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ISVEREN MARKASI CEKICILIGi BOYUTLARININ KAMU VE
OZEL HASTANELERDE CALISAN PERSONEL BAKIMINDAN
FARKLILIKLARININ DEGERLENDIRILMESINE YONELIK
PILOT BiR ARASTIRMA

AYSE ESRA YAVUZ

Kiiresellesen diinyada artan rekabet kosullarinda isletmelerin yetenekli
calisanlar1 biinyelerinde tutmak ve potansiyel adaylari kendilerine ¢ekmek igin
isveren markasi uygulamalar1 ile isveren gekiciligini saglama konusuna olan
ilgileri artmaktadir. Aragtirmada hizmet sektorleri arasinda kendine 6zgii yapisi
olan saglik sektdriinde yer alan kamu ve 6zel hastanelerde igveren markasinin
cekiciligi boyutlarinda farkliliklarin  degerlendirilmesi amaclanmistir. Bu
arastirma Istanbul ilinde yer alan 4 Kamu hastanesi ve 4 Ozel hastanede
gerceklestirilmistir. Arastirmanin evrenini kolayda 6rneklem yoluyla ulagilan 511
hemsire olusturmaktadir. Bu aragtirmada veri toplamak i¢in anket yontemi tercih
edilmistir. Anket sorular1 5°li Likert Olgegine gore coktan seg¢meli olarak
hazirlanmistir. Arastirma sonucu elde edilen verilerin analizinde SPSS 21
istatistik paket programi kullanilmistir. Frekans ve yiizde degerleri verilen
degiskenler, istatistiksel olarak hiyerarsik olmayan k ortalamalar yontemiyle
analiz edilerek isveren ¢ekiciligi boyutlarin1 degerlendirmek icin benzer
Ozellikteki katilimcilarin  bir araya gelebilecegi kiimeler olusturulmustur.
Farkliliklarin degerlendirilmesine yonelik yapilan ANOVA analizi sonucunda,
kiimeler igveren ¢ekiciligi boyutlar1 agisindan birbirinden kamu sektorii ve 6zel
sektorde anlamli diizeyde farklidir. Kiimelerin demografik ve sosyokiiltiirel
ozelliklerden yas, egitim durumu ve mesleki deneyim ve Onceki ¢alistigi sektore
gore anlaml diizeyde farklidir. Kiimelerin isten ayrilma niyetleri, medeni durum

ve yas degiskenlerine gore anlamli diizeyde farklilik gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: isveren Markasi, Isveren Cekiciligi, Isveren Cekiciligi

Boyutlari, Orgiitsel Cekicilik



ABSTRACT
A PILOT STUDY TO EVALUATE THE DIFFERENCES OF

EMPLOYER BRAND ATTRACTIVENESS DIMENSIONS IN
TERMS OF PERSONNEL WORKING IN PUBLIC AND
PRIVATE HOSPITALS
AYSE ESRA YAVUZ

In an increasingly competitive environment in the globalized world,
businesses are increasingly interested in employer branding practices and in
providing employer attractiveness in order to retain talented employees and attract
potential candidates. This research aims to evaluate the differences in the employer
brand attractiveness dimensions in public and private hospitals in the health sector,
which has a unique structure among service sectors. This research was carried out in
4 public and 4 private hospitals in Istanbul, Turkey. The population of the study
consists of 511 nurses who were reached by the convenience sampling method. In
this study, the questionnaire method was preferred to collect data. The items of the
questionnaire were prepared as multiple choice according to the 5-point Likert
technique. SPSS 21 statistical package program was used in the analysis of the data
obtained from the research. The frequency and percentage values of the variables
were given, they were analyzed by the statistically non-hierarchical k-means
method and clusters of participants with similar characteristics were formed to
evaluate the employer attractiveness dimensions. As a result of the ANOVA
analysis conducted to assess differences, clusters have been significantly different in
terms of employer attractiveness dimensions in the public and private sectors. The
demographic and socio-cultural characteristics of the clusters differ significantly
according to age, educational background, professional experience, and previous
sector. The intention of the clusters to leave their jobs differs significantly according

to marital status and age variables.

Keywords: Employer Brand, Employer Attractiveness, Employer Attractiveness

Dimensions, Organizational Attractiveness



ONSOZ

Bu tez ¢alismasinda, saglik sektoriinde kamu ve 6zel hastanelerde ¢alisan
saglik personeli acisindan igveren markasi cekiciligi boyutlarindaki farklilig
degerlendirmek amaclanmistir. Artan rekabet ortaminda hastane ve saglik
kuruluglarinin mevcut ve potansiyel calisanlar igin isveren cekiciligine sahip
olmalari, kurumsal hedeflere ulasmada en 6nemli kaynaklardan biri olan insan
kaynaklar1 konusunda avantajli olmalarin1 saglayacaktir. Arastirma sonucunda
kamu ve 0zel hastanelerde ¢alisan personel agisindan igveren c¢ekiciligi
boyutlarinda farklilik bulundu. Saglik sektorii c¢alisanlar1 isveren c¢ekiciligi
boyutlarinda farkli kiimelere ayrildilar. Bu ayrimda demografik ve sosyokiiltiirel
degiskenlerden yas, egitim, mesleki deneyim ve oOnceki calisilan sektére gore

anlamli farkliliklarin olustugu gézlemlendi.

Isveren markasi ve onun hedef ciktilarindan biri olan isveren cekiciligi
hakkinda literatiirde saglik sektoriine yonelik c¢alismalarin az olmasi giigliik
olustururken, gelecekte bu alanda yapilacak arastirma sonuglarinin

karsilastirilmast acisindan bu ¢alismay1 kendi alaninda dnciil yapmastir.

Arastirmanin basindan sonuna her asamasinda bana destek olan yol
gostericiligi ile bu tezi tamamlamama yardimer olan, akademik bilgi birikimime
bliyiik katki saglayan kiymetli danismanim Sayin Dog. Dr. Cenk Arsun Yiksel’e

tesekkiirlerimi sunarim.

Bu uzun siiregte yanimda olan sevgi ve ilgilerini her daim hissettiren
sevgili Mustafa dayima ve Akile yengeme, bugiinlere gelmemdeki fedakarliklari

icin aileme, abilerim Ahmet ve Emre’ye kalbi duygularimla tegekkiir ederim.

[stanbul, 2019
Ayse Esra YAVUZ
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GIRIS

Rekabetin her gegcen giin arttig1 giiniimiiz diinyasinda, kurumlarin
hedeflerinde siirdiiriilebilir basariya ulasabilmeleri igin etkili bir insan kaynaklar
yonetimine sahip olmalar1 son derece Onemlidir. Pazarlamanin kiilt
kavramlarindan olan markanin, insan kaynaklar1 yonetimine yansiyan yiiziinde
Isveren markasi konsepti 6n plana cikmaktadir. Bu kavramm &ziinii, bir
isletmenin mevcut ve potansiyel calisanlar i¢in tanimladig1 ise alim siireciyle
saglamay1 vadettigi ekonomik, psikolojik ve fonksiyonel faydalar olarak
degerlendirmek miimkiindiir.® Isveren markasi, isveren cekiciligini olusturur.
Isletme kiiltiirii ile uyumlu, kurumsal hedeflerine uygun yetenek ve yeterlilikteki
dogru adaylar1 gerek biinyesinde tutmak gerekse isgiicii piyasasindan ¢ekebilmek

icin igveren gekiciligi yliksek etkili bir isveren markasina ihtiya¢ vardir.

Isveren markasi cercevesinde isveren cekiciligine dair saglik sektdriinde az
caligma olmasindan dolayr hem saglik yonetimi literatiiriine katkilar1 olabilecegi
diisiincesiyle hem de sektordeki saglik kuruluslarinin yapmayr disiindiikleri
isveren markast uygulamalari i¢in referans bilgiler sunacagindan bu pilot
aragtirmanin yapilmasma karar verildi. Neden saglik sektoriinde nitelikli is
gliciinli kendine ¢ekmeyle iliskili bir kavram olan isveren markasi ¢ekiciliginin
belirlenmek istenildiginin cevabi; saglik sektdriiniin hizmet sektorleri arasinda
kendine has dinamikleri olmasinda saklidir. Saglik hizmetlerinin emek yogun
yapisindan dolay1 saglik kuruluglarinin hedeflerine ulagmada kullandig1 6nemli bir
insan kaynagi unsuru oldugu aciktir. Ayrica saglik kuruluglarinin sundugu saglik
hizmetine dair hastalarin kalite algisinda saglik ¢alisanlarinin rolii tekrar goze
carpmaktadir. Saglikta kalite konusunun kavramlasmasinda ilklerden olan
Donabedian bu roliin énemini; saglik hizmeti sunan kisi ile bu hizmeti almak

tizere saglik kurulusuna bagvuran hasta arasindaki iligskinin iyiligini kalitenin {ig

' Tim Ambler, Simon Barrow , “The Employer Brand”, Journal of Brand Management, Vol:4,
Issue: 3, 1996, pp. 185-206



Ogesinden biri olarak tanimlar.” Bu noktada hizmet kalitesini artirmak i¢in ¢aligan
memnuniyeti, ¢alisgan memnuniyetinin saglanmasi i¢in de ¢alisan bagliliginin
artirma cabalar1 bir ¢dziim olarak kullanilabilir. Isveren markasinin rolii bu
noktada devreye girer. Zira ¢alisan baglilig1 igsveren markasinin mevcut ¢alisanlar
icin 6nemli ¢iktilarindan birisidir.®> Elde edilmek istenilen hizmet kalitesinin;
saglik sektoriinde hem kamu hem de 6zel sektoriin ortak hedeflerinden olusu,
Tirkiye Cumhuriyeti Saghk Bakanligi, Saghkta Verimlilik, Kalite ve
Akreditasyon Dairesi Bagkanliginca yayinlanan bildiride su ifadelerle
aciklanmaktadir : “Tiirkiye Saglikta Kalite Sistemi, Saglikta Doniisiim Programi
kapsaminda, T.C. Saglik Bakanligi tarafindan iilkemizde saglik hizmetlerinin
kalitesini en {ist seviyeye ¢ikarmak, hasta ve ¢alisan gilivenligi ile hasta ve calisan
memnuniyetini  saglamak amaciyla olusturulmus bir sistemdir. Sistem,
tilkemizdeki 1., 2. ve 3. basamak kamu, 6zel, tiniversiteye bagh tiim saglik kurum
ve kuruluslarmi  kapsamaktadir.® Ulasilmak istenilen bu ortak hedef,
arastirmamizda igveren c¢ekiciligi boyutlarinin saglik sektoriindeki boyut
farkliliklarini incelemeye yoneltti.

Arastirmada saglik profesyonellerinden meslek grubu olarak hemsireler
tercih edildi. Kamu sektorii ve 6zel sektorde calisanlarin dahil olmasiyla, saglik
sektoriinde hemgirelerin igveren ¢ekiciligi boyutlarina dair sahip oldugu genel alg1
hakkinda verilere ulasildi. Arastirmada isveren markasinin g¢ekicilik boyutlarinin
ayn1 zamanda demografik ve sosyokiiltiirel 6zelliklere gore farklilik gosterip
gostermedigi  incelemektedir. Bu farkliligin  tespiti insan  kaynaklar
uygulamalarinda, ise alim siireglerinde etkili adimlar atilmasinda belirleyici
rollerden birine sahip olabilir. Calisma kapsaminda isveren markasinin
cekiciligine gore isten ayrilma niyetinde fark olup olmadig: da alt sorulardan biri

olmustur.

’Avedis Donabedian, “Institutional and Professional responsibilities in quality assurance”, Quality
Assurance in Health Care, vol.1,n0.1, p.4, Aktaran: Sidika KAYA, Saglik Hizmetlerinde Siirekli
Kalite fyilestirme, Ankara, Pelikan Yayinevi,2005 s. 4.

* Simon Barrow, Richard Mosley ,The Employer Brand. istanbul: Realta Danismanlik,2005,
Aktaran Kadir Ardig, Emine Giindogmus,”Bireylerin Kisilik Ozelliklerinin isveren Cekiciligi Algisina
Etkisi, Journal of Behavior at Work, vol.1,n0.1,2016

* Turkiye Saglikta Kalite Sistemi, (Cevrimici), https://kalite.saglik.gov.tr/TR,8785/turkiye-saglikta-
kalite-sistemi.html, 11.06.2019


https://kalite.saglik.gov.tr/TR,8785/turkiye-saglikta-kalite-sistemi.html
https://kalite.saglik.gov.tr/TR,8785/turkiye-saglikta-kalite-sistemi.html

BIiRINCI BOLUM
ISVEREN MARKASI

1.1. Isveren Markas1 Kavram

Isveren markas1 kavram karsimiza 1990’11 yillarda isgiicii piyasasindaki
yetenekli ve nitelikli isgoren sayisinin azalmasi ile yetenek savagslari olarak
adlandirilan bir siiregte ortaya ¢ikmistir. Bu sliregte orgilitlerin hedefleri igin
ithtiya¢ duydugu isgiicii arzindaki yetenek kitlig1 problemine ¢6ziim olarak isveren
markasi bir ¢6ziim olarak kullanilmaya baglanmistir.

Nasil ki marka, isletmelerin {iriin veya hizmetlerini diger isletmelerin {iriin
veya hizmetlerinden farkli kilmak i¢in uzun senelerdir kullandig1 bir kavramken
igsveren markasi ise isletmelerin mevcut calisanlar1 ve piyasadaki potansiyel
calisanlar i¢in kendilerini diger isletmelerden farkli olarak nasil tanimladigiyla
iliskili bir kavramdir.”

Bu baglamda isveren markasi kavraminin ifade edebilecegi genis gergeve,
alan yazinda ¢esitli tanimlamalar1 da beraberinde getirmistir. Kavrami ilk ortaya
koyan Simon Barrow 1996 yilinda igveren markasini temel olarak isletmelerin ise
alim siirecinde ¢alisanlar1 icin tespit ettigi ekonomik, psikolojik ve fonksiyonel
faydalar biitiinii olarak tanimlamistir.® Isveren markas: temelde Srgiitiin istihdam
durumunda kendi ¢alisanlarina ve potansiyel c¢alisanlarina sunacagini vadettigi
fonksiyonel ve ekonomik unsurlarda yogunlasir. Bunlar kisaca calisma ortami,
ticret, terfi olanaklari, sosyal haklar ve bunlarla baglantili yan haklardir. Bu hak ve
faydalarin ortak 6zelligi isgorenler tarafindan degerlendirilebilecek somut kriterler
olmalaridir; bdoylelikle bu kriterler orgiitiin tercih edilebilirligini artirabilirler.
Isveren markasmin tanimlanan bir diger faydasi psikolojik faydalardir ve isgoren
tarafinda gerceklesir, onun algisinda isyeri ve isi ile ilgili olusan faydalar: ifade
eder. Soyut olarak nitelendirebilecegimiz bu faydalardan bazilar1 isgérenin

kendilerini gelistirebilme, orgiit kiiltlirii ve is arkadaslariyla uyumlu calisabilme,

> Dilaver Tengilimoglu, Saghk Hizmetleri Pazarlamasi, 2. bs, Ankara, Siyasal Kitabevi, 2012, s. 383
6
Ambler, a.g.e., pp. 185-206



kendilerine giivenlerinin artmasi, iyi hissetmeleri ve itibar edinme ihtiyaglarina
hitap eden faydalardir.” Giniimiizde ¢alisanlarm ihtiyaglart ve istekleri
degismistir. Is tekliflerinde aradiklar1 sadece fonksiyonel faydalardan ibaret
degildir ayrica psikolojik ve sosyal faydalar sunan orgiitleri tercih etmektedirler.
Ormnegin; calisacaklari orgiitiin bilinir olmas1 calisanlar i¢in bir memnuniyet ve
itibar faktoriidiir.”

Isveren markas1, kurum kimliginin belirlenmesinde yeni bir yaklasim olarak
igveren davranisina yon verir. Bir nevi orgiitler ve ¢alisanlar arasinda karsilikli bir
anlasmadir.’ Bu fikri asagidaki sekille ifade eden Rosethorn’a gore isveren
markasinin olusturulmasinin en iyi sekli igsveren ve iggorenin ¢alisan deger Onerisi
kapsaminda onaylanan anlagmasi ile bu anlagsmamin sartlarinin gergeklestigini

calisanin deneyimlemesiyle olustugunu ileri siirmektedir.

Calisan Deger Calisan Deneyimi: Marka Giicii:
Onerisi: §
Calisanin yasam Dogru galisanlarin
Calisanlara ve |_JI]:| dénglisiinin timinde % cekilmesi, Calisan
potansiyel ¢alisanlara verilen vaatlerin Baghhg,
yonelik kendine 6zgi gerceklesmesi Rakiplerden
ve farklilastirici vaadi Farklilagmak

Sekil 1.1. isveren Markasi

Kaynak : Rosethorn,H (2009). The Employer Brand Keeping Faith With The Deal,p.20

Isveren markasi; insan kaynaklari, i¢ iletisim ve pazarlama arasinda etkili bir
kopriidiir.® Bu koprii sayesinde toplum algisinda isletmeyi diger rakiplerinden
farklilastiran giiclii yanlar goz Oniine serilir ve boylelikle dolayli olarak orgiitiin
kurumsal itibarinin artmasina katki saglar, bu sekilde isveren markasi isgiicli

piyasasinda “caligilacak iyi yer” algisint konumlandirarak isletmeye deger

" Tirker Bas, isveren markasi yiiksek nitelikli ¢alisanlari gekmenin ve elde tutmanin anahtari,
istanbul, Optimist Yayinlari, 2011, s. 40-46

® Simon Barrow ,Richard Mosley, The employer brand : bringing the best of brand management
to people at work, Wiley, England, 2005, p. 164

° Helen Rosethorn, The employer brand: Keeping faith with the deal,Gower
Publishing,Burlington, 2009, p.20

% Barrow and Mosley, The Employer Brand, p.164



kazandirmaktadir.'’ Isveren markasi, orgiitin kendi kurumsal kiiltiiriini
gelistirilmesi  ve gelistirilen bu kiiltiirin  piyasaya aktarmasi olarak da
tanimlanabilir."?

Isveren markasi; bir orgiitiin i¢ ve dis cevresi tarafindan tanmir ve fark edilir
olmasima, diger oOrgiitlerden farkli olmasina, ise alim Oncesi isgorene verilen
vaatlerin ise alim sonrasi ger¢eklesmesiyle elde edilen tatmine imkan tanur. **

Her isletme farkinda olsun ya da olmasin, bu konuyla ilgili ¢alisma yapsin
ya da yapmasin bir isveren markasia sahiptir. Ciinkii mevcut ve potansiyel
calisanlarin zihninde o isletmelere dair olumlu ya da olumsuz algilar mevcuttur.
Bu baglamda isverenlerin hedefledikleri isgiicii arz1 i¢in bilingli adimlarla gii¢lii
bir isveren markasi olusturmalari, onlarin piyasadaki artan rekabet ortaminda
nitelikli ve istedikleri is gorenlerle calisma sanslarini artiracaktir.

Giiglii bir igveren markasina sahip olmak isteyen isletmeler uzun soluklu bir
stirecte bu konuda gosterecekleri faaliyetlerde istikrarli, stratejik davranmayi
hedef edinmeleri gerekmektedir. Bu zorlu siirecin sonucunda elde edecekleri
giiglii isveren markasmin anlaml katkilar saglayacagi ortadadir. Ornegin;
Isletmenin marka degeri ile paralel olarak itibar1 artar, isletmenin imajina
saglanacak olumlu katki nitelikli isgdrenleri isletmeye cekebilir. Isveren markasi
ile iggorenlerin zihinlerde kodlanmak istenen isletme kiiltiirii, isletme kimligi ve
degerlerinin etkin sekilde sunulmasi, isgorenle iletisimi kolaylastirir, takim
calismalarini verimli kilabilir. Ozetle, gii¢lii isveren markasi isletme hedeflerine

ulasmada etkin bir zemin olugturur.**

" Ebru Gozen, “Potansiyel isgdrenler Agisindan isveren Markasi Algisi: Akdeniz Universitesi

Turizm Ogrencileri Ornegi”, Journal of Tourism and Gastronomy Studies,4(1)-2016 s.70-80.

12 Ayse Begiim Otken ,Elif Yolbulan, Simdi isveren markasi zamani, istanbul, Tiirkmen Kitabevi,

2015, s. 31.

13 | ara Moroko And Marc D. Uncles,”Characteristics of successful employer brands”, Journal of
Brand Management,Volume:16, Issue:3, 2008, p. 160. (Cevrimigi)
https://www.researchgate.net/publication/240644238_Characteristics_of_successful_employe
r_brands, 27.05. 2019.

" Ebru Ozgen, Zuhal Akbayir,” iletisim Yaklasimiyla Bir Deger Onermesi: isveren Markalamas!”,
Erciyes iletisim Dergisi,C.1l,No:1, 2011, s.76-86.



1.2. Isveren Markas:1 Onemi ve Faydalan

Isveren markasi, bir isletmenin faaliyetlerini devam ettirmesi icin gerekli
en onemli temel kaynaklardan biri olan insan kaynaklari yonetimi ile iligkilidir.
Insan kaynaklar1 planlamas: siirecinde, gereken sayida nitelikli isgdreninin dogru
is i¢in dogru zamanda isletme igerisinde bulundurulabilmesini saglayacak sekilde
Srgiitiin insan kaynaklari ihtiyaglarinin belirlenmesi gerekmektedir. *°

Isveren markasimnin énemi bu noktada ortaya ¢ikmaktadir. Insan kaynaklari
planlama siirecinin etkin yonetilebilmesi igin hem istenilen niteliklere sahip olan
mevcut ¢alisanlarin 6rgiit biinyesinde tutulmas1 hem de orgiitiin gelecekte ihtiyag
duyacagi, kendi hedef ve kiiltiirii ile uyumlu, nitelikli isgiicii ihtiyacim
karsilayacak olan potansiyel c¢alisanlarini etkilemesi gerekmektedir. Bu ihtiyag
dogrultusunda igveren markasi gerek orgiit i¢in gerekse ¢alisanlar i¢in is ve isyeri
hakkinda dogru bilgiler edinilmesine imkan tanir. Boylelikle orgiit tarafindaki bu
ihtiyag, hedeflenen isgorenler tarafindan karsilanarak iki taraf i¢in de memnun
edici bir sonug olusturur.

Isletmeler insan kaynaklar1 ihtiyaclarini planlarken somut analizlere ihtiyag
duyarlar. Bu baglamda isletmede belli donemlerde meydana gelen isgbren giris
ve ¢ikislarinin 6nemli gostergelerinden biri olan isgdren devri (turnover) kavrami
on plana g:lkar.16 Isten ayrilan isgdren oramini azaltmak, isten ayrilmalarin yol
actig1 kayiplarin telafisi i¢in isletmenin kendi ihtiyaclart ve kriterleriyle uyumlu
isgiiciine ulasabilmesi gerekir. Isveren markasinin buradaki faydasi, olusturdugu
isveren ¢ekiciligi ile dogru zamanda dogru kisileri kuruma g¢ekerek isgéren devir
hizinin azalmasinda ve olusan boslugun hedeflenen sekilde doldurulmasina
yardimci olmasidir.

Isletmeler rekabet {istiinliigii elde edebilmek ve gelecekteki yasamlarmi

siirdiirebilmek igin yeteneklerini gelistirmeye ihtiya¢c duyarlar. Isletmenin

> Ahmet Cevat Acar,Bslim3: insan Kaynaklari Planlamasi ve isgéren Segimi, insan Kaynaklari
Yonetimi, Yenilenmis 6. bs., istanbul, Beta Yayinlari 2013, s. 89.

*A.e, s. 105.



yetenekleri, biinyesinde bulunan isgorenlerin niteliklerinin ve becerilerinin

sonucudur.t’

Etkin bir isveren markasinin Orgiite saglayacagi faydalar1 O6zetlemek

gerekirse,

e Orgiitlerin ise alim ihtiyaclarinda, nitelikli isgdren basvuru sayisinin
artmasi,
e Isgorenlerin motivasyonlarinda ve yapilan islerin performasinda
artis,
o lsgorenlerin drgiite karsi bagliliklarinin artmasi,
e Yoneticilerin memnuniyetinde ve mevcut ¢alisanlarin referanslarinda
artis olmasidir.'®
Ayrica insan kaynaklari ihtiyacinda ve planlamasinda siirdiiriilebilir etki
ile isgoren devir oraninda ve dolayisiyla ise alim maliyetlerinde azalma

konularindan ve isten ayrilma niyetinin azalmasindan bahsedilebilir.
1.3. isveren Markasi Teorik Altyapisi

Arastirmaya konu olan isveren markasi ve onun hedef ¢iktilarindan biri
olan igveren c¢ekiciligin teorik altyapisina bakildiginda psikoloji biliminin belli

basl teorilerini iliskilendirmek miimkiindiir. Bu teoriler asagida ele alinmaktadir.

1.3.1. ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasim
Maslow’un gelistirdigi bu yaklasim motivasyon teorileri iginde popiiler bir
yere sahiptir. Bu yaklagimin temel varsayimi, kisi belirli ihtiyaglarini gidermek
i¢in belirli davraniglar sergiler ve bu ihtiyaclar kendi igerisindeki siras1 6nemlidir.
Baska bir deyisle, kisi hiyerarsik bir diizende ihtiyaclara sahiptir, alt siralarda
bulunan ihtiyaglar1 temin edilmeden, {ist siralarda bulunan ihtiyaclarinin onu
davraniga giidiilemesi beklenmez. Bu yaklasimdaki ihtiyaclar temel olarak bes

baglik altinda toplanabilir, en alt siradan {iste dogru bu ihtiyaglar: Fizyolojik

Y Hayri Ulgen, S. Kadri Mirze, isletmelerde Stratejik Yénetim, 6. Baski, istanbul, Beta Yayinlari,
2013,s.119.
18 Bas, a.g.e., s. 40-46.



ihtiyaglar, giivenlik ihtiyaclari, sosyal/aidiyet ihtiyaci, sayginlik ihtiyaci ve
kendini gergeklestirme ihtiyacidir.

Isveren markas1 kendi dogasinda mevcut ve potansiyel calisanlarin
ekonomik, fonksiyonel ve psikolojik ihtiyaglarina hitap eden faydalar sunarak
onlar1 Orgiite ¢ekmeyi hedefledigi bir mekanizmaya sahiptir. Kogel, ihtiyaglar
hiyerarsisi yaklagimini is yasantisina uyarlayarak su goriisii savunmaktadir;
madem insanlar sahip olduklar1 seylerden daha ziyade ihtiyaglar1 tarafindan
davranisa siiriikleniyor o halde yoneticiler is gorenlerin ihtiyaglar1 konusunu iyi

belirleyerek bu durumu bir motivasyon araci olarak kullanabilirler. *°

1.3.2. isaret Teorisi

Ehrhart ve Ziegert’e (2005) gore isveren ¢ekiciliginin esasini teskil eden
teorilerden birisi de isaret teorisidir. 2° isveren markasi kurumsal bir vitrindir,
dogru isgiiciiyle bulusma hedefi icin atilan adimlarin ilki, kurumun kendisini nasil
gostermek istedigi ile alakalidir. Bu teoriye gore potansiyel isgiicii, isletme
hakkinda tam bir bilgiye sahip olmadigindan, isletmeler igveren markalama
sirecinde ¢esitli sinyallerle is arayan potansiyel ¢alisanlar1 kendilerine

<;ekebilirler.21

1.3.3. Bekleyis Teorisi

Orgiitiin durusu ve ¢alisanlarin cekicilik algis1 arasindaki baglantiyr izah
etmeye calisan teorilerden biridir. Bu teoriyi agiklayan birkag goriis mevcuttur.
Vroom’un bekleyis teorisine dair goriisii ilklerdendir. Vroom’a gore bir kisi bir is
icin gayret sarf edecekse bu oOncelikli olarak iki kavram ile iliskilidir. Bunlar
valens ve bekleyistir. Valens kavrami, kisinin 6diilii isteme derecesi olarak ifade
edilebilirken; bekleyis kavrami da odiillendirmenin gerceklesme olasiligi olarak
tanimlanabilir. Vroom’a gore aragsallik bekleyis teorisinin iigiincii kavramidir.

Aragsallikta birincil kademe ve ikincil kademe sonuglar vardir. Birincil kademe

® Tamer Kocel, isletme Yéneticiligi, 14. bs., istanbul, Beta Basim, 2013, s. 625.

2% karen Holcombe Ehrhart, Jonathan C. Ziegert, “ Why Are Individuals Attracted to
Organizations?”, Journal of Management, Vol: 31,Issue:6, 2005, pp. 901-919.

I Kristin Backhaus, Brett A Stone, Karl Heiner , "Exploring the Relationship Between Corporate
Social Performance and Employer Attractiveness”, Business&Society , Vol:41 Issue:3, 2002, pp.
292-318.



sonugclar; kisinin belli bir gayret ile belirli bir seviyedeki performansa erisip ve bu
performans sonucunda elde ettigi odiildiir. Isgdrenin maasmin artmasi &rnek
gosterilebilir. Fakat birinci kademe sonug olarak degerlendirilen bu durum aslinda
bunun bir acilimi olan ikinci kademe sonuglar1 elde etmek icin kullanilan bir
aractir. Yani iggorenin birinci kademede elde ettigi maasin tek basina bir anlami1
yokken, ikinci kademede sonug olarak ailesine iyi bir ge¢im sunmak, daha yiiksek
bir statiiye sahip olmak, itibar sahibi olmak i¢in arag hiikmiindedir.?®

Isveren c¢ekiciligi, potansiyel isgdrenin algisinda isletmenin begeni
kazanip, tercih edilmesini tetikleyen bir kavramdir. Isgorenin, is ve isveren ile
ilgili istekleri mevcuttur, bu isteklerin isveren tarafindan karsilanip
karsilanamayacagina dair algisina bagli olarak beklentileri, isgorenin farkli
isletmelere dair isveren cekicilik diizeyini etkileyebilmektedir. Isgdrenlerin isyeri
secimindeki tercihleri, ihtiyaclarini en iyi seviyede karsilayacak orgiitlere yonelik

olacaktir. 23

1.3.4. Sosyal Kimlik Teorisi

Isveren cekiciligi kavramu icerisinde bireyin ne kadar etkili oldugunu
degerlendiren teorilerden biridir. Bu teoriye gore bireyin sosyal kimligi, bireysel
kimliginin 6niindedir. Bagka bir deyisle, bireyin pargasi oldugu grup, topluluk ya
da organizasyonun hedeflerini kendi isteklerinin 6niinde tutmasidir.?* Bir isletme
isveren markasi uygulamalari ile biinyesinde su anda calisan ve gelecekte
calisacak olan bireylerde kendi kurumsal kimligi ile uyumlu profiller
bekledigine dair mesajlar iletmektedir. Boylelikle potansiyel isgorenler kendileri
ile uyumlu igverenlere karsi olumlu yaklasimlar gelistirebilmekte ve o is yerinin
bir pargasi olmay istemektedirler. ° Kavram bu yoniiyle grup iiyeligini, grup

stireclerini ve gruplar arasi iliskileri ele alan “sosyal kimlik teorisi” ile iligkilidir.

2 Kogel, a.g.e., s. 633.

2 Ehrart, a.e.

** Jan E. Stets, Peter J. Burke,” Identity Theory and Social Identity Theory”, Social Physchology
Quarterly, Vol: 63, Issue:3 ,September 2000, pp. 224-237.

% Linda F. Love, Parbudyal Singh, “Workplace Branding: Leveraging Human Resources
Management Practices for Competitive Advantage Through “Best Employer” Surveys”. Journal of
Business and Psychology. 26(2), 2011,pp. 175-181.



1.4. Isveren Markasi ve isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma kavrami genel olarak isgorenlerin farkli sebepler
neticesinde ise karsi isteklerinin azalmasiyla devam eden ve isi birakma ile
sonuglanan bir siire¢ olarak tanimlanabilir. Isten ayrilma niyetinde isgdrenin
isinden duydugu tatminsizlik ¢ok farkli sebeplerle gergeklesebilir ve bu durum
isgorenin orgiitle iliskilerini sonlandirma egilimini artirir. Isten ayrilmanim; yeni
bir is teklifi, daha iyi iicret teklifi, is giivencesinin yetersizligi, is ortaminda
ayrimcilik yapildigina dair bir kaniya sahip olmak, is arkadaslar1 ile olan koti
iligkiler, vb. gibi bir¢ok degisken sebepleri vardir.”® Isveren igin isten ayrilmanin
en belirgin sorunlardan birisi de bu durumun 6rgiit i¢in 6nemli bir maliyet kalemi
olmasidir. Bunun yani sira drgiitlin yiizlesmek zorunda kalabilecegi diger olasi bir
problem orgiit i¢i iletisimin etkilenmesidir. Ornegin isten ayrilanlarin kalanlar
izerinde is tatmini konusunda negatif yonde soru isareti olusturabilir ve ayrilanlar
cesitli mecralarda orglit hakkinda yapabilecekleri kurumsal itibar1 negatif yonde
etkileyebilecek olumsuz sdylemlerde bulunabilir. Ayrica isten ayrilanlarin yerine
gelecek yeni isgorenlerin ise alim siireci ve ise adaptasyonu sirasinda verilecek
egitim siirecinde potansiyel iiretim kaybi, nitelikli isgéren kaybetme riski ile de
yiizlesmek gerekebilir. 27

Isveren markasi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye deginilecek olursa,
isveren markasi ile ¢alisana sunulan faydalar, calisanin isten ayrilma niyetindeki
nedenlerinin azalmasini saglayabilir. Konu ile ilgili yapilan aragtirmalarda isveren
markas1 uygulamalarinin etkin sekilde yonetilmesiyle, c¢alisanlarin algisinda
markaya dair bakis agisinin olumlu etkilenmesi, daha uzun siireli ¢alisma istegini

artirmasi ve isten ayrilmalarin oniine gegilebilecegi belirtilmektedir.?®

*® David G. Allen , A Guide to Analyzing and Managing Employee Turnover,Retaining talent,
Alexandria, VA, USA, 2008, The SHRM Foundation, pp. 2-57. (Cevrimigi),
https://www.shrm.org/hr-today/trends-and-forecasting/special-reports-and-expert-
views/Documents/Retaining-Talent.pdf, 01.06.2019.

27 William H. Mobley, "Some Unanswered Questions in Turnover and Withdrawal Research." The
Academy of Management Review Vol:7, No: 1, 1982, pp. 111-116. (Cevrimigi)
http://www.jstor.org/stable/257255, 10.06.2019.

*® pierre Berthon, Micheal Ewing, Li Lian Hah, “Captivating Company: Dimensions Of
Attractiveness in Employer Branding” International Journal of Advertising,24(2), 2005,pp. 151-
168.
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IKINCI BOLUM
ISVEREN CEKICILIGI

2.1. Isveren Cekiciligi

Rekabet ortamindaki isletmeler i¢in en 6nemli unsur, kendilerini diger
isletmelerden farklilagtirarak yetenekli ¢alisanlar1 kendilerine (;ekebilmektir.29 Bu
baglamda isveren ¢ekiciliginin ne oldugunun anlagilmasi i¢in bazi tanimlamalar
yapmak faydali olacaktir. Isveren markasi konseptinden bakildiginda isveren
cekiciligi, potansiyel isgoren agisindan bir orgiitte ¢calismakla elde edebileceklerini
tahmin ettikleri faydalar olarak tan1m1anm1$t1r.30 Isveren acgisindan ise,
isgorenlerin olusturdugu isgiicii piyasasinda calisilmak istenen cekici bir yer
olarak kabul gormesiyle ilgilidir. Diger bir sdyleyisle isveren cekiciligi isletmenin
gerek kendi calisanlan {izerinde biraktigi gerekse potansiyel calisanlar i¢in ifade
ettigi izlenimdir. Bu izlenim ise isletmelerin isveren markalagmasi amaciyla
uyguladiklar1 bir takim faaliyetleri neticesinde olusur. Isletmeler bu faaliyetleri
insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 igerisinde uygular. Bir anlamda igveren
markalamasit bu fonksiyonlar i¢inde pazarlama ilkelerinin uygulanmasiyla

olusmustur. 3

Orgiitlerin ise alimdaki cekicilikleri, ise alim siirecinin bir asamasi olarak

tanimlanir. Isveren cekiciligine sahip isletmeler, isgdrenlerin bu isletmelere

*° Anne-Mette Sivertzen, Etty Ragnhild Nilsen, Anja H. Olafsen, "Employer branding: employer
attractiveness and the use of social media", Journal of Product & Brand Management, Vol.
22 Issue: 7, 2013, pp. 473-483.

30Berthon, a.g.e.

> Burcu Okstiz,”isveren Markasi Yénetimi Siirecinde iletisimin Onemi”, Selguk Universitesi
iletisim Fakiiltesi Akademik Dergisi, Sayi :7(2), 2013, s. 14-31.
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ilgileri ve onlar1 kendi biinyelerinde tutabilme konusunda diger igletmelere gore
rekabet avantajina sahip olmaktadir. * Bu nedenle isveren tarafindan istenilen
uygun bir aday profilini orgiite ¢ekebilmek igin bilingli ¢abalar gelistirmek

gerekir. 3

Backhaus ve Tikoo’nun sundugu isveren markasimin kavramsal
cercevesini gosteren Sekil 2.1. den anlasildigi lizere isveren markasinin en 6nemli
hedef ¢iktilarindan birisi de isveren cekiciligini elde etmektir 3, Boylelikle orgiit
isveren markast yoluyla elde ettigi isveren ¢ekiciligi sayesinde su anda ve

gelecekte calismak isteyecegi nitelikli isgorenleri kendisine ¢ekmeyi basarabilir.

isveren isveren isveren
—» > . —-»>
Marka Imaji Kicilizi
Cagrisimlari Gekiciligi
isveren Kurum
" kimligi
Markasi \ isveren Galisan
Marka —> Verimliligi
Sadakati
PR Kurum /
Kiilturii

Sekil 2.1. isveren Markas1 Kavramsal Cercevesi

Kaynak : Backhaus, K. ve Tikoo,S. (2004). Conceptualizing and Researching Employer
Branding, Emerald Group Publishing Limited.

*? Lin Dar Ong, “ Employer Branding and its Influence on Potential Job Applicants”, Australian
Journal of Basic and Applied Sciences, Vol: 5(9), 2011, pp. 1088-1092.

** Daniel Rogque Gomes, Ines Figueiredo, Neuza Ribeiro, “Analysing applicant's attraction with
social networks on both sides of the table: those who recruit and those who are recruited have a
compatible performance?”, Journal of Human Resource Management, Vol: XIX, No:2, 2016, pp.
18-30.

$Kristin Backhaus, Surinder Tikoo, "Conceptualizing and researching employer branding", Career
Development International, Vol: 9 Issue: 5, 2004, p. 505.
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2.2. Isveren Cekiciligi Boyutlar

Berthon ve arkadaslart isveren ¢ekiciligini tanimlarken soyle ifade eder;
iistiin yetenekli, bilgili ¢alisanlar1 isletmeye ¢ekebilmek rekabet avantajlarinin en
oncelikli kaynagidir. Bu sekilde tanmimladiklar1 isveren cekiciligini, isveren
markas1 agisindan O6lgmek istediklerinde bes boyuttan olusan bir O6lgek
gelistirdiler. Olgek; “sosyal deger, gelisim degeri, ekonomik deger, fayda degeri,

basvuru degeri” olarak isimlendirilen bes boyuttan olusmaktadir. *°

2.2.1. Sosyal Deger Boyutu

Bu boyut isverenin sundugu is ortaminin sosyal degerlere iliskin
uzantilarin1 igerir. Ornegin isgdrenin mutlu ve eglenceli bir is ortamina sahip
olmasi, i arkadaslar1 ve yoneticileri ile iyi iliskiler kurabilmesi, uyum iginde
calisilabilecek takim arkadaslarina sahip olmay: igeren bir boyuttur. Isverenlerin
calisanlarina sosyal ve psikolojik agidan siirdiiriilebilir bir destek saglamasi
lazimdir. Bu destekler, ¢alisanin ileride olasi motivasyonsuzluk ve tiikenmislik

durumlarini elimine etmek agisindan énemlidir. *

2.2.2. Gelisim Degeri Boyutu

Isveren tarafindan isgérenlerin kendilerini gelistirmesi gelecekteki kariyer
hedeflerine katki saglayacak ortam ve imkanlarin sunulmasi ile iligkili bir
boyuttur. Isverenin sundugu en énemli gelisme olanaklarindan birisi egitimdir.
Gerek is Oncesi verilen oryantasyon egitimleri, gerekse hizmet siirecindeki
mesleki egitimler bu statiide yer alir. Kendilerini bu tarz egitimlerle gelistiren
isgorenin, mesleki anlamda bilgisi artmakta, ise olan yatkinlig: ile paralel olarak
deneyimi ve yetenekleri artmaktadir. Bu durum isgdérenin mesleki hayatinda
kendisine art1 bir deger katmakta ve kariyerinde ilerleyebilmesi igin temel teskil

etmektedir. ¥

* Berthon ve ark, a.g.e.

% Ayse Gill TERLEMEZ ,“isveren Markasinin, ise Adanmuslik ve isten Ayrilma Niyeti ile iliskisinde
Orgiitsel Cekiciligin Rolii: Tirk Hava Yollari Ornegi”, Genelkurmay Baskanhg Harp Akademi
Komutanligi Stratejik Arastirmalar Enstitiisi MidrlGga, Yayinlanmamis Yiksek Lisans Tezi, 2012.
*" Ebru Gézen,” isveren Markasi Olcegi Gelistirme ve Cesitli Degiskenler Agisindan incelenmesi:

Akdeniz Universitesi Turizm Ogrencileri Ornegi”, Akdeniz Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii ,
Yayinlanmis Doktora Tezi,2016
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2.2.3 Ekonomik Deger Boyutu

Isgorenin is akdi ile aldig1 iicretin yanisira, sundugu hizmet karsiligi
alacagi ek katkilar, is gilivencesine sahip olup olmadigi ve mesleki gelisim
stirecinde terfi imkanlar1 elde edip edemeyecegi gibi konular1 dikkate alan bir
boyuttur. isveren markasinin ve dolayli olarak isveren cekiciliginin ana unsurlar
arasinda yer alir. Zira isverenin sundugu maas gibi ekonomik unsurlar, isgorenin
yasam icerisinde gec¢imini saglayabilmek ve temel isteklerini karsilayabilmek i¢in
sahip olmasi gereken bir ihtiyactir. Bu noktada igveren markasinin ekonomik
deger boyutu agisindan giicli, isgdrenine vadettigi ekonomik faydalari

stirdiiriilebilir sekilde saglamasina baglldlr.38

2.2.4. Fayda Degeri Boyutu
Isverenin innovatif, {ist kalite iiriin ve hizmeti sunumundaki yeterliligi,
eglenceli ve ilging bir ig ortami1 sunmasi, mesleki alandaki yeni sistem ve

gelismelere entegre olmasi ile ilgili bir boyuttur.

2.2.5. Basvuru Degeri Boyutu

Isgorenin calistig isyerinde mesleki deneyim ve becerilerini gelistirme
adina 6grenme imkaninin sunulmasi ve siire¢ icerisinde edindigi mesleki deneyimi
bagskalaria 6gretme imkaninin varolusu ile ilgili bir boyuttur.

2.3 Isveren Cekiciligi ve IKY uygulamalar

Isveren cekiciliginin saglanmast i¢in isveren marka uygulamalarinin insan
kaynaklarinda gergeklesmesi gerekmektedir. Isveren cekiciliginin saglanmasinda
insan kaynaklarinin 6nemini anlayabilmek i¢in bu kavrama iligkin kisa bir
aciklama yapmak yerinde olacaktir.

Insan kaynaklari, orgiitlerin {iretim noktasinda kullanmak zorunda oldugu
yegane nitelikteki kaynaklardan biri olan insani ifade eder. Bu terim, hem orgiit
biinyesindeki hem de &rgiit disindaki potansiyel is giiciinii tamimlar. Insan
Kaynaklar1 Yonetimiyle isletmede ulagilmak istenen iki temel amactan birincisi

verimliligi artirmak iken ikincisi de is yasantisinin cesitli boyutlardaki niteligini

*Ae.,s. 62
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yiikselterek diger isletmelere karsi rekabet istiinligi sagmaktir.® Kiiresellesen
diinyadaki artan rekabet ortami sirketlerin rekabet avantaji saglamak icin isveren
¢ekiciligini saglama ¢abalarimi tetiklemistir. Bu hedef dogrultusunda insan
kaynaklar1 yonetiminin ilgi alanina girmistir, bu hedefe ulagsmak icin pazarlama
disiplinlerinden faydalanilmasi ise isveren markasimnin dogusunda etkili

olmustur.*?

Bagka bir deyisle temel ¢iktilarindan biri isveren gekiciligi olan isveren
markas1 kavrami pazarlama ilkeleri ile gerceklesmektedir. Isveren markasinda
isletme bir taraftan kendini tanitirken, diger taraftan biinyesinde barimndirmak
istedigi isgiiciiniin beklentilerini algilayip cevap verme becerisine sahip olmalidir.
Isveren markas1 uygulamalar1 Kurumlarin, kendilerini yeni c¢alisanlar icin
potansiyel bir igveren olarak ve miisterileri i¢in bir tedarik¢i veya ortak olarak
mevcut  personelin  igverenleri olarak pazarlarinda kendilerini  nasil
tanimlayabileceklerine odaklanmasina yardimer olur.* Bu tammlamanin
icerisinde temel olarak isverenin isgorene vadettigi faydalarin yani sira kurumun
kimligi, sahip oldugu degerler, uyguladiklar1 politikalar, insan kaynaklari ile
harmanlanarak isveren markasini ortaya koyar.42 Ayrica insan kaynaklar
departmanlarinin uygulayacagi etkin igveren markasi ¢aligmalari; isgdrenlerin
motivasyon ve memnuniyetini artiracaktir, bu durum ise orgiitsel bagliliga olumlu
katkilar saglayacaktir. Bu durumun bir diger 6nemli ¢iktisi ise orgiitsel bagliligi
artan isgOrenin isten ayrilma niyeti azalarak, Orgiit agisindan isgiici devir
oranlarinin azalmasi gibi olumlu bir sonu¢ doguracaktir. Biitiin bu tablo igveren

markasinin olusturdugu isveren cekiciliginin; insan kaynaklar1 yonetiminin ana

% Omer Sadullah , Bélim1, insan Kaynaklari Ydnetimine Giris: insan Kaynaklari Yonetiminin
Tanim, Onemi ve Cevresel Faktorler, insan Kaynaklari Yonetimi, , Yenilenmis 6. bs., istanbul,
Beta Yayinlar 2013, s. 2.

““Ong, a.g.e., s. 1088-1092.

** Emma Melin, “ Employer branding : likenesses and differences between external and internal
employer brand images", Master's Thesis Employer Branding ,2005.

2 Gozen, a.g.e
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gayelerinden biri olan verimlilige ulasmada etkin bir zemin olusturmasina firsat
vermektedir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde isveren markas1 uygulamalari belli adimlar
izler. Bu adimlarin ilkinde isletme c¢alisan deger Onermesi gerceklestirmeyi
hedefler. Bunun igin 6ncelikle isletme kendisine yogunlasmalidir, kendi kurum
kiiltiirti, yonetim sekli ve anlayisi, mevcut isgiici imaji, sundugu mamul ya da
hizmete iliskin kalite standartlarin1 degerlendirmelidir. Bu degerlendirmenin
neticesinde artik ¢alisanlarima sunacaklari olanaklar netlesir ve boylelikle ¢alisan
deger Onermesi olusturabilir. Sira bu deger Onermesinin hedef kitlesi olan
potansiyel ¢alisanlara ulasmasini saglayacak dis pazarlara iletilmesidir. Bu asama
isletmeye iki yonlii katki saglamaktadir bir yandan ihtiya¢ duydugu nitelikli
isgoreni isletmeye ¢ekmek tlizere kendini tanitirken diger yandan da kendi marka
imajim1  gelistirmektedir. Insan kaynaklar1 yonetiminde isveren markasi
uygulamasinin temel olarak son asamasini, i¢ pazarlama olarak adlandirilan bir
siire¢ olan isletmenin kendisine yonelik ¢alismalar1 olusturmaktadir. i¢ pazarlama
siirecinde, isletmenin calisanlarina bulundugu vaatlerin ne derece gerceklestigi ve
bu unsurlarin orgiit kiiltiirii icerisinde ne kadar biitiinlestiginin ortaya konulmasi
gerekir. Calisanlarina verdikleri sozleri seffaf ve tutarli bir sekilde yerine getiren
isletmelerin, igveren markasinin i¢ pazarlama faaliyetleri neticesinde elde edecegi
en biiyiik katkilardan birisi de mevcut ¢alisanlarinin zihninde o isyerine dair ¢ekici
igveren algisinin pekistirilerek calisilmak istenen yer imajinin saglamlagmasidir.
Bu imaja sahip isletmelerin oOrgiitsel bagliligi yiiksek calisanlariyla, isletme
hedeflerine ulasmada avantaj saglayacagi kabul edilebilir.**

Ozetle insan kaynaklari, pazarlama ve {ist yonetimin temas halinde
yiiriitmesi gereken isveren markasi uygulama adimlarinin bir biitiinii olan igveren

markas1 yonetim modelindeki siireg;

* Kenan Oren, Hilmi Yiiksel, (2012) “Marka isveren veya isveren Markasi Kavrami: Bu Kavramin
insan Kaynaklari Yonetimi Baglaminda ve isci Devir Hizi Kapsaminda Degerlendirilmesi” is Hukuku
ve iktisat Dergisi, Sayi: 12(3), s. 31-52., (Cevrimigi), http://www.kamu-is.org.tr/pdf/1232.pdf,
09.06.2019

* Emine Karakaplan Ozer, “Etkili Liderlik ile Duygusal Bagllik iliskisinde isveren Markasi Algisinin

Aracilik Etkisi Ve Bir Arastirma”, inénii Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yayinlanmamis
Doktora Tezi, 2019.
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- Isletmenin arzu ettigi isveren markasinin esasinin tanimlanmasi

- Isletmenin isgdrenlerine ne sundugu ve onlardan ne bekledigine dair
unsurlarin net hale gelmesi

- Isletmeyi mevcut piyasa sartlarindaki rakiplerinden iistiin kilacak ve
onlardan ayrigsacak bi¢cimde konumlandirma faaliyetlerinin yiiriitiilmesini

o 45
igerir.

UCUNCU BOLUM
ISVEREN MARKASI CEKICIiLiGi BOYUTLARININ KAMU
VE OZEL HASTANELERDE CALISAN PERSONEL
BAKIMINDAN FARKLILIKLARININ
DEGERLENDIRILMESINE YONELIK PiLOT BIiR
ARASTIRMA

Calismanin ilk boliimiinde isveren markasi kavrami, isveren markasinin
onemi ve faydalari, isveren markasinin teorik alt yapisina, kavramla iliskili olan
isten ayrilma niyetine deginildi. Ikinci boliimde isveren cekiciligi kavramina,
igveren cekiciligi boyutlarina ve igveren g¢ekiciligi i¢in gerekli insan kaynaklari
uygulamalarindan bahsedildi. Bu boélimde ise, isveren markasinda c¢ekicilik
boyutlarinin kamu ve 6zel hastanelerdeki boyut farkliliklarini incelemeye yonelik

bir dizi arastirma ve sonuglari tizerinde durulacaktir.

> Bas, a.g.e., s.50-55.
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3.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin ana amaci, kamu ve ozel hastanelerde ¢alisan saglik
personeli acisindan isveren markast c¢ekiciligi boyutlarinda farklilik olup
olmadigimi degerlendirmektir. Ayrica ¢alismamizda demografik ve sosyokiiltiirel
ozellikler ile isveren markasi ¢ekicilik boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti ile ilgili

anlaml1 farkliliklarin var olup olmadigini incelenmektedir.

Literatiire bakildiginda saglik sektoriinde isveren markasi c¢ekicilik
boyutlart ile ilgili ¢aligmalarin yok denecek kadar az oldugu goriilmiistiir. Calisma
bu konuda saglik sektoriinde yapilan ilk c¢aligmalardan olacagi igin saglik
yonetimine Katkilar1 olabilecegi diisiiniilmektedir. Isveren markasi cekicilik
boyutlarinin belirlenmesi kurumlara Onemli katki saglayacaktir. Arastirma
sonuclart kurum yoneticileri ile paylasilacak daha etkin igveren markasi

uygulamalari i¢in zemin olusturacaktir.

3.2. Arastirmanin Kapsam ve Kisitlari

Arastirma Istanbul ilinde yer alan 4 kamu hastanesi ve 4 6zel hastanede
calisan kolayda orneklem yoluyla elde edilen 511 hemsireyi kapsamaktadir.
Arastirmanin kisit1 olarak, hemsirelerin saglik hizmeti sunumundaki yogun rolii

nedeniyle anket uygulamasinin zorlugu belirtilebilir.

3.3. Arastirmanin Metodolojisi

Bu kisimda aragtirmanin modeli, degiskenleri, hipotezleri ve veri toplama

sureci sunulmaktadir.

3.3.1. Arastirmanmin Modeli

Calismada literatlir ayrintili olarak incelendikten sonra arastirma modeli
gelistirilmistir. Arastirma modeli Sekil 3-1°de gosterilmektedir. Modelde
demografik ve sosyokiiltiirel 6zelliklerle, kesfedici faktdr analizi neticesinde
isveren markast boyutlarimin sayisinin belirlenmesi hedeflenmis olup, olusan

boyutlar kiimeleme analizi ile ayristirilarak, belirlenen sayidaki kiimelerin
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demografik ve sosyokiiltiirel o6zelliklere gore farkliliklart degerlendirmek

istenmistir.

19



Demografik ve
Sosyo-Kiilturel
ozellikler

Sekil 3.3. Arastirma Modeli

isveren Markasi
Cekiciligi Boyutlari

(n=1). Bovut

(n=2). Boyut

Kiimeler

(n=1). Kime

Demografik ve Sosyo-Kiltirel
dzellikler / isten Ayrilma Niyeti

(n=1). Kiime

(n=2). Kime

(n=n). Boyut

(n=2). Kiime

Demografik ve Sosyo-Kiiltirel
dzellikler / isten Ayrilma Niyeti

(n=n). Kiime

(n=n). Kiime

Demografik ve Sosyo-Kiiltiirel
dzellikler / isten Ayrilma Niyeti
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3.3.2. Arastirmanin Degiskenleri

Arastirmanin  bu bolimiinde anket ifadelerinin temelini olusturan

degiskenlere yer verilmistir.

© ®© N o gk~ w D

Demografik ve Sosyokiiltiirel Ozelliklere dair degiskenler
Cinsiyet

Medeni Durum

Yas

Egitim Durumu

Mesleki Deneyim

Calistig1 Birim

Kurumdaki Calisma Siiresi

Onceki Calistig1 Sektor

Kurum Degisikliginde Sektor Tercihi

Isveren Cekiciligini o6lgmek igin 2005 yilinda Berthon tarafindan

gelistirilen, 2016 yilinda Ardi¢ ve Giindogmus tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan 25

degiskenli Isveren Cekiciligi Olgegi kullanilmistir:

1.

© ©o N o g B~ D

[EN
o

11.
12.
13.

Eglenceli bir ¢calisma ortamina sahibim.

Mutlu bir ¢alisma ortamina sahibim.

Destekleyici ve tesvik edici is arkadaglarim var.

Is arkadaslariyla iyi iliskilerim var.

Ustlerle iyi iliskilere sahibim.

Calistigim isletme ortalamanin iizerinde bir ticret sunmaktadir.
Calistigim isletmede is giivencesi vardir.

Calistigim isletmede terfi firsatlar iyidir.

Departmanlar arasi1 deneyim elde etme imkanim var.

. Calistigim isletmede cazip ve kapsamli 6deme paketi (Yemek {icreti,

bireysel emeklilik, prim vs. ) mevcuttur.
Bilinen bir igletmede ¢aligmanin sonucunda iyi hissediyorum
Yonetim tarafindan taniniyor ve takdir ediliyorum.

Calistigim isletme gelecekteki kariyer hedeflerim icin iyi bir basamaktir.
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14. Bilinen bir igletmede ¢alismak kendime glivenimi artiriyor.

15. Calistigim isletme kariyerimi gelistirecek deneyimler kazandiriyor.

16. Calistigim isletme yenilikgi iirlin ve hizmetler sunuyor.

17. Calistigim isletme yiiksek kalitede iiriin ve hizmetler sunuyor.

18. Calistigim isletme hem yaraticiliga deger veriyor hem de bundan
faydalaniyor.

19. Isverenim yeni is uygulamalarina agik ve ileri goriisliidir.

20. Bagka bir isletmede 6grendigim bilgileri ¢alistigim isletmede uygulama firsati
veriliyor.

21. Ogrenilen bilgileri baskalarina 6gretme/aktarma firsat: veriliyor.

22. Calistigim is yerini benimsiyor ve aidiyet hissi duyuyorum.

23. Heyecan verici bir igyeri ortaminda ¢alisiyorum.

24. Calistigim igyeri tliketici odaklidir.

25. Calistigim isletme insana deger vererek topluma katki saglamaktadir.
Isten Ayrilma Niyetine dair degiskenler
Profesyonel is yasantisinda gerektiginde kurum degistirilebilir.

Gerektigi zaman istifa etmek normaldir.

Ise baslanilan yerde emekli olunmalidur.

A w0 np e

Degisik is olanaklar1 bulundugunda is degistirmek faydalidir.

3.3.3. Arastirmanin Hipotezleri
Arastirmanin amaci, aragtirma modeli ve arastirmanin degiskenleriyle

uyumlu bir bi¢imde arastirmanin hipotezleri olusturulmustur.

H1: Isveren markasi ¢ekiciligi boyutlarinda kamu ve 6zel hastanelerde calisan

personele gore farklilik vardir.

H2: isveren markasi cekiciligi boyutlarinda demografik ve sosyokiiltiirel

ozelliklere gore farklilik vardir.

H3: Isten ayrilma niyetinde demografik ve sosyokiiltiirel dzelliklere gore farklilik

vardir.
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3.3.4. Arastirmanin Veri Toplama Siireci

Verilerin toplanmasi i¢in gerekli iznin alinmasi konusunda iki ayri
yontem izlenmistir.  Arastirma  yapilmak istenen O6zel hastanelerin
bashekimliklerine Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii araciligi ile
arastirma izni ic¢in basvuruda bulunulmus, kabul eden 0zel hastanelerin
bashekimliklerinden onay yazis1 alinmistir. Arastirma kapsamindaki Kamu
Hastaneleri igin, bagli bulunduklar1 istanbul 11 Saglik Miidiirliigi'ne o&n
basvuruda bulunulmus, onay alindiktan sonra etik kurul karari i¢in Sosyal ve
Beseri Bilimler Etik Kurulu’na bagvuru yapilmistir. Etik kurul onayr alindiktan
sonra arastirma igin Istanbul Il Saghk Miidiirliigii gerekli izni vermistir.
Arastirmaya 10.11.2018 tarihinde baslanmig, izin alinan hastanelerin birim
sorumlu hemsireleri ve katilimeir hemsirelerle yiiz yilize goriisme yapilmistir.
Onaylar1 alindiktan sonra caligmaya katilmay:r kabul edenlere anket formu

dagitilmistir. Aragtirma 15.03.2019 tarihinde sonlandirilmstir.

Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket yontemi kullanilmigtir.
Kullanilan anket formu dort bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde
katilimcilarin igveren markasi ¢ekiciligine dair genel yargilarini 6lgmeye yonelik
“Isveren cekiciligi dlgegi” ifadelerini icermektedir (25 soru). ikinci béliimde ise
aynm1 “Isveren cekiciligi olgegi” ifadeleri mevcut is yerlerine dair yargilarini
dlgmeye yonelik sorulmustur (25 soru). Uciincii béliimde isten ayrilma niyetine
dair sorular yer almaktadir (4 soru). Son bolimde ise demografik ve
sosyokiiltiirel 6zelliklere ait sorulart igermektedir (9 soru). Anket formunda
kullanilan igveren cekiciligi 6lgegi Pierre Berthon®  tarafindan 2005 yilinda
gelistirilmis ve Kadir Ardig, Emine Gilindogmus 2 tarafindan 2016 yilinda
uyarlanmistir. Berthon (2005) tarafindan gelistirilen isveren ¢ekiciligi 6lgegi olan

“EmpAt”, 5 alt boyuttan olugmaktadir ve toplam 25 ifadeyi kapsamaktadir. Bu

! Pierre Berthon, Micheal Ewing, Li Lian Hah, “Captivating Company: Dimensions Of
Attractiveness in Employer Branding” international Journal of Advertising,24(2), 2005,pp. 151-
168.

* Kadir Ardig, Emine Giindogmus,”Bireylerin Kisilik Ozelliklerinin isveren Cekiciligi Algisina Etkisi,
Journal of Behavior at Work, vol.1,n0.1,2016
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boyutlar; sosyal deger (5 ifade), ekonomik deger (5 ifade), gelisim degeri (5
ifade), fayda degeri(5 ifade) ve bagvuru degeridir (5 madde). Arastirmaya katilan
calisanlarin Olgekte yer alan ifadelere katilma diizeyini ifade etmek ig¢in esit
aralikli 5’11 Likert tipi diizenleme kullanilmistir ve bu diizenlemeye gore
(Kesinlikle Katilmiyorum “1”, Katilmiyorum “2”, Kararsizim “3”, Katiltyorum

“4” ve Tamamen Katiliyorum “5”) olarak kodlanmuistir.

3.4. Arastirmanin Veri Analiz Yontemi

Hastanelerden anket yoluyla toplanan veriler SPSS 21 programinin ara
yiiziinde elektronik ortama gegirilmis ve olusan veri tabaninda yine ayni

programla analiz edilmistir.

Arastirmada frekanslar; ylizdeler; ortalamalar, glivenirlik analizleri, faktor
analizleri, saglik sektoriindeki c¢alisanlarin isveren c¢ekiciligi boyutlarina dair
algilar1 benzer olan katilimcilar1 bir araya toplamak icin hiyerarsik olmayan K
ortalamalar yontemiyle kiimeleme analizi, farkliliklar1 anlamli olup olmadigini

tespit etmek i¢in Ki Kare testi kullanilmistir.

3.5. Olgeklerin Gegerlilik ve Giivenirlik Analizleri

Faktor analizinde yapisal gecerliliklerini test ettigimiz degiskenlerin
giivenirlik analizleri Cronbach’s Alpha degeri kullanilarak yapilmistir.
Cronbahch’s Alpha modelinde degerlendirme Olgiitii olarak asagidaki kriter

araliklar1 kullanilmis olup 0,60 ve iizeri giivenilir kabul edilmistir.

0.00 < a < 0.40 ise olcek giivenilir kabul edilemez

0.40 < <0.60 ise Olgek diisiik glivenilirlikte kabul edilir

0.60 < o < 0.80 ise 6l¢ek oldukea giivenilir kabul edilir

0.80 < a < 1.00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilir kabul edilir.

Faktor analizine uygunlugunun degerlendirme gostergelerinden olan
Barlett’in 1954 yilinda gelistirdigi Bartlett testi (Bartlett's test of sphericity tests)
ve Kaiser’in 1970 de gelistirdigi KMO orneklem yeterliligi ol¢tiimii (Kaiser-
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Meyer-OlIKkin) in referans araliklar1 mevcuttur. Barlett testinin anlamlilig1 i¢in p
degerinin 0.05 ten kiigiik olmas1 gerekmektedir (p<0.05) bdylelikle degiskenler
arasindaki iligki faktor analizi yapmaya yeterli diizeydedir demektir.> KMO
endeksi ise 0 ile 1 arasinda degisen degerler alir 1 en miikemmel degeri ifade
ederken, 0.60 kabul edilebilir bir faktor analizi i¢gin minimum deger olarak uygun
goriilmektedir.*

Asagida yer alan Tablo 3.1. de goriildiigii iizere arastirmada kullanilan “Isveren
cekiciligi dlgegi” ve “Isten ayrilma niyeti dlgeginin” giivenilirlikleri 6l¢iilmiis ve
her iki Olg¢egin cronbach alfa katsayis1 >0,70 oldugu icin giivenilir kabul

edilmistir. °

Tablo 3.1. Olgeklerin Giivenirlik Katsayisi

Ifade Sayisi Cronbach Alfa
Katsay1si
Isveren Cekiciligi Olcegi 24 ,968
Isten Ayrilma Olgegi 3 ,758

3.5.1. isveren Cekiciligi Olcegi Faktor ve Giivenirlik Analizi
Uygulanan Isveren Cekiciligi Olgeginin hangi boyutlar altinda toplandigini
ortaya ¢ikaracak kesfedici faktor analizi uygulanmistir. Yapilan kesfedici faktor
analiziyle katilimcilara uygulanan bu 6lgegin gecerliligi de ortaya konulmustur.
Faktorlerin elde edilmesi amaciyla varimax rotasyonu kullanilmistir. Analize tabi

tutulan ifadeler ii¢ alt boyut altinda toplanmstir. Isveren ¢ekiciligi dl¢eginin 7.

* Beril Durmus Serra Yurtkoru, Murat Cinko, Sosyal Bilimlerde SPSS ile Veri Analizi, 6.bs,
istanbul, Beta Yayinevi

* Ezel Tavsancil, Tutumlarin Olgiilmesi ve SPSS ile Veri Analizi, 4. bs., Ankara, Nobel Yayincilik,
2014

> Barbara G. Tabachnick, Linda S. Fidell, (2013) Using multivariate statistics ,6th ed. Boston,2013,
Pearson Education , Aktaran: Julie PALLANT, “SPSS Survival Manual: A Step by Step Guide to Data
Analysis Using IBM SPSS Cev: Sibel BALCI, Berat AHi, SPSS Kullanma Kilavuzu: SPSS ile Adim Adim
Veri Analizi, Ankara, Ani yayincilik, 2016

24



sirasinda yer alan “ Isletmede is giivencesi olmalidir.” ifadesi iki alt boyuta ayni
anda ytiklendigi i¢in faktor yapisindan ¢ikarilmasina karar verilmistir. Orijinalinde
25 ifade olan 6lgegimiz boylelikle 24 ifade ile ilgili olguyu 6l¢medeki Cronbach
Alfa katsayis1 0,968 ile giivenilir araliktadir.(Tablo 3.1.)

Isveren Cekiciligi Olgegi, faktdr analizi sonuglar1 ve gegerlilik degerlerinin
yansidigi Tablo 3.2. de goriildiigii iizere, Isveren Cekiciligi KMO Olgek
gecerliligi degeri 0,962°dir. Barlett Kiiresellik Testi p degeri ise 0,00 olarak
hesaplanmistir. ilgili referans araliklarma gore dlcek gecerlidir.

Yapilan faktor analizi neticesinde olusan faktor yapilar1 asagidaki ifadeleri
icermektedir.

Birinci faktor yapasi,

e Isverenim yeni is uygulamalarina acik ve ileri goriisliidiir.

e Ogrenilen bilgileri bagkalarina 6gretme/aktarma firsat: veriliyor.

e Calistigim isletme yenilikei {iriin ve hizmetler sunuyor.

e Calistigim isletme hem yaraticiliga deger veriyor hem de bundan
faydalaniyor.

e Bagska bir isletmede 6grendigim bilgileri ¢alistigim isletmede uygulama
firsat1 veriliyor.

e Calistigim isletme yiiksek kalitede iirlin ve hizmetler sunuyor.

e Calistigim isletme kariyerimi gelistirecek deneyimler kazandiriyor.

e (Calistigim is yerini benimsiyor ve aidiyet hissi duyuyorum.

e (Calistigim isletme gelecekteki kariyer hedeflerim i¢in 1yi bir basamaktir.

e (Calistigim isletme insana deger vererek topluma katki saglamaktadir.

¢ Bilinen bir isletmede ¢alismak kendime giivenimi artiriyor.

e Heyecan verici bir igyeri ortaminda ¢alistyorum.

e Bilinen bir isletmede ¢aligmanin sonucunda iyi hissediyorum.

e Yonetim tarafindan tanintyor ve takdir ediliyorum.

e (Calistigim isyeri tiiketici odaklhidir.

Bu boyuttaki ifadelerin faktér yiikleri; 0,791 ile 0,512 arasinda deger
almaktadir. Berthon (2005) 6l¢eginde bu ifadeler, bagvuru degeri, fayda degeri ve
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gelisim degeri olarak ayrisirken, yapilan faktdr analizinde biitiinlesik bir yapi
sergilemistir. 1lgili ifadeler genel olarak kariyer gelisimini ve bireysel
memnuniyetlerle ilgili oldugundan bu faktor yapisi “kariyer gelisim” degeri olarak

adlandirilmistir.
ikinci faktor yapisi;

e Destekleyici ve tesvik edici is arkadaslarim var.
e s arkadaslariyla iyi iliskilerim var.

e Mutlu bir ¢calisma ortamina sahibim.

e Eglenceli bir calisma ortamina sahibim.

e Ustlerle iyi iliskilere sahibim.

Bu boyuttaki ifadelerin faktor yikleri 0,829 ile 0,614 arasinda
degismektedir. Faktor yapisinin giivenilirlik katsayisi Cronbach alfa degeri 0,891
olarak bulunmustur. Ilgili referans araliklarma gore &lgek giivenilir kabul
edilmistir. Berthon(2005) dlgegindeki sosyal deger boyutuyla birebir
ortigmektedir. Calisma ortamina ve is arkadaslarina iligskin ifadeleri igeren bu

faktor orijinal 6lgekle ayni sekilde Sosyal deger olarak adlandirilmastir.
Uciincii faktor yapisi;

e Calistigim isletme ortalamanin iizerinde bir iicret sunmaktadir.

e Calistigim isletmede cazip ve kapsamli 6deme paketi (Yemek iicreti,
bireysel emeklilik, prim vs. ) mevcuttur.

e Calistigim isletmede terfi firsatlari iyidir.

e Departmanlar arast deneyim elde etme imkanim var.

Bu boyuttaki ifadelerin Faktor yiikleri 0,823 ile 0,526 arasinda degismektedir.
Berthon (2005) dlgegindeki gibi bu maddeler iicret, terfi olanaklar1 ve 6deme
paketleri gibi ifadeler igerdigi i¢in bu faktér Ekonomik deger olarak

adlandirilmistir.
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Tablo 3.2. Isveren Cekiciligi Olceginin Faktor Analizi

FAKTOR
FAKTORUN ADI | SORU IFADESI AGIRLIK-
LARI
Isverenim yeni is uygulamalarma agik ve ileri goriisliidiir. 0,791
Ogrenilen bilgileri bagkalarina 6gretme/aktarma firsati veriliyor. 0,785
Calistigim isletme yenilikgi {iriin ve hizmetler sunuyor. 0,781
Calistigim isletme hem yaraticiliga deger veriyor hem de bundan 0,773
faydalaniyor.
Bagka bir isletmede 6grendigim bilgileri ¢alistigim isletmede 0,752
uygulama firsat1 veriliyor.
Calistigim isletme yiiksek kalitede {irlin ve hizmetler sunuyor. 0,741
KARIYER Calistigim isletme kariyerimi gelistirecek deneyimler 0,732

GELISiM kazandiriyor.

DECERI Calistigim is yerini benimsiyor ve aidiyet hissi duyuyorum. 0,726
Calistigim isletme gelecekteki kariyer hedeflerim i¢in iyi bir 0,699
basamaktir.

Calistigim isletme insana deger vererek topluma katki 0,688

saglamaktadir.
Bilinen bir isletmede ¢alismak kendime giivenimi artirtyor. 0,661
Heyecan verici bir igyeri ortaminda ¢alisiyorum. 0,640
Bilinen bir igletmede ¢alismanin sonucunda iyi hissediyorum 0,635
Yonetim tarafindan taniniyor ve takdir ediliyorum. 0,517
Calistigim igyeri tiiketici odaklidir. 0,512
Destekleyici ve tesvik edici is arkadaglarim var. 0,829
. Is arkadaslariyla iyi iliskilerim var. 0,818

SOSYAL DEGER

Mutlu bir ¢alisma ortamina sahibim. 0,753
Eglenceli bir ¢aligma ortamina sahibim. 0,700
Ustlerle iyi iligkilere sahibim. 0,614
Calistigim isletme ortalamanin tizerinde bir ticret sunmaktadir. 0,823
EKONOMIK Calistigim isletmede cazip ve kapsamli 6deme paketi mevcuttur. 0,814

DEGER Calistigim isletmede terfi firsatlari iyidir. 0,642
Departmanlar aras1 deneyim elde etme imkanim var. 0,526

Kaiser- Meyer- Olkin (KMO) Yeterlilik Olcegi 0,962
Barlett Kiiresellik Testi Anlamlilik Diizeyi ,000

27




Tablo 3.3. Aciklanan Toplam Varyans Yiizdesi

Toplam Varyans Yiizdesi | Birikimli Yiizde
Kariyer Gelisim 14,360 %57,440 %57,440
Degeri
Sosyal Deger 1,545 206,178 %063,618
Ekonomik Deger 1,104 %4,414 %68,032

Isveren cekiciligi dlgegine iliskin alt boyutlarm hangi oranda agiklandigin
gdsteren Tablo 3.3.” e gore Isveren Cekiciligi Olgeginin %68,03’iiniin bulunan
iic alt boyut tarafindan agiklanmaktadir. Kariyer Gelisim Degeri agiklanan
toplam varyansin 57,440’1n1, Sosyal Deger 6,178’ini ve Ekonomik Deger
4,414’linli agiklamaktadir.

Tablo 3.4. Isveren Cekiciligi Olceginin Alt Boyutlarina Iliskin Degerler

Ortalama Standart Sapma
Kariyer Gelisim Degeri 3,45 .92
Sosyal Deger 3,67 ,88
Ekonomik Deger 2,98 ,98

Yukaridaki tabloda ise isveren ¢ekiciligi dl¢ceginin alt boyutlarina iliskin
ortalama degerler verilmektedir. Kariyer gelisim degeri alt boyut ortalamasi,
3,45+.92 sosyal deger alt boyut ortalamasi 3,67+.88 ve ekonomik deger alt boyut
ortalamasi 2,98+.98dir. Sosyal deger alt boyutunun en yiiksek ortalamaya sahip

oldugu goriilmektedir.
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isveren Cekiciligi Boyutlari

Ekonomik
Deger
Kariyer

Gelisim Degeri

Sosyal
Deger

Sekil 3.4. isveren Cekiciligi Olgegi Icin Saptanan Alt Boyutlar

Ozetle; kamu ve 6zel hastanelerinde galisan hemsireler iizerinde yapilan
bu arastirmada ¢alistiklart kuruma dair isveren c¢ekiciligini belirlemeleri
istenmistir. Yapilan analizler arastirmaya katilan katilimcilar icin isveren
cekiciliginin 3 deger altinda faktorlestigini gostermistir. Sekil 3.4. de goriilen
faktor yapilari, ““ Kariyer Gelisim degeri” , “Sosyal deger” ve “Ekonomik deger”

olarak isimlendirilmistir.

3.5.2. Isten Ayrilma Niyeti Olcegi Faktor ve Giivenirlik

Analizi Sonuglan

Isten ayrilma niyetini 6lgmek {izere 4 ifade ile gelistirdigimiz bu dlgekte
yapilan giivenirlik analizi neticesinde Tablo 3.5."te goriildiigii tizere 3. Sirada yer
alan “Ise baslanildig1 yerde emekli olunmalidir.” ifadesinin ¢ikarilmasi Cronbach
Alfa giivenirlik katsayisin1 anlamli bir sekilde yiikselttiginden bu ifadenin 6l¢ek
disinda birakilmasina karar verilmistir. Bu durumun gerekgesi; eger alfa katsayisi
bir degiskenin ¢ikarilmasi durumunda, yapilan yeni hesaplamada dlcegin timii

icin gegerli olan alfa katsayisina gore bir artis gerceklesiyorsa, o degiskenin
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Olcegin giivenilirligini  azalttif

onerilmesidir. ®

kabul edilir ve oOl¢ekten c¢ikarilmasinin

Isten ayrilma 6lgeginin korelasyon ve giivenilirlik tablosu olan Tablo

3.5 te goriildiigii iizere 3. Ifadenin cikarilmasiyla, dlcek geriye kalan iig

ifadesiyle Cronbach Alfa giivenirlik katsayis1 0,758 degeri ile gilivenilir kabul
siirlari i¢indedir. (Bkz: Tablo 3.1.)

Tablo 3.5. Isten Ayrilma Olgegi Korelasyon ve Giivenirlik Tablosu

bulundugunda is degistirmek
faydalidir.

Ifade ifade ifade Ifade
cikarilinca | ¢ikarilinca | ¢ikarilinca | ¢ikarilinca
Olgek varyans Toplam Cronbach
ortalamasi Korelasyon | Alfa katsayisi
1.Profesyonel is yasantisinda | 10,9295 4,383 ,505 ,258
gerektiginde kurum
degistirilebilir
2.Gerektigi zaman istifa 11,1213 4,087 541 ,208
etmek normaldir.
3.Ise baslanilan yerde emekli | 11,5616 6,341 -,058 , 758
olunmalidir.
4. Degisik is olanaklar1 11,1174 4,716 374 373

3. ifade cikarildiktan sonra Isveren Cekiciligi Olgegi Faktdr Analizi

sonuglart ve gecerlilik degerlerinin yansidigi Tablo 3.6. da goriildiigi iizere,

Olcekte yer alan ii¢ ifadenin faktor yiikleri 0,870 ile 0,734 arasinda degisen

® Reha Alpar, Uygulamali Cok Degiskenli istatistiksel Yontemlere Giris 1, Degistirilmis ve
Genisletilmis 2.bs, Ankara, Nobel Yayin Dagitim, 2003, Aktaran: Turhan Erkmen, Cenk A. Yiiksel,

2008.
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degerler almaktadir. ilgili 6lcegin KMO &lgek gegerliligi degeri 0,653 tiir. Barlett

Kiiresellik Testi p degeri ise 0,00 olarak hesaplanmustir.

Tablo 3.6. Isten Ayrilma Niyeti Faktor Yiikleri

- FAKTOR
FAKTORUN . . .
SORU IFADESI AGIRLIK
ADI
LARI
Profesyonel is yasantisinda gerektiginde kurum ,870
degistirebilir.
ISTEN Gerektigi zaman istifa etmek normaldir. ,858
AYRILMA
Degisik is olanaklar1 bulundugunda is degistirmek 134
faydalidir.
Kaiser- Meyer- Olkin (KMO) Yeterlilik Olcegi ,653
Barlett Kiiresellik Testi Anlamlilik Diizeyi ,000
Tablo 3.7. Aciklanan Toplam Varyans Yiizdesi
Toplam Varyans Yiizdesi | Birikimli Yiizde

Isten Ayrilma Niyeti | 2,032 %67,741 %67,741

Tablo 3.7.” ye gore Isten ayrilma niyetini 6lgmeye dair gelistirdigimiz bu

Olcekte yer alan 3 ifade toplam varyansi1 %67,741 oraninda agiklamaktadir.

3.6 Katimeilara iliskin Demografik ve SosyoKiiltiirel

Ozellikler

Bu kisimda katilimcilara iliskin demografik ve sosyokiiltiirel 6zelliklere

yer verilecektir.
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3.6.1. Katiimcilara Iliskin Demografik Ozellikler

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin demografik o6zelliklerinin frekans ve
yiizde dagilimlari Tablo 3.8’de gosterilmistir. Cinsiyet sorusuna verilen cevaba
gore, kadin c¢alisanlarin 429 kisiyle (%84) erkek calisanlara gore ¢ogunlukta
oldugu gozlemlenmistir. Erkek c¢alisanlar 82 kisiyle tiim c¢alisanlarin %16’sini1

olusturmaktadir.

Tablo 3.8. Demografik Ozelliklerin Frekans ve Yiizde Dagilimi

n=511 Frekans Yiizde
Cinsiyet Kadin 429 84
Erkek 82 16
Medeni Durum Evli 181 35,4
Bekar 330 64,6
Yas 25 ve alt1 282 55,2
26-30 116 22,7
31-35 37 7,2
36-40 37 7,2
41 ve tizeri 39 7,6
Egitim Durumu | Lise 175 34,2
On lisans 81 15,9
Lisans 216 42,3
Lisansiistii 39 7,6
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Demografik ozellikler incelendiginde elde edilen diger bulgular asagidaki
gibidir:
Medeni durum degiskeni incelendiginde, katilimcilardan ¢cogunun 360 kisi

(%64,6) bekar ve 181 kisi(%35,4) evlidir.

Katilimeilarin yas dagilimlarina bakildiginda en yiiksek orana 25 ve alti
yas grubuna dahil 282 kisi(%55,2) olusturmaktadir. 26-30 yas aras1 116 kisi
(%22,7) vardir. 31-35 yas arasi ve 36-40 yas arasi katilimcilarin sayist ayni ve 37
ser kisidir(%?7,2). 41 yas iizeri 39 kisi(%7.6) bulunmaktadir.

Egitim durumlarina gore arastirmaya katilan hemsirelerin %42,3 i (n=216)
Lisans mezunudur. Bu oran1 %34,2 ile lise mezunlar takip etmektedir (n=175).
On lisans mezunu hemsire sayist 81 (%15,9) iken, Lisansiistii mezunu hemsire

say1s1 39(%7,6) dir.

3.6.2. Katihmecilara Iliskin Sosyokiiltiirel Ozellikler

Arastirmaya katilan calisanlarin sosyokiiltiirel 6zelliklerinin frekans ve
yizde dagilimlar1 Tablo 3.9 da gosterilmistir. Sosyokiiltiirel 6zellikler
incelendiginde elde edilen bulgular asagidaki gibidir:

Mesleki deneyim sorusuna verilen cevapta en yliksek orana 290
kisi(%56,8) ile 1-5 yil aras1 deneyimli olanlarin sahip oldugu gozlemlenmistir.
Bu oran1 75 kisi (%14,7) ile 6-10 yil aras1 deneyimli olanlar takip etmektedir. 1
yildan deneyimi az olanlar 51 kisi (%10), 11-15 yil deneyimli olanlar 36 kisi
(%7), 16-20 yil aras1 deneyimli olanlar 18(%3.5) ve son olarak 20 yil ve iizeri
deneyime sahip olanlar 41 kisi (%8) dir.

Katilimcilar ~ sektorler  agisindan  degerlendirildiginde  arastirma
kapsamindaki hemsirelerin %53 i Kamu sektoriinde(n=275) kisi ve %46,2 si
(n=236) Ozel Sektorde calismaktadir.

Calistiklar1 birim sorusuna verilen cevaplar itibariyle; 75 kisi (%14,7)
Dahiliye biriminde, 82 kisi (%16) Cerrahi Birimde, 48 kisi(%9,4) Cocuk
Biriminde, 146 kisi(%28,6) Yogun Bakim ve Acil Birimlerinde, 158
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kisi(%30,9) hastanenin Diger Birimlerinde ve 2 kisinin (%4) var olan birimlerde

Rotasyonlu olarak ¢alistigini belirtmistir.

Tablo 3.9. Sosyo Kiiltiirel Ozelliklerin Frekans ve Yiizde Dagilinm

n=511 Frekans Yiizde
Mesleki Deneyim 1 yildan az 51 10,0
1-5yil 290 56,8
6-10 yil 75 14,7
11-15 y1l 36 7,0
16-20 y1l 18 3,5
20 y1l ve iizeri 41 8,0
Su An Cahstig1 Sektor Kamu Sektorii 275 53,8
Ozel Sektor 236 46,2
Calistig1 Birim Dahili Birim 75 147
Cerrahi Birim 82 16,0
Cocuk Birimi 48 9,4
Yogun Bakim Acil | 146 28,6
Diger 158 30,9
Rotasyon 2 A4
Kurumdaki Calisma Siiresi | 1 yildan az 90 17,6
1-5yil 319 62,4
6-10 y1l 66 12,9
11-15 y1l 20 3,9
16-20 y1l 6 1,2
20 y1l ve tizeri 10 2,0
Bu Kurumdan Once Kamu Sektorii 135 26,4
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Calisilan Sektor Ozel Sektor 193 37,8
Ik 1s Yeri 183 35,8
Kurum Degistirmek Kamu 422 82,6
istenilse Oncelikli Tercih Ozel 76 149
Edilecek Sektor Fark etmez 13 25

Su andaki kurumundaki c¢alisma siiresine dair yoneltilen soruya verdikleri
cevaplara gore katilimcilarin ¢ok biiyiik bir yiizdesi 319 kisi (%62,4) 1-5 yil
arasinda ilgili kurumlarinda ¢alismaktadirlar. 90 kisi (%17,6) 1 yildan az, 66 kisi
(9%12,9) 6-10 yil arasi, 20 kisi(%3,9) 11-15 yil arasi, 6 kisi (%1,2) 16-20 yil

arasi ve 10 kisi(%2) 20 yil ve iizeri ayn1 kurumda calismaktadir.

Bu kurumdan 6nce ¢alisilan sektor sorusunun cevabi 193 kisiyle (%37,8)
ozel sektore aittir, oldugu sektorde ilk is deneyimi olanlar 183 %35,8 iken,

bundan 6nce ¢alistig1 sektor Kamu sektorii olan 135 (%26,4) kisidir.

Kurum degistirilmek istenilse Oncelikli tercih edilecek sektdr sorusunun
cevabi olarak biliyiik ¢ogunluk olan 422(%82,6) ile Kamu Sektorii olarak
gozlemlenmektedir. Ozel sektor tercihi olan 76 kisi tiim katilimeilarin %14,9 unu

olustururken, 13 kisi(%2,5) fark etmez yanit1 vermistir.

3.7. Hiyerarsik Olmayan K Ortalamalar Yontemiyle
Kiimeleme Analizi

Katilimcr verileri tizerinden yapilan faktor analizi neticesinde olusan alt
boyutlara gore katilimcilar arasinda kiimelesmenin nasil farklilagtiginin
belirlenmesi i¢in, elde edilen faktorler yeni birer degisken olarak atanip,
Hiyerarsik olmayan K- ortalamalar yontemi kullanilarak, sistematik hatadan
kacinmak i¢in farkl k sayilari ile kiimeleme analizi yapilmistir. K sayis1 olarak iki
secilen analizde; degiskenleri kiimeleme ve yorumlama agisindan uygun bir
yaptya sahip oldugu gozlenmis ve ikili kiimeleme analizinde karar kilinmistir.
Boylelikle kiimeleme analizi neticesinde bireylerin kiime aidiyetlerini ifade eden
kategorik degiskenler olusmustur. Kiimeler arasindaki farkin istatistiksek olarak
anlamli olup olmadigmin belirlenmesi i¢in “ANOVA” analizi kullanilmistir. Bu

kategorik degiskenlere gore, farkli kiimelerin farkli demografik ve sosyokiiltiirel
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ozelliklerine sahip olup olmadiklar1 belirlemek i¢in ve ayrica bir diger hipotez
climlesinin sorgusu olarak farkli kiimelerde isveren markasinin c¢ekiciliginin
degerlendirilmesinde ayr1 bir 6l¢iit olan isten ayrilma niyetinde farkin var olup

olmadigini belirlemek amaciyla “pearson ki-kare” analizinden faydalanilmistir.

Hiyerarsik olmayan K-ortalamalar yontemi ile yapilan kiimeleme
analizinde, saglik sektoriinde kamu ve 6zel hastanelerde calisan katilimcilardan
isveren cekiciligi boyutlarina dair algilar1 benzer olan kisileri bir araya toplamak
hedeflendi. Gelisim Odaklilar ve Kayitsizlar olarak isimlendirilen iki kiime olustu.
Boylelikle Arastirmanin ilk iki hipotezinin testi bu kiimeler iizerinden
gerceklestirildi. Bu bolimde yer alan analiz sonuglarma gore “HI: isveren
markasi cekiciligi boyutlarinda kamu ve 6zel hastanelerde calisan personele

gore farkhilik vardir.” hipotezi olusan kiimeler bazinda tamamen dogrulanmuistir.

Arastirmanin ikinci hipotezi olan “H2: Isveren markasi cekiciligi
boyutlarinda demografik ve sosyokiiltiirel ozelliklere gore farkhihk vardir.”
hipotezi kismen dogrulanmistir. Demografik ve sosyokiiltiirel degiskenlerden;
yas, egitim durumu, mesleki deneyim ve Onceki calistigi sektore gore isveren
¢ekiciligi boyutlarinda farklilik vardir. Fakat cinsiyet, medeni durum, galistigi
birim, su anda c¢alisilan hastanedeki mesleki deneyim, bundan sonra ¢alismak
istenilen sektor degiskenleri igin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunamamastir.

Tablo 3.10. isveren Cekiciligi Boyutlar1-Nihai Kiime Merkezleri

1. Kiime 2. Kiime
Kariyer Gelisim ,540 -1,075
Degeri Puani
Sosyal Deger Puam ,128 -254
Ekonomik Deger ,112 -224
Puam
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Yukarida yer alan Tablo 3.10°de Hiyerarsik olmayan K Ortalamalar
yontemi kullanilarak (k=2) secilerek belirlenen Nihai Kiime Merkezlerinin

degerleri goriilmektedir.

Tablo 3.11. isveren Cekiciligi Boyutlari-Anova

Kiime Hata
Ort. Serbestlik | Ort. Serbestlik Anlam-
Karesi | Derecesi | Karesi [ Derecesi F lihik
Kariyer Geligim 297,146 1 418 509( 710,56 ,000
Degeri 7
Sosyal Deger 16,650 1 ,969 509| 17,178 ,000
Ekonomik Deger 12,939 1 977 509 ( 13,250 ,000

Tablo 3.11’de yer alan F degerleri ve 0=0,01 O6nem derecesinde
gerceklesen ANOVA analizi verilere gore 1.Kiimede yer alan katilimcilar igveren
cekiciligi boyutlarindan en ¢ok onemi kariyer gelisimi degerine verirken, sosyal
ve ekonomik degerler de onlar i¢in goreceli olarak oOnemlidir. Bu nedenle

katilimcilarin olusturdugu bu kiime “Gelisim Odakhilar” olarak isimlendirildi,

2. kiimede yer alan katilimcilar ise birinci kiimedekilerin aksine, kariyer
gelisimine 6nem vermezken, sosyal ve ekonomik degerler de onlar igin
onemsizdir. Bu noktada 2.kiimede Isveren Cekiciligi boyutlarina karsi net bir

kayitsizlik durumu mevcuttur. Bu kiime “Kayitsizlar” olarak isimlendirildi.

3.7.1. Kiimelerin Sektor Degiskenine Iliskin Farkhilik Testi

Kiimeleme analizi neticesinde belirlenen gruplarin ¢alistiklar1 sektorlere
gore farkliliklarinin anlamli olup olmadiginin belirlenmesi i¢in Pearson Ki Kare
analizi yapilmistir. Tablo 3.12 da goriildiigii iizere p<0.05 oldugundan istatistiksel

olarak anlaml: bir fark vardir.
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Tablo 3.12. Kiimeler-Sektor Anlamhlik Diizeyi

Asimptot
Serbestlik Anlamlilik
Deger Derecesi (2-yonlii)
Pearson Ki Kare 5,953 1 ,015
Benzerlik Orani 5,994 1 ,014
Linear-by-Linear 5,941 1 ,015
Association
Gegerli Yanit Sayisi 511

a. Beklenen degeri 5'in altinda olan 0(%0) hiicre bulunmaktadir.

Tablo 3.13. Kiimeler- Sektor Capraz Tablo

KUMELER
Gelisim

Odaklilar Kayitsizlar Total
SEKTOR KAMU | Deger 170 105 275
Sektor icinde % 61,8% 38,2% | 100,0%
Kiimeler i¢inde % 50,0% 61,4% 53,8%
OZEL  |Deger 170 66 236
Sektor i¢inde % 72,0% 28,0%( 100,0%
Kiimeler i¢inde % 50,0% 38,6% 46,2%
TOPLAM Deger 340 171 511
Sektor i¢inde % 66,5% 33,5% | 100,0%
Kiimeler i¢inde % 100,0% 100,0%( 100,0%
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Arastirmaya katilan 511 kisinin %66,5’1 (n=340) Gelisim Odakhlar kiimesinde

yer alirken, %33,5’1 (n=171) ise Kayitsizlar kiimesinde yer almaktadir.

Tablo 3.13’teki Kiimelere gore Sektor ¢apraz tablosundaki veriler Kamu
ve Ozel hastanelerde c¢alisan personellerin olusturdugu kiimelerin dagiliminin
nasil gerceklestigine dair 151k tutmaktadir.

Kamu hastanelerinde ¢alisan katilimcilarin %61°i (n=170) g¢ogunlukla
Gelisim Odakllar kiimesinde yer alirken ,%38’1 (n=105) Kayitsizlar kiimesinde
yer almaktadir. Ozel hastanelerde calisan katilimcilarin biiyiik ¢cogunlugu olan
%72’si (n=170) Gelisim Odakhlar kiimesinde yer alirken, %28’1 (n=66)
Kayitsizlar kiimesinde yer almaktadir.

Isveren gekiciligi boyutlarmin anlamli oldugu gelisim odaklilar kiimesine
bakilarak 6zel hastanelerde ¢alisan hemsirelerin, kamu hastanelerinde calisan
hemsirelere nispeten yiiksek oranda yer aldigr goriilmektedir. Boylelikle
arastirmanmizin  “H1:Isveren markasi cekiciligi boyutlarinda kamu ve o6zel
hastanelerde ¢alisan personele gore farklilik vardir.” hipotezi kiimeler bazinda
dogrulanmustir, isveren markasina dair isveren ¢ekiciligi boyutlar1 Kamu ve Ozel

sektorde farklilik gostermektedir.

3.7.2. Kiimelerin Yas Degiskenine Iliskin Farkhlik Testi

Kiimeleme analizi neticesinde belirlenen kiimelerin yas degiskenine gore
farkliliklarinin olup olmadiginin belirlenmesi i¢in Tablo 3.14’da Pearson Ki Kare

analizi yapilmis ve fark anlamli bulunmustur.

Tablo 3.14. Kiimeler- Yas Anlamhlik Diizeyi

Asimptot

Deger | Serbestlik Anlamlilik

Derecesi (2-yonlii)
Pearson Ki Kare 13,939% 4 ,007
Benzerlik Oram 13,416 4 ,009
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Linear-by-Linear

Association

Gegerli Yanit Sayisi

5,

327 1

511

,021

a. Beklenen degeri 5'in altinda olan 0 (%0) hiicre bulunmaktadir.

Kiimelerin “yas” degiskenine gore nasil ayrildigina iligkin bilgilerin yer

aldig1 Tablo 3.15’ya gore verileri su sekilde yorumlamak miimkiindiir;

511 katilmeinin biiylik cogunlugu olan 282 kisi (%55,2) 25 yas alti, 116
kisi ( %22,7), 26-30 yas arasi, 37 kisi (%7,2) 31-35 yas arasi, 37 kisi (%7,2) 36-

40 yas arasi ve 39 kisi (%7,6) s1 41 yas iizeridir.

Tablo 3.15. Kiimeler- Yas Capraz Tablo

Kiimeler

Gelisim
Odaklilar Kayitsizlar | Toplam
25 yas | Deger 203 79 282
alta Yas gruplari iginde % 72,0% 28,0% | 100,0%
Kiime i¢inde % 59,7% 46,2% | 55,2%
26-30 | Deger 73 43 116
yas Yas gruplart i¢cinde % 62,9% 37,1%| 100,0%
_ Kiime i¢inde % 21,5% 251%| 22,7%
% 31-35 | Deger 16 21 37
% yas Yas gruplart icinde % 43,2% 56,8% | 100,0%
% Kiime i¢inde % 4,7% 12,3% 7,2%
> [36-40 |Deger 24 13 37
yas Yas gruplart icinde % 64,9% 35,1%| 100,0%
Kiime i¢inde % 7,1% 7,6% 7,2%
41 yas | Deger 24 15 39
lizeri Yas gruplar i¢inde % 61,5% 38,5%| 100,0%
Kiime i¢inde % 7,1% 8,8% 7,6%
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TOPLAM Deger 340 171 511
Yas gruplari i¢inde % 66,5% 33,5% | 100,0%
Kiime i¢inde % 100,0% 100,0% | 100,0%

Yas degiskenine iligkin kiimeler incelendiginde elde edilen diger bulgular
asagidaki gibidir:

340 kisiden olusan gelisim odaklilar kiimesindeki yas dagiliminda en
yiiksek orani, 203 kisi (%59,7) ile 25 yas alt1 grup olusturmaktadir, bunu 73 kisi
(%21,5) ile 26-30 yas arasi grup takip ederken, diger yas gruplar sirasiyla 16
kisi (%4,7) 31-35 yas arasi, 24 kisi (%7,1) 36-40 yas arasi ve 24 kisi (%7.1) 41

yas iizeridir.

171 kisiden olusan Kayitsiz Gruptaki yas dagilimi, 79 kisi (%46,2)25 yas
alti, 43 kisi (%25,1), 26-30 arasi, 21 kisi(%12,3)31-35 yas arasi, 13 kisi (%7,6)
36-40 yas arasi ve 15 kisi (%8,8)41 yas tlizeridir.

3.7.3. Kiimelerin Egitim Degiskenine iliskin Farklihk Testi

Kiimeleme analizi neticesinde olusan kiimelerle egitim durumu degiskeni
arasinda farklilik olup olmadiginin belirlenmesi i¢in Tablo 3.16 de Pearson Ki

Kare analizi yapilmis ve sonuglar anlamli bulunmustur.

Tablo 3.16. Kiimeler- Egitim Durumu Anlamhhik Diizeyi

Asimptot
Serbestlik Anlamlilik
Deger Derecesi (2-yonli)

Pearson Ki Kare 10,278° 3 ,016
Benzerlik Orani 10,495 3 ,015
Linear-by-Linear 7,861 1 ,005
Association
Gegerli Yanit Sayisi 511

a. Beklenen degeri 5'in altinda olan 0 (%0) hiicre bulunmaktadir.
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Kiimelerin “egitim durumu” degiskenine gore nasil ayrildigina iligkin
bilgilerin yer aldigi Tablo 3.18’e¢ gore sonuglari su sekilde yorumlamak
mimkiindiir; Arastirmamiza katilan 511 katilimcidan 175 kisi (%34,2) Lise
mezunu, 81 kisi (%15,9) On Lisans mezunu, 216 kisi (%42,3)Lisans mezunu,
39 kisi(%7,6) Lisansiistii mezunudur.

Gelisim Odakli Kiimeyi olusturan 340 katilimcinin egitim seviyelerine
bakildiginda; Lise mezunu 132 kisi (%38,8) , On Lisans mezunu 49 kisi
(%14,4) , Lisans mezunu 137 kisi (%40,3) , Lisansiistii mezunu 22 kisi( %6,5)
dir.

Kayitsiz  Kiimeyi olusturan 171 katilimcinin  egitim  seviyeleri
incelediginde; Lise mezunu 43 kisi ( %25,1), On Lisans mezunu 32 kisi (
%18,7), Lisans mezunu 79 kisi (%46,2) Lisansiistii mezunu 17 kisi (%9.9) dir.

Tablo 3.17. Kiimeler- Egitim Durumu Capraz Tablo

Kiimeler

Gelisim
odaklilar | Kayitsizlar | Toplam
Lise |Deger 132 43 175
Egitim gruplar1 iginde % 75,4% 24,6% | 100,0%
é) Kiime i¢inde Yiizde % 38,8% 251% | 34,2%
2 [On  |Deger 49 32 81
8 Lisans Egitim gruplari iginde % 60,5% 39,5% | 100,0%
E Kiime i¢inde Yiizde % 14,4% 18,7% | 15,9%
)8 Lisans | Deger 137 79 216
Egitim gruplar1 iginde % 63,4% 36,6% | 100,0%
Kiime iginde Yiizde % 40,3% 46,2%| 42,3%
Lisans | Deger 22 17 39
ustl Egitim gruplar i¢inde % 56,4% 43,6%| 100,0%
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Kiime i¢inde Yiizde % 6,5% 9,9% 7,6%
Toplam Deger 340 171 511
Egitim gruplar iginde % 66,5% 33,5% | 100,0%
Kiime i¢inde Yiizde % 100,0% 100,0% | 100,0%

3.7.4. Kiimelerin Mesleki Deneyime Iliskin Farkhlik Testi

Kiimelere gore Mesleki deneyimde farklilasma olup olmadiginin tespiti

icin yapilan Pearson Ki Kare analizinde sonuglar anlamli ¢ikmistir. Kiimelerin

mesleki deneyimleri farklidir.

T

al Asimptot

b Serbestlik Anlamlilik

| Deger Derecesi (2-yonlit)

ol Pearson Ki Kare 13,587° ,018
Benzerlik Orani 14,352 ,014

3| Linear-by-Linear 6,828 ,009

| Association

1| Gegerli Yanit Sayisi 511

8 a. Beklenen degeri 5'in altinda olan 0 (%0) hiicre bulunmaktadir.

Kiimeler- Mesleki Deneyim Anlamhilik Diizeyi
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Kiimelerin “mesleki deneyim” degiskenine gore nasil ayrildigina bilgilerin
yer aldigi1 Tablo 3.19’e gore sonuglari su sekilde yorumlamak miimkiindiir;
Gelisim odakli kiimeyi olusturan 340 katilimcinin mesleki deneyim gruplari

igerisindeki dagilimina bakildiginda;

1 y1l altr 43 kisi ( %12,6),1-5 y1l aras1 198 kisi (9%58,2), 6-10 yil arasi 44
kisi (% 12,9), 11-15 yil aras1 19 kisi (%5,6),16-20 yil arasi 11 kisi (%3,2),20 yil
iistii 25(%7,4) kisidir. Bu kiimedeki en yiiksek mesleki deneyim grubu orani 1-5
yil arasi ¢aliganlara ait iken; en diisiik mesleki deneyim grubu orani ise, 16-20 yil

arasinda ¢alisanlara aittir.

Kayitsiz kiimeyi olusturan 171 katilimcidaki mesleki deneyim gruplari

igerisindeki dagilimlari ise;

1 yil altr 8 kisi (%4,7), 1-5 yil aras1 92 Kisi (%53,8), 6-10 yil arasi 31 kisi
(% 18,1), 11-15 yil aras1 17 kisi (%3,3), 16-20 yil aras1 7 kisi (%4,1) , 20 yil iistii
16(%9,4) kisidir. Bu kiimedeki en yiiksek mesleki deneyim grubu orani 1-5 yil
aras1 c¢alisanlara ve en diisiik mesleki deneyim grubu orani 11-15 yil arasi

calisanlara aittir.

Tablo 3.19. Kiimeler- Mesleki Deneyim Capraz Tablo

Kiimeler
Gelisim
Odaklilar | Kayitsizlar | Toplam
1 yil | Deger 43 8 51
alti Mesleki Deneyim iginde % 84,3% 15,7% 100,0%
Kiime iginde % 12,6% 4,7% 10,0%
1-5 Deger 198 92 290
yil Mesleki Deneyim iginde % 68,3% 31, 7% 100,0%
Kiime iginde % 58,2% 53,8% 56,8%
6-10 | Deger 44 31 75
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yil Mesleki Deneyim iginde % 58,7% 41,3% 100,0%
Kiime iginde % 12,9% 18,1% 14,7%

11-15 | Deger 19 17 36
yil Mesleki Deneyim iginde % 52,8% 47,2% 100,0%
Kiime i¢inde % 5,6% 9,9% 7,0%

16-20 | Deger 11 7 18
yil Mesleki Deneyim iginde % 61,1% 38,9% 100,0%
Kiime i¢inde % 3,2% 4,1% 3,5%

20 y1l | Deger 25 16 41
usti | Mesleki Deneyim iginde % 61,0% 39,0% 100,0%
Kiime iginde % 7,4% 9,4% 8,0%
Toplam Deger 340 171 511
Mesleki Deneyim iginde % 66,5% 33,5% 100,0%

Kiime iginde % 100,0% 100,0% 100,0%

3.7.5. Kiimelerin Onceki Sektore iliskin Farkhlik Testi

Kiimelere gore dnceki ¢alisilan sektore gore farklilasma olup olmadiginin

tespiti i¢in yapilan Pearson Ki Kare analizinde sonuglar anlamli ¢ikmustir.(Tablo

3.20.) Kiimelerin mesleki deneyimleri istatistiksel olarak farklidur.

Tablo 3.20. Kiimeler- Onceki Sektor Anlamhlik Diizeyi

Asimptot
Serbestik Anlamlilik
Deger Derecesi (2-Yonli)
Pearson Ki Kare 10,156° 2 ,006
Benzerlik Orani 10,423 2 ,005
Linear-by-Linear 8,279 1 ,004
Association
Gegerli Yanit Sayisi 511
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a. Beklenen degeri 5'in altinda olan 0 (%0) hiicre bulunmaktadir.

Arastirmaya katilan katilimcinin bundan 6nce hangi sektorde calistiniz
sorusuna verdikleri cevaplara gore; Kiimelerin “Onceki sektor” degiskenine gore
nasil ayrildigina bilgilerin yer aldigi Tablo 3.21°e gore sonuglart su sekilde
yorumlamak miimkiindiir;

Bundan once calistig1 sektor Kamu sektorii olan 135 katilimcidan, 82 kisi
(%60,7) Gelisim Odakh kiimede yer alirken, 53 kisi (%39,3) Kayitsiz kiimede
yer almaktadir. Bundan 6nce calistig1 sektor Ozel sektor olan 193 katilimcidan,
120 kisi (%62,2) Gelisim Odakh kiimede yer alirken, 73 kisi (%37,8) Kayitsiz
kiimede yer almaktadir.

Su anda calistig1 yer ilk is yeri olan 183 katilimcidan, 138 kisi (%75,4)
Gelisim Odaklh kiimede yer alirken, 45 kisi ( %24,6) ise Kayitsiz kiimede yer
almstir.

Gelisim Odakh kiimedeki dagilima baktigimizda en biiytik yiizdeyi %40,6
ile bundan once herhangi bir sektdrde g¢aligmamis ve bu is yeri kendilerinin
calistigr 11k s yeri olanlar olustururken, Kayitsiz kiimedeki en biiyiik yiizdeyi

ise %42,7 ile bundan 6nceki ¢alistigr sektor, Ozel Sektor olanlar olusturmaktadir.

Tablo 3.21. Kiimeler- Onceki Sektor Capraz Tablo

Kiimeler
Gelisim
Odaklilar | Kayitsizlar | Toplam
Kamu Deger 82 53 135
- 5 Sektorii | Onceki Sektor icinde % 60,7% 39,3% | 100,0%
é 5. Kiime icinde % 24,1% 31,0% 26,4%
% g Ozel Deger 120 73 193
Sektor | Onceki Sektor iginde % 62,2% 37,8% 100,0%
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Kiime i¢inde % 35,3% 42, 7% 37,8%
Ik s Deger 138 45 183
Yeri Onceki Sektor i¢inde % 75,4% 24,6% 100,0%
Kiime i¢inde % 40,6% 26,3% 35,8%
Toplam Deger 340 171 511
Onceki Sektor i¢inde % 66,5% 33,5% 100,0%
Kiime i¢inde % 100,0% 100,0% 100,0%

3.7.6. Onceki Sektor- Su Anda Calisilan Sektore Gore
Farkhihk Testi

Kiimelerdeki katilimcilar onceki sektore gore farklilik gostermekteydi.

Kiimelerin 6nceki sektorleri ile su anda calistiklar1 sektorleri arasinda farklilig

test etmek icin yapilan Pearson Ki Kare analizinde istatiksel olarak anlamli bir

tablo ¢ikmugtir.

Tablo 3.22. Onceki Sektor — Su Anda Cahsilan Sektér Anlamhihk Diizeyi

Serbestlik Asimptot Anlamlilik
Deger Derecesi (2- Yonlii)
Pearson Ki Kare 04,8432 2 ,000
Benzerlik Orani 106,755 2 ,000
Linear-by-Linear Association 69,824 1 ,000
Gegerli Yanit Sayisi 511
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a. Beklenen degeri 5'in altinda olan 0 (%0) hiicre bulunmaktadir.

Tablo 3.23’¢ gore arastirmamizda yer alan katilimcilardan; bundan 6nce galistigi
sektor kamu sektorii olan 135 kisiden biiylik ¢cogunlugu olan 121 kisi (%89,6)
halen kamu sektoriinde ¢alismaktadir. Geriye kalan 14 kisi (%10,4) ise ozel

sektore gecmistir.

Bundan once calistig1 sektor 6zel sektor olan 193 kisiden 112 kisi(%58) halen
ozel sektorde calismaya devam edip, geriye kalan 81 kisi ( %42) kamu

sektoriine gecmistir. Kamu sektoriine gecis egilimi daha fazladir.

Calistig1 yer ilk is yeri olan 183 kisiden, 110°u ( %60,1) i o6zel sektorde
calisirken, 73 kisi ( %39,9) kamu sektériinde calismaktadir. Ik is yeri olarak da

0zel sektor daha biiyiik bir orana sahiptir.

Tablo 3.23. Onceki Sektor- Su Anda Cahisilan Sektér Capraz Tablo

SEKTOR
Kamu Ozel | Toplam
Kamu Deger 121 14 135
Onceki sektor icinde % 89,6% 10,4%| 100,0%
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Su anda caligtig sektor 44,0% 5,9% 26,4%
icinde %
Ozel Deger 81 112 193
Onceki sektor icinde % 42,0% 58,0% | 100,0%
Su anda calistig1 sektor 29,5% 47,5% 37,8%
icinde %
Ik Deger 73 110 183
Onceki sektor iginde % 39,9% 60,1%| 100,0%
Su anda calistig1 sektor 26,5% 46,6% 35,8%
icinde %
Toplam Deger 275 236 511
Onceki sektor iginde % 53,8% 46,2% | 100,0%
Su anda calistig1 sektor 100,0% | 100,0%| 100,0%
icinde %

3.7.7. Su Anda Calisilan Sektor — Yas Degiskenlerine Gore
Anlamhhk

Katilimcilarin calistiklari sektorlerle yas gruplart arasinda istatiksel olarak
anlamli bir farkin bulunup bulunmadigina dair yapilan Pearson Ki Kare testinde

sonuglar anlamli ¢ikmustir.
Tablo 3.24. Su anda Calisilan Sektor- Yas Anlamhlik Diizeyi
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Asimptot
Serbestlik Anlamlilik
Deger Derecesi (2-yonli)
Pearson Ki Kare 62,990 4 ,000
Benzerlik Orani 65,760 4 ,000
Linear-by-Linear 49,495 1 ,000
Association
Gegerli Yanit Sayisi 511

a. Beklenen degeri 5'in altinda olan 0 (%0) hiicre bulunmaktadir

Tablo 3.25°de ifade edilen katilimcilarin dahil oldugu Yas Gruplarinin su anda

calisilan sektorlere dagilimini gdsteren bilgilere gore;

25 yas altindaki katilimcilari biiyilik bir ¢ogunlugu olan %61,3’0 (n=173) 6zel
sektorde calismaktadir. Geriye kalan 9%38,7°si (n=109) kamu sektoriinde
caligmaktadir.

26-30 yas arast katiimcilarin  %65,5° 1 (n=76 kisi) kamu sektoriinde
calismaktayken, %34,5’1 (n=40 kisi) 6zel sektorde caligmaktadir.

31 -35 yas arasi katilimcilarin %81,1°1 (n=30) kamu sektoriinde, %18,9’u (n=7
kisi) ozel sektorde calismaktadir.

36-40 yas arasi katilimcilarin %81,1°1 (n=30) kamu sektoriinde, %18,9’u (n=7
kisi) ozel sektorde calismaktadir.

41 yas iistii katilimcilarin %76,9’u (n=30) kamu sektoriinde, %23,1°1 (n=9 kisi)

ozel sektorde calismaktadir.

Kamu sektoriindeki en yiiksek orana sahip yas grubuna bakildiginda; 31-35 yas ve
36-40 yas grubunun esit yiikseklikte oldugu goriilmektedir. Ozel sektor de ise
belirgin sekilde 25 yas alt1 yas grubuna dahil katilimcilar yer almaktadir.

Tablo 3.25. Su Anda Calisilan Sektor - Yas Capraz Tablo
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SEKTOR

KAMU OZEL | Toplam

YAS 25 yas alt1 | Deger 109 173 282
GRUPLARI Yas icinde % 38,7% 61,3%| 100,0%
Sektor iginde % 39,6% 73,3% 55,2%

26-30 yag | Deger 76 40 116

arasi Yas i¢inde % 65,5% 34,5% | 100,0%

Sektor icinde % 27,6% 16,9% 22,7%

31-35 yas | Deger 30 7 37

arast Yas iginde % 81,1% 18,9% | 100,0%

Sektor iginde % 10,9% 3,0% 7,2%

36-40 yas | Deger 30 7 37

arast Yas iginde % 81,1% 18,9% | 100,0%

Sektor icinde % 10,9% 3,0% 7,2%

41 yas Deger 30 9 39

tstd Yas iginde % 76,9% 23,1%| 100,0%

Sektor icinde % 10,9% 3,8% 7,6%

Toplam Deger 275 236 511
Yas iginde % 53,8% 46,2% | 100,0%

Sektor icinde % 100,0% 100,0% | 100,0%

3.7.8. Kiimeler- isten Ayrilma Niyeti Anlamlihk

Kiimelerde isten ayrilma niyetine gore istatiksel agidan anlamli bir fark olup

olmadigina dair yapilan Pearson Ki Kare testi sonucunda fark anlamli ¢ikmustir.

Tablo 3.26. Kiimeler- isten Ayrilma Niyeti Anlamhlik Diizeyi




Asimptot
Serbestlik Anlamlilik
Deger Derecesi (2-yonlii)
Pearson Ki Kare 22,215* 2 ,000
Benzerlik Orani 21,588 2 ,000
Linear-by-Linear 4,402 1 ,036
Association
Gegerli Yanit Sayisi 511

a. Beklenen degeri 5'in altinda olan 0 (%0) hiicre bulunmaktadir

Tablo 3.27. Kiimeler- Isten Ayrilma Niyeti Capraz Tablo

KUMELER

Gelisim
Odaklilar | Kayitsizlar | Toplam
Isten Ayrilma | Deger 20 30 50
Niyeti Olanlar | jsten ayrilma niyeti % |  40,0% 60,0% | 100,0%
- Kiimeler i¢inde % 5,9% 17,5%| 9,8%
E Kararsizlar Deger 77 21 98
E Isten ayrilma niyeti % 78,6% 21,4% | 100,0%
5 Kiimeler i¢inde % 22,6% 12,3% | 19,2%
E Isten Ayrilma | Deger 243 120 363
Z | Niyet Isten ayrilma niyeti % |  66,9% 33,1% | 100,0%
oz |oimayantar | meler icinde % 71,5% 70,2%| 71,0%
Toplam Deger 340 171 511
1$ten ayrilma niyeti % 66,5% 33,5% | 100,0%
Kiimeler iginde % 100,0% 100,0% | 100,0%

511 katilimer iizerinde gergeklesen ankette, 50 kisinin (%9,8) isten ayrilma niyeti
oldugu, 98 kisinin (%19,2) isten ayrilma konusunda kararsiz oldugu ve 363

kisinin (%71,0) ise isten ayrilma niyeti olmadig1 goriilmektedir.
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Isten ayrilma niyeti olan katilimcilarin %60°1 (n=30 kisi) Kayitsizlar kiimesinde

yer alirken %40°1 (n=20 kisi) Gelisim Odaklilar kiimesinde yer almaktadir.

Isten ayrilma konusunda Kkararsiz olan katilimcilarm %78,6’s1 (n=77 Kkisi)
Gelisim Odaklilar kiimesinde yer alirken , %21,4’i (n=21 kisi), Kayitsizlar

kiimesinde yer almaktadir.

Isten ayrilma niyeti olmayan katilimcilarin, %66,9’u (n=243) Gelisim Odaklilar

kiimesindedir, %33,1°1 (n=120) Kayitsizlar kiimesinde yer almaktadir.

3.8. Demografik ve Sosyokiiltiirel Degiskenler
Acisindan Isten Ayrilma Niyeti

Bu kisimda isten ayrilma niyetinin medeni durum ve yas degiskenine

iliskin farkliliklar1 sunulmaktadir.

3.8.1. isten Ayrilma ve Medeni Durum Farkhlik Testleri
Isten ayrilma niyeti ile medeni durum arasinda anlamli bir farklilik séz

konusudur.

Tablo 3.28. Isten Ayrilma Niyeti- Medeni Durum Anlamlihk Diizeyi

Asimptot
Serbestlik | Anlamlilik
Deger Derecesi | ( 2- Yonlii)

Pearson Ki Kare 11,300° 2 ,004
Benzerlik Oram 11,012 2 ,004
Linear-by-Linear 11,232 1 ,001
Association

Gegerli Yanit Sayist 511

a. Beklenen degeri 5'in altinda olan 0 (%0) hiicre bulunmaktadir

Tablo 3.29. isten Ayrilma Niyeti Medeni Durum Capraz Tablosu

ISTEN AYRILMA NIYETI Toplam
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Isten
Ayrilma Isten Ayrilma
Niyeti Niyeti
Olanlar | Kararsizlar [ Olmayanlar
Evli | Deger 26 42 113 181
Medeni Durum % 14,4% 23,2% 62,4% | 100,0%
Isten Ayrilma 52,0% 42,9% 31,1%| 35,4%
Niyeti %
5 Bekar | Deger 24 56 250 330
5 Medeni Durum % 7,3% 17,0% 75,8% | 100,0%
é Isten Ayrilma 48,0% 57,1% 68,9% 64,6%
§ Niyeti %
Toplam Deger 50 98 363 511
Medeni Durum % 9,8% 19,2% 71,0%| 100,0%
Isten Ayrilma 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%
Niyeti %

Evli olan 181 katilimcidan 26(%14,4) s1 isten ayrilma niyeti tagiyor, 42(%23,3) si

kararsiz ve 113(%62,4) ii isten ayrilma niyeti tastmamaktadir.

Bekar olan 330 katilmcidan 24(%7,3) i isten ayrilma niyeti tasiyorken, 56

(%17)s1 kararsiz ve 250(%75,8) 1 isten ayrilma niyeti tagtmamaktadir.

3.8.2. Isten Ayrilma ve Yas Farkhlik Testleri

Yasa gore isten ayrilma niyeti istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

gostermektedir

Tablo 3.30. isten Ayrilma Niyeti -Yas Anlamhlik Diizeyi
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Asimptot
Serbestlik Anlamlilik

Deger Derecesi (2- Yonli)

Pearson Ki Kare 25,316° 8 ,001
Benzerlik Orani 23,765 8 ,003
Linear-by-Linear 18,125 1 ,000
Association

Gegerli Yanit Sayisi 511

a. Beklenen degeri 5'in altinda olan 0 (%0) hiicre bulunmaktadir

Tablo 3.31° e gore Yas Gruplarinin isten ayrilma niyetine gére dagilimi
asagidaki gibidir:

Arastirmaya katilan 25 yas altindaki katilimcilarin biiyiik bir ¢ogunlugu
olan %78’1 (n=220) kisi isten ayrilma niyeti tasimamaktadir. %16 s1 Kararsizken
n=45 kisi , %6 s1 isten ayrilma niyeti tagimaktadir n=17 kisi.

26-30 yas arasi katilimcilarin %64,7 si n=75 kisi isten ayrilma niyeti tasimazken

%23,3’1i n= 27 kisi kararsizdir. %12,1 1 n=14 kisi isten ayrilma niyeti vardir.

31 -35 yas aras1 katilmcilarin  %62,2 si n=23 kisi isten ayrilma niyeti
tagimazken, %21,6’s1 n=8 kisi kararsizdir. %16,2 si n=6 kisi isten ayrilma niyeti

tasimaktadir.

36-40 yas aras1 katilimcilarin %73 @ n=27 isten ayrilma niyeti
tasimazken, %16,2 si n= 6 Kararsizdir. %10,8’1 n=4 kisi isten ayrilma niyeti

tasimaktadir.

41 yas iistii katilmcilarin %46,2 si isten ayrilma niyeti tasimazken,

%30,8°i n=12 kararsizdir. %23,1 ‘i n=9 kisi Isten ayrilma niyeti tasimaktadir

Tablo 3.31. isten Ayrilma Niyeti- Yas Capraz Tablosu

ISTEN AYRILMA NIYETI Toplam
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icinde %

Isten Isten
Ayrilma Ayrilma
Niyeti Niyeti
Olanlar | Kararsizlar | Olmayanlar

25 Deger 17 45 220 282

yas Yas gruplar1 icinde % 6,0% 16,0% 78,0% | 100,0%

altt | jsten ayrilma niyeti 34,0% 45,9% 60,6%| 55,2%
iginde %

3:4 26-30 | Deger 14 27 75| 116

g yas | Yas gruplari i¢inde % 12,1% 23,3% 64,7% | 100,0%

6'5 arast | jsten ayrilma niyeti 28,0% 27,6% 20,7%| 22,7%
g i¢inde %

31-35 | Deger 6 8 23 37

yas | Yas gruplari i¢inde % 16,2% 21,6% 62,2% | 100,0%

arast | jsten ayrilma niyeti 12,0% 8,2% 6,3%]| 7,2%
icinde %

36-40 | Deger 4 6 27 37

yas Yas gruplar1 i¢inde % 10,8% 16,2% 73,0% | 100,0%

arasi isten ayrilma niyeti 8,0% 6,1% 7,4% 7,2%
icinde %

41 Deger 9 12 18 39

yas Yas gruplari i¢inde % 23,1% 30,8% 46,2% | 100,0%

ustll | igten ayrilma niyeti 18,0% 12,2% 50%| 7,6%
icinde %

Toplam Deger 50 98 363 511

Yas gruplart i¢inde % 9,8% 19,2% 71,0% | 100,0%

isten ayrilma niyeti 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%

isten ayrilma niyetine gore ise; Isten Ayrilma niyetine sahip olan 50 kisiden en

yiiksek yas grubu 25 Yas alt1 Grup %34,0 (n=17 kisi) iken en diisiik yas grubu ise
%8 (n=4) ile 36-40 yas arasidur.
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Isten ayrilma niyetinde kararsiz olan 98 kisiden en yiiksek yas grubu 25 Yas
Altt Grup %45,9(n=45) ve en diisiikk yas grubu ise %6,1 (n=6 kisi) ile 36-40 yas

arasi

Isten Ayrilma niyeti olmayan 363 katilimcidan en yiiksek yas grubu 25 Yas Alt1
Grup %60,6 (n=220) en diisiik grup ise %5 (n=18) ile 41 yas ustii katilimcilardir.

Boylelikle arastrmanin son hipotezi olan “H3: Isten ayrilma niyetinde
demografik ve sosyokiiltiirel 6zelliklere gore farkhihk vardir.” ifadesi kismen
dogrulanmustir. Isten ayrilma niyetinde medeni durum ve yas degiskeninde
istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir. Medeni durumu evli olanlarin isten
ayrilma niyeti yliksektir ve 25 yas alt1 grupta isten ayrilma niyetindeki yiikseklik
g0ze carpmaktadir.

Fakat isten ayrilma niyeti ile ilgili sektor, cinsiyet, egitim durumu, mesleki
deneyim, c¢alistig1 birim, su anda calisilan hastanedeki mesleki deneyim, bundan
sonra calismak istenilen sektor degiskenleri icin istatiksel olarak anlamli bir

farklilik bulunamamustir.

Tablo 3.32. Hipotezler Tablosu

Hipotezler Sonuclar

H1: Isveren markasi ¢ekiciligi boyutlarmda kamu ve Dogrulanmastir.

0zel hastanelerde calisan personele gore farklilik vardir.

H2: isveren markas gekiciligi boyutlarinda demografik ve Kismen
sosyokiiltiirel 6zelliklere gore farklilik vardir Dogrulanmustir.
H3: Isten ayrilma niyetinde demografik ve sosyokiiltiirel Kismen
Ozelliklere gore farklilik vardir. Dogrulanmastir.

SONUC
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Arastirmaya konu olan igveren markasi ¢ekiciligi, isveren
markalamasinin bir ¢iktis1 olan isveren cekiciligini ifade etmektedir. Isveren
markasi1 ¢ekiciliginin arastirma sahasi olarak secilen saglik sektoriinde, saglik
hizmeti sunumunun emek yogun yapisi, meslek grubu olarak saglik
profesyonellerinin 6nemini artirmaktadir. Bu yiizden arastirma saglik hizmeti
sunumunda aktif rol alan meslek gruplarindan biri olan hemsire meslek grubuna
dahil katilimcilar tizerinde yapildi. Hastaneler ve Saglik Kuruluslari istenilen
orgilit amagclarina ulasabilmek igin, kendi ihtiyaci olan nitelikli insan kaynagini
bulma, ise yerlestirme ve Orgiit icerisinde tutabilme yeteneklerine sahip olmasi

onemlidir.

Saglik sektoriinde kamu ve 6zel hastanelerde ¢alisan iggérenler, is yasam
dongiileri boyunca sektor degistirme ihtimalleri vardir. Bu baglamda,
arastirmamizda hem isveren markas1 ¢ekiciligi boyutlarinin kamu ve 06zel
hastanelerde ¢alisan personel bakimindan fark olup olmadigini incelerken, hem de
saglik sektoriinde kamu ve ozel farketmeksizin saglik profesyonellerinin bu
konudaki egilimi hakkinda fikir vermektedir. Literatirde igveren markasi
kavramiyla iligkili bir diger faktér olan isten ayrilma niyeti de arastirma

kapsamina alinmistir.

Bu arastirma Isveren markasi cekiciligini boyutlarinin kamu ve &zel
hastanelerde calisan personel bakimindan farkliliklarinin degerlendirilmesine
yonelik gergeklestirilmistir. Bu pilot ¢alismaya 4 kamu hastanesi ve 4 ozel
hastaneden kolayda 6rneklem yoluyla secilen 511 hemsireye anket uygulanmustir.
Arastirma sonucunda elde edilen veriler SPSS 21 programi kullanilarak analiz

edilmistir.
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Arastirmaya katilan hemsirelerin 6zellikleri 6zetlenmek istenirse; biiyiik
cogunlugunun kadinlardan olugmaktadir. Medeni durumlart incelendiginde;
cogunlugun bekar ve yas gruplarina gore katilim oranlari incelendiginde en
yiiksek katilimin 25 yas ve alti gruptan gercgeklestigi goriilmektedir. Egitim
durumlarma gore ise hemsirelerin ¢ogunlugu lisans mezunudur. Mesleki deneyim
konusunda 1-5 yil arasi deneyimli hemsireler en yiiksek orana sahiptir.
Katilimcilarin kamu ve 6zel sektorde dagilimi1 dengelidir. Calistiklar1 birim olarak
Yogun Bakim ve Acil Servisler 6n plana ¢ikmaktadir. Su andaki
kurumundaki ¢alisma siiresine dair yoneltilen soruya verdikleri cevaplara gore
katilimcilarin ¢ok biiyiik bir cogunlugu 1-5 yil arasinda kurumda ¢aligmaktadir.
Daha 6nce calisilan sektor olarak 6zel sektor yiiksek orana sahipken, buna yakin
bir oranla ilk is yeri deneyimi olanlar yer almaktadir. Kurum degistirilmek
istenilse Oncelikli tercih edilecek sektdr sorusunun cevabi olarak; biiyiik
cogunlugun kamu sektdriine gegmek istedigi gozlemlenmistir.

Isveren ¢ekiciligi boyutlarina dair yapilan bir dizi gecerlilik, giivenilirlik
ve faktor analizleri neticesinde, “kariyer gelisim degeri” “Sosyal deger”

“ekonomik deger” alt boyutlarinda faktorlesme gerceklesti.

Hipotezlerin test edilmesi i¢in ilk adimda gergeklestirilen, hiyerarsik
olmayan Kk-ortalamalar yontemi ile yapilan kiimeleme analizinde, saglk
sektorliinde kamu ve 6zel hastanelerde ¢alisan katilimecilardan igveren c¢ekiciligi
boyutlarma dair algilar1 benzer olan kisileri bir araya toplamak hedeflendi. Iki
farkli kiime olusan arastirmada birinci kiimede goreceli olarak biitiin faktorlere
onem verildiginden, gelisim odakli kiime olarak isimlendirildi, ikinci kiime ise
olusan alt boyutlara karst Oonem gostermediginden kayitsiz kiime olarak
isimlendirildi. Bu 6nemsememenin nedeni belirgin olmadigi i¢in, olumlu ya da
olumsuz bir yonlendirme yapmak saglikli olmayacaktir. Bu sorunsalin ayri bir

aragtirmaya konu olmasi dnerilmektedir.

Aragtirmanin temel soru cilimlesi olan isveren markas1 cekiciligi
boyutlarinda kamu ve 0zel sektore iliskin farklilik olup olmadigi sorusu,
Kiimelerin Sektdr Degiskenine liskin Farklilik Testi yapilarak gerceklestirildi ve

bulgulara gore kiimelerin isveren c¢ekiciligi boyutlarina dair fark vardir hipotezi
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dogrulandu. Kamu hastanelerinde ¢alisan katilmcilarin = %61°1  (n=170)
cogunlukla Gelisim Odakhlar kiimesinde yer alirken ,%38’1 (n=105) Kayitsizlar
kiimesinde yer almaktadir. Ozel hastanelerde calisan katilimcilarin  biiyiik
cogunlugu olan %72’si (n=170) Gelisim Odakhlar kiimesinde yer alirken, %281
(n=66) Kayitsizlar kiimesinde yer almaktadir. Kiimeler arasi sonuglarin birbirine
yakin gergeklestigi gozlemlenmektedir. Bununla beraber az bir oranla &zel
hastanelerde ¢alisan katilimcilarin gelisim odaklilar kiimesinde daha fazla yer
aldig1 goriilmektedir. Sonug olarak kamu ve 6zel hastanelerin biiyiik cogunlugunu
gelisim odaklilar kiimesinin olusturmasiyla, her iki sektorde isveren gekiciligi
boyutlarindan kariyer gelisimi, sosyal deger ve ekonomik degerle ilgili gerek
isveren markasi c¢aligmalarinin  yapilmasimnin isveren ¢ekiciligi oranlarin

yiikseltebilecegi ongoriilmektedir

Aragtirma sonucunda ikinci Soru cilimlemiz olan, igveren c¢ekiciligi
boyutlarinin demografik ve sosyokiiltiirel degiskenlere iliskin farklilik olup

olmadig gerekli istatistiksel testlerle analiz edildi. Kiimelerde;
e Yas degiskeni
e Egitim durumu degiskeni
e Mesleki deneyim degiskeni

e Onceki calisilan sektore gore istatistiksel olarak anlamh

farkliliklar bulundu.

Yas degiskeni agisindan hem gelisim odaklilar kiimesinde hem kayitsiz
kiimede en yiiksek orana sahip grubu 25 yas altindakiler olusturmaktadir. Fakat
gelisim kiimesindeki en diisiik yas grubu 41 yas ve lizeri olanlar iken kayitsiz

kiimede en diisiik orana sahip yas grubu 36-40 yastir.

Arastirmanin katilanlarin su anda calisilan sektorle yas gruplarinin
farkliliklarina baktigimizda 25 yas alti ¢alisanlarin biiyiikk ¢ogunlugunun %61,3
oranla ozel sektorde oldugu goriilmektedir. Bu durum 6zel hastaneler i¢in igveren

markas1 uygulamalarinda yol gosterici olabilir. Geng calisanlar1 kendine ¢ekmek
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isteyen 0zel saglik kuruluslari, kariyer ve gelisime, sosyal degerlere ve isletme

politikalar ile paralel olarak ekonomik degerlere yatirim yapabilirler.

Ayrica Ozel hastanelerde ve Kamu hastanelerindeki 25 yas alt1 bireylerin
yogunlugu, beklentileri ve istekleri birbirinden farkli Y ve Z kusaklarinin
varligina isaret edebilir. Saglik sektoriinde, insan kaynaklar1 yonetiminde, isveren
markalama ve isveren c¢ekiciligi elde etmek i¢in yapilacak ¢alismalarda

kullanilmak tizere yas gruplarinin ayrimi énemlidir.

Saglik  sektoriiniin  geleceginde, isveren markasi  ¢ekiciliginin
saglanmasinda  kullanilmak  iizere isveren  ¢ekiciliginin  boyutlarinin
belirlenmesinde, ilerleyen yillarda is yasantisinda sayilarinin artmasi 6ngoriilen Z

kusaklarinin da dahil oldugu bir arastirma 6nerilebilir.

Egitim durumu degiskeni agisindan bakildiginda; gelisim odakli kiimenin
biiyiik yiizdesini lisans ve lise mezunlar1 olusturmaktadir. Kayitsiz kiimede ise en

yiiksek grup Lisansiistii mezunu olanlardir.

Saglik sektoriinde, gelisim odakli kiimeye dahil olan gerek 6zel gerekse
kamu hastanelerinde c¢alisan katilimcilarin, kariyer gelisim degeri olarak
adlandirdigimiz isveren ¢ekiciligi alt boyutundaki beklentilerinin saglanabilmesi
icin egitim olanak ve firsatlarinin artirilmasi, hizmet ici egitimler ve gelecekteki
kariyerlerine faydali olabilecek meslekleri ile ilgili sertifikasyon programlar

dizenlenebilir.

Kayitsiz kiimedeki en yliksek olan grubun lisansiistii mezunlari olmasinin
yorumlanabilmesi i¢in, daha dnce belirtildigi gibi igveren ¢ekiciligi boyutlarina
onem vermeyislerinin altindaki neden yapilacak baska bir calisma ile

belirlenebilir.

Mesleki deneyim degiskeni acisindan bakildiginda; gelisim odakli
kiimenin ve kayitsiz kiimenin en yiiksek orana sahip meslek deneyim grubu 1-5
y1l arasinda ¢aliganlardir. Gelisim odakl kiimede en diisiik orana sahip grup 16-20
yillik mesleki deneyimi olan gruptur. Kiimelerdeki yiikseklik ve diisiikliige dair

dogru tespitin yapilabilmesi i¢in yas degiskeninin net belirlenmesi gereken X e Y
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kusaklarina yonelik bir ¢alisma Onerilebilir. Boylelikle 16-20 yillik mesleki
deneyim sahibi olan bireyler arasindaki kusak farkliliklarinin igveren c¢ekiciligi

boyutlarina etkisi degerlendirilebilir.

Onceki calisilan sektore iliskin verilere bakildiginda calistigi is yeri ilk is
yeri olanlarin biiyiik ¢ogunlugunun, Kamu sektoriiniin ve Ozel sektoriin ise
cogunlugunun benzer oranlarda gelisim odakli kiimede yer aldiklar
goriilmektedir. Is yasam dongiisiinde sektorler aras1 degisiklikler gozlenebilir her
haliikarda saglik sektoriiniin egilimi, gelisim odakli kiimeye dogrudur. Yani
isveren ¢ekiciliginin saglanmasi agisindan; kariyer gelisim degeri, sosyal deger ve
ekonomik deger boyutlarinda beklentileri karsilanmasi gereken bir isgiicii arzini

temsil etmektedirler.

Isveren markas1 uygulamalarmin gerceklestirilmesinde, katilimcilarin
onceki sektorl ile su andaki calistigi sektor arasinda olusan farkliliklar egilimin
hangi sektére olduguna dair yol gosterici olabilir, bu konuyla ilgili yapilan

analizler neticesinde;

Daha 6nce kamu sektoriinde ¢alisan kisilerin ¢ok biiyiik cogunlugu halen
kamu sektoriinde ¢alismaya devam ederken %10,4 ‘liikk bir grup ozel sektore
gecmistir. Daha Once 6zel sektorde calisanlarin yiizde %581 halen 6zel sektorde
calisirken, %42’si kamu sektoriine gecmistir. Ozel hastaneler igin biiyiik bir orani
ifade eden bu durum igin, 6zel sektér saglik kuruluslart kendi biinyelerinde
igveren markasi uygulamalarina yogunlasarak, etkin insan kaynaklar1 yonetimiyle
ekici bir is yeri haline gelebilirler, zira var olan 6zel sektérden kamuya gecis
egilimi, isten ayrilma maliyetleri ile yilizlesmelerine ve performans kaybina neden

olabilir.

Isveren markasi uygulamalar1 ile saglanabilecek isveren cekiciliginin

azaltabilecegi isten ayrilma niyeti ile ilgili analiz sonug¢larinda;

Arastirmamiza katilan katilimeilarin biliyiik ¢cogunlugunun isten ayrilma
niyeti bulunmadigi gézlemlenmektedir. Isten ayrilma niyeti olan katilimcilarmn
%60°’1 Kayitsizlar kiimesinde yer alirken, %40°1 gelisim odaklilar kiimesinde yer

almaktadir. Isten ayrilma konusunda kararsiz olan katilimcilarin ise biiyiik
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cogunlugu gelisim odakli kiimede yer almaktadir. Her ne kadar az isten ayrilma
niyetleri olsa da, gelisim odakli ve kayitsizlar kiimesinde yer alan, dolayisiyla
kamu ve Ozel hastanclerde var olan isten ayrilma niyetindeki nedenlerin
belirlenmesi, gerekli dnlemlerin alinmasi ve iyilestirilmelerin yapilmasi igin ileri

aragtirmalarin yapilmasi dnerilmektedir.

Isten ayrilma niyeti ve medeni durum arasinda istatiksel olarak anlaml1
farklar mevcuttur. Evli ve bekar katilimcilarin biliyiik ¢cogunlugu isten ayrilma
niyeti tasimamaktadir. Fakat isten ayrilma niyeti olanlar ya da bu konuda kararsiz
olanlarin ¢ogu medeni durumu evli olanlar olugmaktadir. Saglik sektoriinde
mevcut calisanlar1 biinyesinde tutmak isteyen Ozellikle 6zel hastaneler, evli
calisanlarinin memnuniyet ve beklentilerine iliskin aragtirmalar yaparak, isten
ayrilma potansiyeli olan isgoérenlerinin beklentilerine karsi farkindalik

gelistirmeleri 6nerilmektedir.

Isten ayrilma niyeti ve yas degiskeni arasinda da istatistiksel olarak
anlamli farklar bulunmustur. Biitiin isten ayrilma niyetlerinde en yiiksek yas
grubu 25 yas alt1 gruptur. Bu grubun %76 smin isten ayrilma niyeti yoktur, %16
‘s1 karars1z ve %6’s1 isten ayrilma niyetine sahiptir. Bu arastirmanin sonuglarinda;
su anda calisilan sektorler arasinda 25 yas alti grubun %61,3 ‘i 6zel sektorde
calistigindan dolayi, isten ayrilma niyeti olan ya da kararsiz olan bu yas grubu i¢in

igveren cekiciligini artiracak faaliyetlerin planlanmasi gerekir.

Saglik sektoriinde, 6zel hastanelerin ve kamu hastanelerinin kendilerine
gore hedef ve amaclart mevcuttur. Arastirmanin basinda ifade edildigi gibi,
tilkemizin gegerli olan saglik politikast vizyonu ile her iki hastane tiirii i¢in de
ortak hedef kalitedir, calisan memnuniyetidir dolayisiyla bu hedefler icin
kullanilabilecek etkin araglardan birisi isveren markasidir. Ozel sektdrde yer alan
hastaneler i¢in bu ortak hedefin disinda, siirdiiriilebilir rekabet avantaji agisindan,
dogru isgiicliyle var olmak ve devam etmek adina, isveren markasi

uygulamalariyla isveren ¢ekiciligini saglamasi 6nemlidir.

Arastirmamiz neticesinde, 0zel hastanelerde ve kamu hastanelerinde

calisan personelin Isveren gekiciligi alt boyutlarina duyarliligini kariyer gelisim
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degeri, ekonomik deger ve sosyal deger olarak belirlendi. Bu baglamda
uygulanacak isveren markalamasi faaliyetlerde {ist yonetimin destegi son derece
onemlidir. Zira bu faaliyetler bir dizi maliyetleri beraberinde getiren fakat uzun

donemde rekabet avantaj1 saglamasi umulan yatirimlardir.

Saglik sektoriinde bulunan igverenlere verilecek oOneriler, isverenlerin
farklilik gdsteren insan kaynaklart yapisi, orgiit kiiltiirii ve isgorenden beklentileri
nedeniyle cesitlilik gosterebilir. Bu baglamda isveren ¢ekiciligini hedefleyen
kurumlarin ilk hedefi farkindalik olmalidir. Bundan sonra isveren markasi
uygulamalar1 faaliyetlerinin y6n haritasim1 c¢izmek iizere, insan kaynaklari
yonetimi agisindan kurumsal hedeflerini belirlemeleri gerekmektedir. Bir diger
adim ise mevcut ¢alisanlarina ve potansiyel calisanlarina hangi mesajlar1 vermek
istediklerini, dogru adaylar1 biinyesinde bulusturmak i¢in kendi beklentilerini ve
kurum  kiiltiirlerini  dile  getirmede hangi mecralart  kullanacaklarini
belirlemelidirler. Son olarak en kritik noktalardan birisi de isgdrenlerin
beklentilerini ve tercihlerini anlamada gosterecekleri nemi, vaatleriyle tutarli
yaklagimlar sergileyerek gostermeleri, bu konuda etkin bir yol kat etmeleri igin

uygun bir zemin olusturacaktir.
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ANKET FORMU

Sayin katihmci;

Ekte sunulan anket Saghk Cahsanlarinda Isveren Markasi Cekiciligi diizeylerini belirlemek amaci ile
hazirlanmigtir. Bu ¢alisma istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti Hastane ve Saglik Kuruluglarinda Y6netim
Yiksek Lisans tezi igin hazirlanmis olup, Dog. Dr. Cenk Arsun YUKSEL’in damismanhginda yiiriitilecektir.
Anketteki veriler sadece bilimsel amagli olarak kullanilacak ve bireysel degerlendirilmeyecektir. Biitiin sorulari
yanitlamaniz aragtirmanin sonuca ulagmasi igin Snemlidir.

Degerli vakitlerinizi ayirdigimz igin tesekkiir eder iyi galigmalar dilerim. Ayse Esra YAVUZ

BiRINCi BOLUM

Asagidaki sorular igveren markas: gekiciligi ile ilgilidir. Bu sorulara yamit verirken bir ig yerinde bulunmasi
gerektigini diigiindiigliniiz genel dzelliklere gore cevap veriniz. Bu dlgekte 1-Kesinlikle Katilmiyorum,
2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum, se¢eneklerinden birini tik ( X ) koyarak
cevaplandiriniz.

i¢in dnemlidir.

E| E
SORU £| £ E E E
NO SORULAR 8¢5 |2 |z2¢8
EEE |E |2 |EZ
% 5| 8 5 E |% 3
X X X X b X X
Bir is yerinde; 1 2 3 4
1. Eglenceli bir ¢aligma ortaminin varhigi benim i¢in 8nemlidir.
2. Mutlu bir galigma ortami olmalidur.
3 Destekleyici ve tesvik edici ig arkadaglarina sahip olmak benim
3 i¢in dnemlidir.
4. Is arkadaslariyla iyi iligkilere sahip olmak benim igin dnemlidir.
5. Ustlerle iyi iligkilere sahip olmak benim igin $nemlidir.
6 Isletmenin ortalamanin {izerinde f{icret sunmasi benim igin
; Snemlidir.
7 Isletmede is giivencesi olmalidir.
3 Isletme igerisinde terfi firsatlarinin iyi olmasi benim igin
) Snemlidir.
9 Departmanlar aras1 deneyim elde etme imkaninin olmasi benim

Cazip ve kapsamh Odeme paketi (Yemek ficreti, bireysel
10. 2t 3
emeklilik, prim vs. ) olmahdir.

Bilinen bir isletmede ¢aligmanin sonucunda iyi hissetmek benim

- Ticin snemlidir.
12 Yonetim tarafindan taninmak ve takdir edilmek benim igin
: onemlidir.
13 Calistigim isletme gelecekteki kariyer hedeflerim igin iyi bir
) basamak olmalidr.
Bilinen bir isletmede galismanin sonucunda kendime gilvenimin
14. A 2
artmasi benim igin $nemlidir.
15 Calgtigim  igletme  kariyerimi  gelistirecek  deneyimler
) kazandirmalidur.
16. Cahstigim isletme yenilikgi iirlin ve hizmetler sunmalidir.
17. Caligtigim isletme yiiksek kalitede iiriin ve hizmetler sunmalidur.
18 Caligtigim isletme hem yaraticiliga deger vermeli hem de bundan

faydalanmalidir.

19. Isverenim yeni i uygulamalarina agik ve ileri goriislii olmalidur.

Bagka bir isletmede ogrenilen bilgileri galigiim isletmede

2. uygulama firsatinin verilmesi benim i¢in Snemlidir.
21 Ogrenilen bilgileri bagkalarma dgretme/aktarma  firsatinin
) verilmesi benim igin Snemlidir.
22. Benimseme ve aidiyet hissinin olmasi benim igin dnemlidir
23 Heyecan verici bir igyeri ortaminda g¢alismak benim igin
. Snemlidir.
24. Cahgtigam igyeri tiiketici odakli olmahdur.
Calistigim isletme insana deger vererek topluma katki
25.
saglamalidir.

EK-2: ANKET FORMU ORNEGI 2. ve 3. BOLUM
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IKiNCi BOLUM

Asagidaki sorular igveren markasi gekiciligi ile ilgilidir. Bu sorulara yanit verirken su anda galistigimiz mevcut is
yerinizi diigiinerek cevap veriniz. Bu dlgekte 1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim,
4-Katilyorum, 5-Kesinlikle Katihyorum, segeneklerinden birini tik ( X ) koyarak cevaplandiriniz.

E| E
gl B E ]
“No. SORULAR 35 f |5 |§|z¢8
$ 3| = s = ]
Mo X < » -
Su an caligtifim isyerinde; 2 3 4
1. Eglenceli bir ¢alisma ortamina sahibim.
2. Mutlu bir ¢aligma ortamina sahibim.
3. Destekleyici ve tesvik edici is arkadaglarim var.
4. Is arkadaslaryla iyi iligkilerim var.
5. Ustlerle iyi iligkilere sahibim.
6. Caligtigim isletme ortalamanin iizerinde bir iicret sunmaktadr.
7. Calistigim igletmede is giivencesi vardir.
8. Calistigim igletmede terfi firsatlan iyidir.
9. Departmanlar arasi1 deneyim elde etme imkémim var.
Calistigim isletmede cazip ve kapsamli 6deme paketi (Yemek
10. i o . .
licreti, bireysel emeklilik, prim vs. ) mevcuttur.
11. Bilinen bir igletmede ¢aligmanin sonucunda iyi hissediyorum
12. Yonetim tarafindan taniniyor ve takdir ediliyorum.
13 Calistigim isletme gelecekteki kariyer hedeflerim igin iyi bir
) basamaktir.
14. Bilinen bir isletmede ¢aligmak kendime giivenimi artirtyor.
15 Calistigim  isletme  kariyerimi  gelistirecek  deneyimler
) kazandirtyor.
16. Caligtigim isletme yenilikgi triin ve hizmetler sunuyor.
17. Cahgtigim isletme yiiksek kalitede iiriin ve hizmetler sunuyor.
18 Caligtigim isletme hem yaraticiliga deger veriyor hem de bundan
i faydalaniyor.
19. Isverenim yeni is uygulamalarina agik ve ileri goriisliidiir.
20 Bagka bir igletmede ogrendigim bilgileri ¢aligigim isletmede
i uygulama firsat1 veriliyor.
21. Ogrenilen bilgileri bagkalarina 5gretme/aktarma firsat1 veriliyor.
22. Caligtigim is yerini benimsiyor ve aidiyet hissi duyuyorum.
23. Heyecan verici bir igyeri ortaminda ¢aligiyorum.
24, Caligtigim igyeri titketici odaklidir.
Cahstigim  isletme insana deger vererek topluma katki
25.
saglamaktadir.
UCUNCU BOLUM
SORU 1% g g g
N0 SORULAR T EREREREE
E E| E £ z | 2
2 5 3 = 5 | % §
MM | X 4 4 X M
Bana gore; 2 3 4
1. Profesyonel ig yagantisinda gerektiginde kurum degistirilebilir.
2. Gerektigi zaman istifa etmek normaldir.
3. Ise baglanilan yerde emekli olunmalidir.
4. Degisik ig olanaklar1 bulundugunda is degistirmek faydalidir.
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EK-3: ANKET FORMU ORNEGI 4. BOLUM

DORDUNCU BOLUM- KiSISEL BILGILER

Cinsiyet

Kadin () Erkek ()
Medeni Durum Evi () Bekar ()
¥ay 2(5 ")”'“ 2630 ( ) 31-35( ) 36-40 () 41 ve tizeri ()
Egitan Durums fikokul ( ) | Lise( ) On lisans () | Lisans ( ) Lisanstistii ()
Mesleki Deneyim IYive [ 1-5Y1l | 6-10Yil 20 Y1l ve
al () () () TH=-15Yd( )| 1620 Y ( ) tzeri ()
A Dahili Cerrahi Cocuk Yogun Bakim .
Sl Bir Birim ( ) | Birim( ) Birimi ( ) | Acil( ) ;;gjl( )
Bu kurumdaki¢ahgma | 1Yilve | I-5Yil | 6-10 Y1l _ il ve
siireniz alti () () ) H-15Yi( ) | 1620Vl ( ) tizeri ()
Bu kurumdan dnce KAMU OZEL
caligtifiniz bir nceki | SEKTORU SEKTOR ELK) I$ YERIM
sektor ] (.9
Sl PRTR e
©s o SEKTORU | SEKTOR
olarak hangi sektorde () ()
¢aligmak istersiniz?
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EK-4: ETiK KURUL KARARI

Tarih ve Sayi: 10/09/2018-241413

LU

*

6

Z

<G 1ST4

Sl . . I
- ISTANBUL UNIVERSITESI REKTORLUGU
‘5" Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirmalari Etik Kurulu
Sy x> Baskanhigi

Say1  :35980450-663.05-
Konu :Ayse Esra YAVUZ

Sayin Ayse Esra YAVUZ

flgi  :17/08/2018 tarihli, 80066 say1l1 yazi

Sorumlu arastiricihi@mi iistlendiginiz 2018/159 dosya numarali "Isveren Markas1
Cekiciligi  Boyutlarmin  Kamu ve Ozel Hastanelerde Calisan Personel Bakimindan
Farkliliklarimin Degerlendirilmesine Yénelik Pilot Bir Arastrma" konu bashkli ¢aliyma
Kurulumuzun 03.09.2018 tarih 07 sayil1 toplantisinda gériigiilerek etik yonden uygun bulunmus
olup, karar ekte sunulmustur.

Bilgilerinizi rica ederim.
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