil mekanizmasinin
yeterli diizeyde olmadigi, motivasyon distikliigii, egitim faaliyetlerinin amacina
ulasmadig1 gibi sonuclar1 ortaya cikarmaktadir. Bu ayni zamanda isgorenler
tarafindan tercih edilmeme ve isgdren bulmada problem olacagi sorunlarini da

beraberinde getirir (Ytiksel, 2004: 71).

Orgiitlerde igten ayrilma niyetinin artmasi yoniinde bir seyir varsa orgiit

icinde bu durum isgorenler ve yoneticiler i¢in olumsuz bir atmosfer olusturacaktur.
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Orgiit yapisindaki verimliligin ve performansin diismesiyle birlikte bagari elde
etmek daha giic bir hale gelecektir. Orgiitler icin isgdren memnuniyeti ve is tatmin
diizeyinin yiiksek olmasi vazgecilmez unsurlardir. Ancak isten ayrilma niyeti bu
durumu zedelemektedir (Yavan, 2017: 68). Isten ayrilma niyetinin, ayrilma
davranmisina dontistiigii isgorenlerde ortaya ¢ikan bir takim bireysel sonuglar

bulunmaktadir. Bunlar su sekilde sayilabilir (Simsek, Celik ve Akgemci, 2014: 321):

o i@gﬁrenin isten ayrildigi kurumdaki pozisyonunu, unvanini ve kidemini

kaybetmesi,

e Ayrildig1 kurum ile calismaya baslayacagi kurumdan alacag: ticretten dolay:

yasayacag fark,

e Orgiite adapte olma, kurumu tamima ve isi 6grenme siirecinde yasayacag: is

kazas1 ihtimali,
e Yan ve sosyal haklarinda yasanabilecek kayiplar,

e Kidem tazminati ve issizlik sigortas: vb. haklardan isten ayrilma nedeniyle

yararlanamama,

e Orgiit kiiltiiriine, calisma ortamina ve galisma arkadaslarma adapte olamama

probleminin yasanmasi,
o Kariyer ve terfi icin gegmesi gereken zamanin beklenmesi gibi etkilerdir.

Isten ayrilmanin en onemli olumsuz etkisi orgtit icin artan maliyetler
olmasiyla birlikte oOrgiitsel sonuglar asagidaki gibi sayilabilir (Simsek, Celik ve
Akgemci, 2014: 321):

o T@gﬁren se¢im ve yerlestirme asamasinda karsilasilacak maliyetler (ilan verme,

saglik kontrolleri, evrak tamamlama vb.),
e Egitim ve gelistirme maliyetleri,

e Deneyimli isgorenin ayrilmasi sonucu, ikame adayin bulunmas: asamasidaki

zorluklar,

e Orgiit diizeninin yeniden saglanmasi asamasindaki giicliikler,
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=

e Ise alinan isgorenin tecriibe konusundaki eksiklikleri, teknik arag ve gereclerin

kullanim becerisinin yetersiz olmas,

e Isten duyulan tatminin azalmasi, is yiikiiniin artmasi ve beraberinde getirdigi

orgtite baghlik duygusunda azalma,
e Verimliligin azalmasu.

Literatiir incelendiginde isten ayrilma niyeti ile 6rgtitsel ya da bireysel diger
degiskenlerin birlikte ele alindig1 bircok calisma yapildigi goériilmiistiir. Ornegin,
Begenirbas ve Caliskan (2014: 121-122) yapmus olduklar1 arastirmada, katilimci
hizmet sektoriinde isgorenlerin, gorevlerini yerine getirirken gostermis olduklar:
duygusal emegin onlarin calisma performanslari ve isten ayrilma niyetlerinin
tizerinde etkili oldugunu ve bu etkide islerini yaparken is arkadaslar: ile yasamis
olduklar1 negatif iletisim ve davranislarin, yani kisilerarasi catismanin kismi aracilik

roliiniin oldugu sonucuna ulasmislardir.

Turung ve Celik (2010: 225), isgorenlerin algilamus olduklar: drgiitsel destegin,
isten ayrilma niyetlerini azalttigimi belirlemislerdir. Ayni arastirmadan elde edilen
sonuglara gore; is-aile catisma diizeyinin, isgorenlerin isten ayrilma niyetini anlamh
bir diizeyde etkiledigi ve isten ayrilma niyetlerini artirdig1 belirlenmistir.
Erdirengelebi ve Filizoz (2016: 130), yapmis olduklar1 calismada, isgorenlerin etik
isyeri iklim algis1 arttikca, calistif1 isletmeden ayrilma niyetinin azalacagini ve
mobbingin isten ayrilma niyetini, pozitif yonde etkiledigini ortaya koymuslardir.

Yani isgorenler mobbinge maruz kaldikga isten ayrilma niyeti tasstmaktadirlar.

Gkorezis, Georgiou ve Theodorou (2018: 477), hemsirelerin beceri, bilgi ve
motivasyona iliskin algilarmin, tutum ve davranislar1 acisindan cok ©nemli
oldugunu, calistiklar1 hastanede bu tiir is uygulamalar1 oldugunu dtistinen
hemsirelerin hem orgtitsel sinizm hem de isten ayrilma niyeti egilimlerinin daha
diisiik seviyelerde oldugunu belirlemislerdir. Bu nedenle, ise alma, se¢gme, egitim,
gelistirme, degerlendirme, ddiiller ve is giivenligi gibi cagdas IKY uygulamalarimin,
hemsirelerin 6rgiitsel sinizmini azaltmak ve hastanede kalma olasiligini artirmak icin

yararl araglar oldugunu belirtmislerdir.
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Seyrek ve Inal'in yapmis oldugu arastirmada, (2017: 70) orgiitsel baghligin,
isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinin negatif yonlti ve anlamli oldugu
belirlenmislerdir. Bu sonuca gore, isgorenlerin isyerine olan baghlik seviyeleri
arttikca, isten ayrilma niyetlerinin dtizeyi azalmaktadur. Isten ayrilma niyetinde etkili
olan diger bir faktortin ise algilanan is alternatifleri oldugu belirtilmistir.
ig,gérenlerin, calisabilecekleri baska is alternatifleri arttikca, isten ayrilma niyetlerinin
de artacagi anlasilmistir. Diger yandan arastirmacilar, arastirma modellerindeki
ozerklik ve {icret memnuniyeti degiskenlerinin beklenenin aksine isten ayrilma

niyetinde anlaml bir etkilerinin olmadigini belirlemislerdir.

Cakar ve Ceylan (2005: 64), isgorenlerin; orgiite duygusal baglilig1, normatif
baghligi, devam baghlig1 ve ise katilimi arttikga, isten ayrilma niyetlerinin de
azaldigimi bulmuslardir. Bolat vd. (2017: 175), nepotizmin hem dogrudan hem de
kariyer dtizlesmesi aracilifiyla isten ayrilma niyetini artirici yonde bir etkisinin

oldugunu bulmuslardir.

Tuna ve Yesiltas (2014: 114), yapmis olduklar: calismada ise yabancilasma ile
isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlu bir iliski oldugunu belirlemislerdir. Ayrica
ise 6zdeslesme ile isten ayrilma niyeti arasinda ise negatif yonli bir iliski oldugunu
ortaya koymuslardir. Polat ve Meydan (2010: 160), orgtitsel 6zdeslesme diizeyinin

ytiiksek olmasinin isten ayrilma niyetini olumsuz olarak etkiledigini belirlemislerdir.

Afacan Findikli (2014: 149-150), yapmis oldugu arastirma sonucunda,
isgorenlerin algilamis olduklar1 6rgiitsel destegin ve lider desteginin isten ayrilma
niyetlerini anlaml bir sekilde diisiirdiigiinti tespit etmistir. Ding Ozcan vd. (2012:
11), tarafindan yapilan arastirmada, etkilesimci liderlikle isten ayrilma niyeti ve
orgiitsel vatandaslik davramisinin alt boyutlar1 arasinda herhangi bir iliskiye
rastlanmamaistir. Sahin (2011: 285), yaptig1 arastirmada isten ayrilma niyeti ile lider-
tiye etkilesimi arasinda, negatif yonlii bir iliskinin oldugunu ortaya koymustur.
Baltaci, Gugli ve Celiker, (2014: 364), dontisimcii liderlik o©zelligi gosteren
yoneticilerin, calinanlarin fikirlerine deger vermesi ve onlarin ihtiyaglariyla yakindan
ilgilenmesi, isgorenlerin orgtitsel adalet algilamalarmin yiikselmesine ve isten

ayrilma niyetlerinin azalmasina yardimci oldugunu belirlemislerdir.
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2.3. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Isten Ayrilma Niyeti iligkisi

Yetkinlik diizeyi yiiksek isgorenlerin orgtitsel baglhliklarinin saglanmasi ve
isten ayrilma niyetinin olusmamasinda ozellikle IKY uygulamalarinin onemi
biiytiktir. i@gﬁrenlerin IKY uygulamalarindan duyduklar1 memnuniyetin kuruma
olan bagliliklarin ve is tatminlerini arttirdig1 ve dolayisiyla isten ayrilma niyetlerini
etkiledigi belirlenmistir (Giirbiiz ve Bekmezci, 2012: 190). IKY uygulamalari ile isten
ayrilma niyetine etkisine iliskin yapilan calismalarda isgoren secme siirecinde
uygulanan yontemlerin is giicii devir hizina yani isten ayrilmalara etkisi oldugu
goriilmektedir. Isgoren segme uygulamalarinin iyi yonetilmesi ve isin niteliklerini
kargilayan isgorenin belirlenmesi onemlidir. Ise uygun isgorenin secilmesi
performansa olumlu etki ettigi gozlemlenmistir. Isgiici secme ve yerlestirme
politikalarmin iyi uygulanmasi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde bir
iliski oldugu, ozellikle ticret ve yan haklar politikalarmin isten ayrilma niyetini

azalttig1 sonucuna varilmistir (Kalemci Ttiztin, 2013: 173-174).

Genel olarak incelendiginde ticret ve 6dil yonetiminin isgorenler tarafindan
adil bir sekilde planlandig1 dustiniildiigtinde ve piyasa kosullarina gore
olusturulmus iyi bir ticret politikas: isgorenlerin orgtite olan bagliligini arttiracaktir.
Ucret politikasinin  saglayacagi maddi kazanglarin yaminda isgorenlerin maddi
olmayan hedeflerinin = karsilanmasi da oOnemlidir. Etkili bir performans
degerlendirme ve kariyer yOnetimi sistemiyle de isgorenlerin beklentileri
karsilanmalidir. Performans degerlendirme sisteminin herkese agik olmasi ve
isgorenlerin gticlit ve de zayif yonlerinin belirlenerek Egitim ve Gelistirme
uygulamalar1 ile desteklenmesi, isgorenlerin kendilerini gelistirmesine olanak
saglayacak bir diizenin olusturulmasi, isgoren agisindan kurum aidiyetini arttirip
isten ayrilma niyetini negatif yonde etkileyecektir. Egitim-gelistirme ve performans
tabanli IKY uygulamalarmin isgéren-orgiit iliskileri pozitif yonde etkiledigi ve isten
ayrilma niyetini azalttigina dair calismalar mevcuttur (Giirbtiz ve Bekmezci, 2012:
194). Ozellikle performans degerlendirmede uygulanan politikalar uygun ve adil
olunmadig1 kanisina varildiginda bu durumun fiziki ve psikolojik olarak bireyi
etkiledigi ve isten ayrilma niyetinin olustugu gortulmustiir (Kalemci Ttiztin, 2013:

173-174).
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Giirbiiz, Bekmezci (2012: 204), isgorenlerin Insan Kaynaklari Yoénetimi
uygulamalarmma yonelik tutumlarmin, isten ayrilma niyetlerini etkiledigini
gostermislerdir. Bu sonuca gore, adil ve uygun bir bicimde yapilandirilan 6diil ve
ticret sistemi, isgorenlerin gelistirilmesini temel alan bir performans degerleme
sistemi, yapilan isin anlamli ve Onemli oldugunun goriilmesini saglayan
giiclendirme, isgorenlerin katilimina imkan saglayan iletisim sistemi gibi insan
Kaynaklar1 Yonetimi uygulamalari, isgorenlerin isten ayrilma niyetini azaltacag:
belirtilmistir. Benzer sekilde, arastirmacilar tarafindan, katilimu ytiksek olan IKY
uygulamalarinin, isgorenlerin isyerinde kalma oramimi arttirdigi bulunmustur.
Arastirmacilar ayrica isgorenlerin duygusal baghliklarinin, isten ayrilma niyetlerini

olumsuz yonde etkiledigini belirlemislerdir.
3. YONTEM

Saglik kurumlarinda uygulanan Stratejik IKY uygulamalarimin isgorenlerin
isten ayrilma niyetlerine etkisinin olup olmadiginin ortaya konulmasi amaciyla
gerceklestirilen arastirmanin hipotezleri asagida yer almaktadir, arastirmanin modeli

ise Sekil 2'de yer gosterilmektedir.

Stratejik IKY p >
* Egitim H, , o
e Ucret | Isten Ayrilma Niyeti
* Secme ve Yerlestirme H,
Miski: < >
Etki: 7

Sekil 2. Arastirmanin Modeli
Bu dogrultuda arastirmanin hipotezleri:

Hi: Stratejik insan kaynaklari yonetimi algist ile isten ayrilma niyeti diizeyi arasinda anlaml

bir iliski vardur.
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Hjy: Stratejik insan kaynaklart yonetimi algisimin, isten ayrilma niyeti diizeyi tizerinde

anlamh bir etkisi vardir.

Arastirma verileri, arastirma icin olusturulan bir anket araciigy ile
toplanmistir. S6z konusu ankette 16 ifadeden olusan, Chen ve Huang'in (2008)
gelistirdigi ve Akgin (2010) tarafindan Tiirkceye uyarlanmis “Stratejik Insan
Kaynaklari Uygulamalar1 Olgegi ve 4 ifadeden olusan, Rosin ve Korabick'in (1995)
gelistirdigi ve Tanriover'in (2005) Tiirkceye uyarladig: “Isten Ayrilma Niyeti Olcegi”
kullamlmugtir. Olgekler 5'1i Likert yapisinda uygulanmistir. Arastirma igin Sakarya

Universitesi'nden 07.10.2019 tarih ve E.12482 sayi ile etik kurul izni alinmigtir.

Arastirmanin evrenini Istanbul ilinde faaliyet gosteren bir {iniversite hastanesi
isgorenleri olusturmaktadir. S6z konusu hastanede 435 isgoren bulunmaktadir.
Arastirma icin orneklem belirlenmemis olup tiim evrene ulasilmaya calisilmistir.
Ancak 435 kisiden 321 kisinin anket doldurmasi saglanabilmistir. Eksik ve hatali
anketler arastirmadan c¢ikarilarak geriye kalan 304 anket tizerinden analizler

yapilmuistir.

Arastirmadan elde edilen veriler, IBM SPSS Statistics 25 programindan
yararlanilarak analiz edilmistir. Analizlerde; tanimlayic1 istatistiksel yontemler,
korelasyon analizi ve regresyon analizinden yararlanilmistir. Regresyon analizi

kullanilirken basit regresyon ve stepwise regresyon yontemlerinden yararlanilmistir.
4. BULGULAR

Calismada kullanilan stratejik insan kaynaklar1 6lcegi ve isten ayrilma niyeti
Olcegi icin oOncelikle gutivenirlilik analizi yapilmis ve verilerin giivenirliligini
degerlendirmek amaciyla Cronbach Alpha katsayisindan yararlanmlmstir. Olgeklerin
kendi iclerinde yapilan giivenirlilik analiz sonuglar1 Tablo 1’de gosterilmistir. Elde
edilen sonuglara gore Stratejik Insan Kaynaklar1 Uygulamalar: Olgeginin Cronbach's
Alpha degeri 0,792; Isten Ayrilma Niyeti Olgeginin Cronbach's Alpha degeri 0,891

olarak bulunmustur.
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Tablo 1. Olceklerin Giivenirlik Analizi Sonuclar:

Olcekler Cronbach's Alpha Madde Sayis1
Egitim ,808 4
Ucret 738 3
Se¢me ve Yerlestirme ,832 6
Stratejik IKY ,792 13
Isten Ayrilma Niyeti ,891 4

Arastirma grubunun tamimlayici 6zellikleri arasinda cinsiyet, yas, egitim
durumu, medeni durum, meslekteki calisma yili ve gorev bulunmakta olup s6z

konusu degiskenlere ait tanimlayic1 bulgular Tablo 2’de gosterilmektedir.

Tablo 2. Katilimcilarin Sosyo-Demografik Ozelliklerine Gore Dagilimi

Ozellik n % Ozellik n %
L Kadin 186 61,2 | Medeni Evli 144 47,4
Cinsiyet A
Erkek 118 38,8 | Durum Bekar 160 52,6
20-24 96 31,6 Lise 36 11,9
25-29 107 352 |Egitim On lisans 119 391
Yas 30-34 41 13,5 |Durumu  Lisans 94 30,9
35-39 20 6,6 Lisansiistii 55 18,1
40 > 40 13,2 Hasta Danismam1 =~ 91 29,9
1-4 y1l 172 56,6 Hemsire 74 243
Meslekte  95-8yil 62 204 | Gorev Hekim 40 13,2
Calisma 9-12 y1l 31 10,2 Diger Sag. Pers. 41 13,5
Stiresi 13-16 y1l 17 5,6 idari Personel 58 19,1
17 yil = 22 2 Toplam 304 100,0

Arastirmada yer alan Stratejik IKY uygulamalar1 ve Stratejik IKY alt boyutlar
ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskileri analiz etmek amaciyla korelasyon
analizinden yararlanilmis olup bu dogrultuda pearson korelasyon katsayisindan

faydalanilmistir. S6z konusu degiskenlere ait sonuglar Tablo 3'te goriilmektedir.

Tablo 3’e gore, Stratejik IKY uygulamalar: ile isten ayilma niyeti arasinda
negatif yonde ve dusiik duzeyde bir iliski oldugu belirlenmistir (r=-0,391). Stratejik
IKY uygulamalarinin alt boyutlarindan olan Egitim ile isten Ayrilma Niyeti arasinda
da negatif yonde ve diisiik diizeyde bir iliski oldugu belirlenmistir (r=-,226). Stratejik
IKY uygulamalarmin diger bir alt boyutu olan Ucret ile isten ayilma niyeti arasinda

herhangi bir anlamli iliski bulunamamustir (r=-0,062). Stratejik IKY uygulamalarinin
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son alt boyutu olan Se¢cme ve Yerlestirme ile isten ayilma niyeti arasinda negatif

yonde orta diizeyli bir iliski oldugu tespit edilmistir (r=-,417).

Tablo 3. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Isten Ayrilma Niyeti ligkisi

Degiskenler 1 2 3 4 5
Stratejik IKY (1) 1 ,658™ ,601™ | 813" | -391"
Egitim (2) 1 ,104 ,384™ | -,226™
Ucret (3) 1 ,284™ | -0,062
Secme ve Yerlestirme (4) 1 - 417"
Isten Ayrilma Niyeti (5) 1

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed); *. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Yapilan korelasyon analizi ile Stratejik IKY uygulamalar: ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iliski ortaya konulduktan sonra gelistirilen regresyon modelleri ile
Stratejik IKY uygulamalarinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi ortaya
konulmaya calisiimistir. Bu amagla gelistirilen modellerde regresyon analizinden

yararlanilmistir. 56z konusu modellere ait sonuclar Tablo 4’te goriilmektedir.

Tablo 4'te gortldigii gibi, Stratejik IKY uygulamalarinin isten ayrilma
niyetine etkisi (F=54,342; p=0,000), Stratejik IKY’nin alt boyutlar1 olan egitim
(F=16,322; p=0,000) ile secme ve yerlestirmenin (F=63,556; p=0,000) isten ayrilma
niyetine etkisini ortaya koyan modellerin anlamh oldugu; Stratejik IKY'nin alt
boyutu olan ticretin (F=1,170; p=0,280) isten ayrilma niyetine etkisini ortaya koyan

modelin ise anlamli olmadig: belirlenmistir.

Stratejik IKY uygulamalarmin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi negatif
yonli ve anlamli olup (B=-0,391; p=0,000), Stratejik IKY uygulamalar1 isten ayrilma
niyetini negatif yonde etkilemektedir. Modelin iligki katsayis1 0,391 olup agiklanan
varyans toplam varyansin %15,2'dir. Buna gore model anlamli olmakla birlikte
aciklayici etkisi smrl seviyelerdedir. Stratejik IKY uygulamalarmimn egitim alt
boyutunun isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi negatif yonlii ve anlamli olup (p=-
0,226; p=0,000) egitim alt boyutu isten ayrilma niyetini negatif yonde etkilemektedir.
Modelin iliski katsayis1 0,226 olup aciklanan varyans toplam varyansm %>5,1’dir.
Buna gore model anlamli olmakla birlikte aciklayici etkisi diistik seviyelerdedir.
Stratejik IKY uygulamalarimin segme ve yerlestirme alt boyutunun isten ayrilma

niyeti tizerindeki etkisi negatif yonlt ve anlamli olup (f=-0,417; p=0,000), secme ve
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yerlestirme alt boyutu isten ayrilma niyetini negatif yonde etkilemektedir. Modelin
iliski katsayis1 0,417 olup aciklanan varyans toplam varyansin %17,1'dir. Buna gore

model anlamli olmakla birlikte agiklayici etkisi diistik seviyelerdedir.

Tablo 4. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Isten Ayrilma Niyetine Etkisi

Bagims1z Standartlastirilmamis  Standartlastirilmis

Degisken . Degerlers.H' D;geetraler t p R R? F P
(Sabit) 3,756 0,263 14,261 0,000

SIKY -0,520 0,070 -0,391 -7,372 0,000 0,391 0,152 54,342 0,000
(Sabit) 2,674 0,212 12,637 0,000

Egitim -0,197 0,049 -0,226 -4,040 0,000 0.226 0,051 16,322 0,000
(Sabit) 1,955 0,118 16,584 0,000

Ucret -0,485 0,044 -0,062 -1,082 0,000 K 0,004 1170 0,280
(Sabit) 3,820 0,252 15,167 0,000

Secme ve -0,504 0,063 0,417 7,972 0,000 0,417 0171 63,556 0,000
Yerlestirme

Bagimli Degisken: Isten Ayrilma Niyeti

Tablo 5'te asamali olarak gelistirilen ¢oklu regresyon modellerinden stepwise
regresyon analizi yonteminden yararlamlarak Stratejik IKY uygulamalarmmn alt
boyutlarinin isten ayrilma niyetine etkisi ortaya konulmaya calisilmistir. Modele gore
ilk asamada se¢me ve yerlestirmenin isten ayrilma niyetine etkisi (F=63,556; p=0,000)
gorulmiis olup; egitim (p=0,171) ve tcret (p=0,261) boyutlarmin anlamh etkisi
olmadig1 icin model bu asamadan sonra gelismemistir. Se¢me ve yerlestirmenin isten
ayrilma niyeti tizerinde etkisi diistik diizeyli olsa da anlamh (t=-7,972; p=0,000) ve
negatif yonlti (p=-0,417) bir etkisi vardir. Ayrica toplam varyansin %174 tini
aciklamaktadir.

Tablo 5. Stratejik Insan Kaynaklari Uygulamalarmin Alt Boyutlarinin Isten Ayrilma

Niyetine Etkisi
Bas Standartlastirilmamais Standartlastirilmis
agumsiz Degerler Degerler t P R R2 F P
Degiskenler
B S.H. Beta
(Sabit) 3,820 0,252 15,167 0,000
0417 0174 63,556 0,000

Segme ve -0,504 0,063 -0,417 7972 0,000
Yerlestirme

Bagimli Degisken: Isten Ayriima Niyeti

Arastirmadan elde edilen bulgulara gore hipotez sonuglar1 su sekildedir: Hi
(Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algisi ile isten ayrilma niyeti diizeyi arasinda

anlamli bir iligki vardir) hipotezi kabul edilmis olup Stratejik IKY uygulamalari ile
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isten ayilma niyeti arasinda negatif yonde ve orta diizeyde bir iliski oldugu
belirlenmistir. H> (Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi algisinin, isten ayrilma niyeti
diizeyi tizerinde anlamli bir etkisi vardir) hipotezi de kabul edilmis olup Stratejik
IKY uygulamalarinin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisi ise negatif yonlu ve
anlamlidir. Stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarimin alt boyutlarmdan ticretin isten
ayrilma niyeti tizerinde anlamli bir etkisi s6z konusu olmadigy; egitim ile secme
yerlestirme alt boyutlarinin ise isten ayrilma niyeti {izerinde anlaml bir etkisi oldugu

gorulmiistiir.
5. TARTISMA VE SONUC

Stratejik IKY Uygulamalarimin, isten ayrilma niyeti {izerindeki etkilerinin
ortaya konulmasi amaci ile yapilan bu arastirmada, Stratejik IKY uygulamalar: ile
isten ayilma niyeti arasinda negatif yonde ve orta diizeyde bir iliski oldugu
belirlenmistir. Bu sonuca goére, Stratejik IKY uygulamalarinin algilanma diizeyi
arttikga isten ayrilma niyetinde azalma goriilecegi sdylenebilir. Arastirmadan elde
edilen bu sonu¢ Erdogdu’nun (2019: 140) yapmus oldugu calismanin sonucu ile

benzerlik gostermektedir.

Aragtirmadan elde edilen verilere gore; Stratejik IKY uygulamalarmin isten
ayrilma niyeti tizerindeki etkisi negatif yonlii ve anlamli olup Stratejik IKY
uygulamalar1 isten ayrilma niyetini negatif yonde etkilemektedir. Stratejik IKY
uygulamalarmin egitim alt boyutunun isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi negatif
yonli ve anlamhidir, ayn1 zamanda se¢me ve yerlestirme alt boyutunun isten ayrilma
niyeti {izerindeki etkisi de negatif yonlii ve anlamlidir. Stratejik IKY'nin alt boyutu
olan {icretin isten ayrilma niyetini ortaya koyan modelin ise anlamli olmadig:
bulunmustur. Bu dogrultuda, orgiitlerin isgorenlerin isten ayrilma niyetlerini
azaltmak ic¢in etkin bir stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarinin faydali olacag:
soylenebilir. Guchait ve Cho (2010: 1240), yapmis olduklar1 arastirmada, yapmis
oldugumuz arastirma ile benzer sonuglara ulasmslardir. IKY uygulamalari ile isten
ayrilma niyeti arasinda, anlamli ve negatif yonde bir iliski oldugunu ve de IKY
uygulamalarmin isten ayrilma niyetindeki varyansin yaklasik %22’sini agikladigin

bulmuslardir.

Business & Management Studies: An International Journal Vol.:8 Issue:5 Year:2020 4091



Suzan KALUC & Selma KILIC KIRILMAZ & Harun KIRILMAZ

Literatiir incelendiginde; isten ayrilma niyeti ile diger degiskenlerin birlikte
incelendigi bircok calisma yapildig: goriilmektedir. Yildirim, Erul ve Kelebek (2014:
42), isten ayrilma niyet ile tiikenmislik dtizeyi arasinda anlamli bir iliski
bulmuslardir. Ding Ozcan vd. (2012: 10), doniistimcii liderligin isten ayrilma niyeti
tizerinde etkili oldugunu bulmuslardir. Saglam Ari, Bal ve Bal (2010: 161), baghlik ve
isten ayrilma niyeti iliskisinde, ise baghlik azaldikca isten ayrilma niyetinin de
arttigini ortaya koymuslardir. Karavardar (2015: 147), orgiitsel adaletin alt boyutlar:
ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde bir iliski oldugunu belirlemistir.
Korkmaz, Stinnetcioglu ve Koyuncu (2015: 29), duygusal titkenmisligin isten ayrilma
niyeti {izerinde, orta kuvvette pozitif yonlti bir etkisinin oldugunu bulmustur.
Tanriverdi, Kocaslan ve Osmanoglu Tastan (2018: 128), isgorenlerin genel
tikenmislik diizeyleri ve genel psikolojik siddet algilari, isten ayrilma niyetlerini
etkiledigini bulmuslardir. Celik ve Yildiz (2016: 743), is stresinin isten ayrilma
niyetini artirdigina yonelik bulgulara ulasmislardir. Sokmen ve Simsek (2016: 615),
orgtitsel baglilik ile stres ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde anlaml bir
iliskinin oldugunu bulmuslardir. Giindtiz Cekmecelioglu (2007: 94) yapmus oldugu
calismada, yaraticiligl destekleyen bir 6rgtit ikliminin, is tatmini ve de isten ayrilma
niyetini etkiledigini, yaraticiligin desteklendiginin algilandig: bir orgiitsel iklimde is

tatmininin arttigini ve isten ayrilma niyetinin azaldigini belirlemistir.

Sonug olarak, Stratejik IKY uygulamalarmin isten ayrilma niyeti {izerine
etkilerinin arastirildigi bu calismada, Stratejik IKY uygulamalari ile isten ayilma
niyeti arasinda negatif yonde ve orta diizeyde bir iliski oldugu tespit edilirken;
Stratejik IKY uygulamalarinin isten ayrilma niyeti tizerine negatif yonlii ve anlaml
bir etkisinin oldugu belirlenmistir. Dolayisiyla, Stratejik IKY uygulamalarim etkin bir
sekilde uygulanmasi durumunda isgorenlerin isten ayrilma niyetini azaltacag:
soylenebilir. Orgiitlerde uygulanan secme ve yerlestirme, iicret ve egitim politikalart
isgorenler icin onemlidir. Isgorenler kariyer anlaminda ilerleyebilecegi, egitimlerle
desteklenebilecegi, tatmin olduklar1 ticret politikalarinin uygulandig: ve yetkinlik
acisindan ise uygun kisilerin galistigi isyerlerinde c¢alismayr daha c¢ok

isteyeceklerinden isten ayrilma niyetleri de diistik olacaktir.

]}
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Yapilan arastirmanin Stratejik IKY ve isten ayrilma niyeti literatiiriine katki
saglayacag1 distintilmektedir. Calisma sadece bir vakif {iniversitesi hastanesinde
yapildig icin arastirmadan elde edilen verilerin tiim isgorenlere genellenebilirligi
arastirmanin kisitlarindan birisidir. Arastirmanin diger bir kisit1 ise verilerin sadece
saglik isgorenlerinden elde edilmis olmasidir. Bu nedenle, daha sonra yapilacak
arastirmalarin daha ¢ok sayida ve daha fazla cesitlilikte ©rneklem grubu ile

yapilmas: arastirmadan elde edilen verilerin genellenebilirligini arttiracaktur.

=77

Business & Management Studies: An International Journal Vol.:8 Issue:5 Year:2020 4093



Suzan KALUC & Selma KILIC KIRILMAZ & Harun KIRILMAZ

KAYNAKCA

Afacan Findikli, M. (2014). Algilanan lider destegi ve algilanan 6rgiitsel destek ile isten ayrilma niyeti
iliskisinde orgiitsel 6zdeslemenin aracilik rolii: Istanbul’da kamu calisanlar1 tizerine bir

arastirma. I. U. Isletme Fakiiltesi Isletme Iktisadi Enstitiisii Yonetim Dergisi, 77, 136-157.

Akgitin, F. (2010). Stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarimn, girisimci odaklilik ve 6Srenme odaklilik ile firma
performansina etkisi. (Yayinlanmamus ytiksek lisans tezi). Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisi,

Kocaeli.

Atalar, E. (2019). Is tatmininin isten ayrilma niyetine etkisi ve orgiitsel destek algisinn moderator rolii:
Yoneticiler ve calisanlar agisindan. (Yaymlanmamus yiiksek lisans tezi). Marmara Universitesi,

Istanbul.

Avcl, N. & Kiiciikusta, D. (2009). Konaklama isletmelerinde orgiitsel 6grenme, orgiitsel baghlik ve

isten ayrilma egilimi arasindaki iliski. Anatolia: Turizm Arastirmalar: Dergisi, 20(1), 33-44.

Baltacy, F., Guglii, C. & Celiker, N. (2014). Liderlik davramsinin orgiitsel adalet algisi ve isten ayrilma
niyeti {izerine etkileri: Konaklama igletmelerinde bir uygulama. Siileyman Demirel Universitesi

Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 19(3), 353-370.

Becker, B.E. & Huselid, M.A. (2010). Commentary SHRM and job design: Narrowing the divide.
Journal of Organizational Behavior, 31, 379-388.

Begenirbas, M. & Caligkan, A. (2014). Duygusal emegin is performansi ve isten ayrilma niyetine
etkisinde kisileraras1 carpikligin aracilik rolii. Business and Economics Research Journal, 5(2), 109-

127.

Bolat, T., Bolat, O.I., Seymen, O. & Kati, Y. (2017). Otellerde nepotizm (akraba kayirmacilig1) ve isten
ayrilma niyeti iligskisi: Kariyer diizlesmesinin aracilik etkisi. MANAS Sosyal Arastirmalar

Dergqisi, 6(3), 157-180.

Carikel, IL.H., & Celikkol, O. (2009). Is-aile catismasinin orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyetine
etkisi. Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 1(9), 153-170.

Cekmecelioglu, H.G. (2005). Orgiit ikliminin is tatmini ve isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisi: Bir

aragtirma. Cumhuriyet Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 6(2), 23-39.

Demircan Cakar, N. & Ceylan, A. (2005). Is motivasyonunun galisan baglilig1 ve isten ayrilma egilimi

tizerindeki etkileri. Dogus Universitesi Dergisi, 6(1), 52-66.

Din¢ Ozcan, E., Vardarlier, P., Erdilek Karabay, M., Konakay, G. & Cetin, C. (2012). Liderligin crgtitsel
vatandaslik davranisi ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde giivenin rolii. Oneri, 10(37),

1-13.

]}

STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMI UYGULAMALARININ ISTEN AYRILMA...4094



bmnij (2020) 8 (5):4069-4098

=

Egan, T.M., Yang, B., & Bartlett, K.R. (2004). The effects of organisational learning culture and job
satisfaction on motivation to transfer learning and turnover intention. Human Resource
Development Quarterly, 15(3), 279-301.

Erdirencelebi, M. & Filizoz, B. (2016). Mobbingin etik iklim ve ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti tizerine
etkileri. Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 35, 127-139.

Erdogdu, F.B. (2019). Orgiitsel baghlik, rgiitsel vatandaghk davramsgi, ig tatmini ve isten ayrilma niyeti

iliskisi: Gorgiil bir aragtirma. (Yaymlanmamis doktora tezi). Gazi Universitesi, Ankara.

Gkorezis, P., Georgiou, L. & Theodorou, M. (2018). High-performance work practices and nurses'
intention to leave: The mediating role of organisational cynicism and the moderating role of
human resource management related educational background. The International Journal of

Human Resource Management, 29(3), 465-484.

Guchait, P. & Cho, S. (2010). The impact of human resource management practices on intention to
leave of employees in the service industry in India: The mediating role of organizational

commitment. The International Journal of Human Resource Management, 21(8), 1228-1247.

Giindiiz Cekmecelioglu, H. (2007). Orgiit ikliminin is tatmini ve Isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi:

Bir arastirma. Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 9(1), 79-97.

Giirbiiz, S. & Bekmezci, M. (2012). insan kaynaklar1 yénetimi uygulamalarmin bilgi iscilerinin isten
ayrilma niyetine etkisinde duygusal baghligin aracilik ve diizenleyicilik roli. Istanbul

Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, 41(2), 189-213.

Jafarova, F. & Saglam, N. (2018). Calisanlarin is tatmini, 6rgtitsel baghlik ve isten ayrilma niyetlerinin

karsilastirmali analizi. Istanbul Aydin Universitesi Dergisi, 10(3), 57-82.

Jain, P. (2005). A comparative analysis of strategic human resource management (SHRM) issues in an

organisational context. Library Review, 54(3), 166-179.

Kalemci Tiiztin, I. (2013). IKY uygulamalarinin etkililiginin calisan algilamalar1 baglaminda

arastirilmast: 1K birimi sayginliginin rolii. Yénetim ve Ekonomi Dergisi, 20(1), 171-185.

Karavardar, G. (2015). Orgiitsel adaletin is tatmini, orgiitsel baghlik ve isten ayrilma niyeti iizerindeki

etkisi. Uluslararas: Yonetim Iktisat ve Isletme Dergisi, 11(26), 139-150.

Knezovic, E. (2018). The influence of strategic HR practices on organisational performance in micro

companies. Journal of Economics and Business, 19(2), 53-62.

Korkmaz, H., Stinnetgioglu, S. & Koyuncu, M. (2015). Duygusal emek davranislarinin tiikenmislik ve
isten ayrilma niyeti ile iliskisi: Yiyecek icecek calisanlar: tizerinde bir arastirma. Mehmet Akif

Ersoy Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 7(12), 14-33.

=77

Business & Management Studies: An International Journal Vol.:8 Issue:5 Year:2020 4095



Suzan KALUC & Selma KILIC KIRILMAZ & Harun KIRILMAZ

Kundu, S.C., Mor, A. & Gahlawat, N. (2020). Strategic Human resource management and employees'
intention to leave: Testing the moderated mediation. International Journal of Productivity and

Performance Management, https:/ /doi.org/10.1108/IJPPM-04-2019-0161.

Lam, W., Chen, Z. & Takeuchi, N. (2009). Perceived human resource management practices and
intention to leave of employees: The mediating role of organizational citizenship behaviour in
a Sino-Japanese joint venture. The International Journal of Human Resource Management, 20(11),

2250-2270.

Lengnick-Hall M.L., Lengnick-Hall, C.A., Andrade, L.S. & Drake, B. (2009). Strategic human resource

management: The evolution of the field. Human Resource Management Review, 19(2), 64-85.

Mobley, W. (1977). Intermediate linkages in the relationship between job satisfaction and employee
turnover. Journal Of Applied Psychology, 62(2), 237-240.

Polat, M. & Meydan, C.H. (2010). Orgiitsel 6zdeglesmenin sinizm ve isten ayrilma niyeti ile iligkisi

tizerine bir arastirma. Savunma Bilimleri Dergisi, 9(1), 145-172.

Porter, L., & Steers, R. (1973). Organisational, work, and personal factors in employee turnover and

absenteeism., Psychological Bulletin, 80(2), 151-176.

Poyraz, K. & Kama, B. (2008). Algilanan is giivencesinin, is tatmini, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma
niyeti {izerindeki etkilerinin incelenmesi. Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler

Fakiiltesi Dergisi, 13(2), 143-164.

Sabuncuoglu, E. (2007). Egitim, orgiitsel baglhlik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskilerin
incelenmesi. Ege Akademik Bakis Dergisi, 7(2), 613-628.

Saglam Ari, G., Bal, H. & Cma Bal, E. (2010). Ige bagliligin tikenmislik ve isten ayrilma niyeti
iliskisindeki aracilik etkisi: Yatirnm uzmanlar1 tizerinde bir arastirma. Siileyman Demirel

Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 15(3), 143-166.

Serceoglu, N., Isik, Z., & Cetinkaya, M.Y. (2016). 1§yeri zorbaliginin isten ayrilma niyeti tizerine etkisi:
Konaklama isletmelerinde c¢alisan personel {iizerine bir arastirma. Uluslararas: Sosyal

Aragtirmalar Dergisi, 9(45), 1099-1109.

Seyrek, LH. & Inal, O. (2017). Isten ayrilma niyeti ile iligkili faktorler: Bilgi teknolojisi calisanlari
tizerine bir arastirma. Dogu Anadolu Sosyal Bilimlerde Egilimler Dergisi, 1(1), 63-74.

Singh, P. & Loncar, N. (2010). Pay satisfaction, job satisfaction and turnover intent. Industrial Relations,

65(3), 470-490.

Sokmen, A. & Simsek, T. (2016). Orgiitsel baglilik, orgiitle 6zdeglesme, stres ve isten ayrilma niyeti
iliskisi: Bir kamu kurumunda arastirma. Gazi Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi

Dergisi, 18(3), 606-620.

]}

STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMI UYGULAMALARININ ISTEN AYRILMA...4096



bmnij (2020) 8 (5):4069-4098

Sahin, F. (2011). Lider-tiye etkilesimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski tizerinde cinsiyetin etkisi.

Ege Akademik Bakis, 11(2), 277-288.

Simsek, M.S., Celik, A. & Akgemci, T. (2014). Davrams bilimlerine giris ve orgiitlerde davramsg. Konya:

Egitim Yayinevi.

Tanriover, U. (2005). The effects of learning organization climate and self directed learning on job satisfaction,
affective commitment and intention to turnover. (Yaymnlanmamis yiiksek lisans tezi). Marmara

Universitesi, istanbul.

Tanrverdi, H., Kocaslan, G. ve Osmanoglu Tastan, N. (2018). Psikolojik siddet algisi, tiikenmislik
sendromu ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski: Banka calisanlar: tizerinde bir arastirma.

Yonetim ve Ekonomi, 25(1), 113-131.

Tuna, M. & Yesiltas, M. (2014). Etik iklim, ise yabancilasma ve ¢rgiitsel 6zdeslesmenin isten ayrilma
niyeti lizerindeki etkisi: Otel isletmelerinde bir arastirma. Anatolia: Turizm Arastirmalar

Dergisi, 25(1), 105-117.

Turung, O. & Celik, M. (2010). Algilanan 6rgiitsel destegin calisanlarin is-aile, aile-is catismasi,
orgiitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma niyetine etkisi: Savunma sektoriinde bir arastirma.

Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 14(1), 209-232.
Ulgen, H. & Mirze, S.K. (2004). Isletmelerde stratejik yonetim. Istanbul: Literatiir Yayincilik.

Vui-Yee, K. (2015). The impact of strategic human resource management on employee outcomes in

private and public limited companies in Malaysia. Journal of Human Values, 21(2), 75-86.

Yaprak, E. (2009). Hemsirelerin isten ayrilma niyetlerini belirleyen faktérler: Orgiit iklimi, sosyodemografik ve

calisma dzellikleri. (Yayinlanmamus yiiksek lisans tezi). Dokuz Eyliil Universitesi, {zmir.

Yavan, O. (2017). Orgiit psikolojisinde isten ayrilma egiliminin kavramsal degerlemesi. Kirikkale

Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 7(1), 57-72.

Yildirim, M.H., Erul, E.E. & Kelebek, P. (2014). Tiikenmislik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski
banka calisanlar1 tizerine bir arastirma. Organizasyon ve Yénetim Bilimleri Dergisi, 6(1), 1309-

8039.
Yiiksel, O. (2004). [nsan kaynaklari yonetimi. Ankara: Gazi Kitabevi.

Zehir, C., Giirol, Y., Karaboga, T. & Kole, M. (2016). Strategic human resource management and firm
performance: The mediating role of entrepreneurial orientation. Procedia-Social and Behavioral

Sciences, 235, 372-381.

=77

Business & Management Studies: An International Journal Vol.:8 Issue:5 Year:2020 4097



Suzan KALUC & Selma KILIC KIRILMAZ & Harun KIRILMAZ

ETIK KURUL iZIN BELGESI

Evrak Tarih ve Sayisi: 07/10/2019-E.12482 |I|IIIIIIII‘I|‘I
~RESREBE®C I -

T.C.
SAKARYA UNIVERSITESI REKTORLUGU
Etik Kurulu
Sayi $61923333/030.99/
Eom  :16/11 Suzan KALUC
Sayin Suzan KALUC

Tigi - Suzan KATLUC 27/09/2019 tarthli ve 0 sayili vazi

Universitemiz Sosyal ve Begeri Bilimler Etik Kurulu Basgkenligmm 02.10.2019 tarihli ve 16
sayilt toplantisinda alman  "11" nolu karar Grnegi ekte sunulmugtor.
Bilzilerinizi rica ederim.

Prof. Dr. Arif BILGIN
Etik Kurulu Baskam

- 11. Suzan KALUG'un "Saghk Kurumlarnda Stratejik Insan Kaynaklan Uyzulamalanmn
Orgiitsel Bagliliza ve Igten Aynilma Niveti Uzerine Etkilen” basglikl caligmas: goriigmeye agilds.

Yapilan gorigmeler sonunda Suzan KALUCwn "Saglik Kurumlannda Stratejik insan
Kaynaklan Uygulamalanimin Qrgiitsel Baghiliga ve Isten Avnlma Niveti Uzerine Etkilen” baglikl
galigmasimn Etik acidan wygun olduguna oy birlifs ile karar verilds

Evrak Dogrulamak igin : http://193.180.253.232/ envision . Sorgulay/BelgeDogrulama. sspa Y =BEBRESAC

Etik Kurulu Esentepe Eampdisis 54187 Serdivan SAKARYA [ KEP Adresi:

sakaryauniversitesi@hs0l.kep.tr 7 ) "

Tel:0264 295 50 D0 Faks:0254 295 50 31 [ |

E-Posta iozelkalem@ sakaryaedutr Elektrond AF weww. sakarya.edutr '.\ 3 /]
-

Rii halas S0TN esvil Flakiranik lmra Kannnunnn 8 Maddesi asradines aiivanli slaktranik imra ils imralanmistr

]}

STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMI UYGULAMALARININ ISTEN AYRILMA...4098



