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OZET

Finans sektoriinde calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin
ve sessiz istifalarimin insan kaynaklar: analitigi

yontemleri ile tahmin edilmesi

Hasan Burak AYCAN

Matematik Miihendisligi Anabilim Dali
Matematik Miihendisligi Programi

Yiiksek Lisans Tezi

Danigsman: Dr. Ogr. Uyesi Mert BAL

Giiniimiiz is diinyasinda, IK ydnetimi siirecleri giderek daha karmasik hale
gelmektedir. Sirketler, calisanlarinin mutlulugunu ve is memnuniyetini
artirmak icin ¢esitli stratejiler uygulamakta ve bu stratejilerin basarisi i¢in
cesitli Olglitler gelistirmektedirler. Tim bu c¢alismalara ragmen calisanlar
donem i¢inde is motivasyonlarim1 ve bagliliklarin1 kaybetmekte ve isten
ayrilma niyetine girmektedir. Bu durum bir¢ok sirket icin 6nemli bir

sorundur.

Bununla beraber son yillarda ¢alisanin resmi olarak isten ayrilmadan ise
katilimini azalttig1 veya isine olan ilgisini kaybettigi bir durumu ifade eden
sessiz istifa kavrami 6ne c¢ikmistir. Bu tiir istifa durumunda c¢alisanlar,
fiziksel olarak isyerine gelmeye devam etse de, motivasyonlar1 ve
performanslart diisebilir, iletisim azalabilir ve genel olarak isleriyle

ilgilenmezler.
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COVID 19 Pandemi siireci sonrasinda degisen is dinamikleri sonucunda
calisanlarin  baghiligi farkli kusaklardaki c¢alisanlar i¢in degisiklik
gostermektedir.  Sirketler, bu bilgiyi kullanarak c¢alisanlarin is
memnuniyetini ve motivasyonunu artirmak i¢in ¢esitli yOntemlere
basvurmaktadir. Ancak, isten ayrilma niyetini 6nceden tahmin etmek, ¢ogu
zaman zor olabilir ve ¢ogu zaman, ¢alisanlar ayrilik kararin1 vermeden 6nce
isverenleriyle bunu paylagsmadiklari i¢in bu durum isverenler i¢in bir siirpriz

olabilmektedir.

Bu baglamda, YZ teknolojileri, isverenlere calisanlarin isten ayrilma ve
sessiz istifa niyetlerini 6nceden tahmin etme ve buna gére Onlemler alma
imkan1 sunmaktadir. YZ algoritmalari, sirketlerin ¢alisanlarin verilerini

analiz ederek isten ayrilma niyetlerini tahmin etmelerine olanak tanir.
Bu tez, YZ algoritmalarinin kullanimiyla farkli kusaktaki bireylerin isten
ayrilma ya da sessiz istifanin Oonceden tahmin edilmesi konusunu ele

almaktadir.

Anahtar Kelimeler: YZ, IK, IKA, calisan baglilig1, istifa niyeti
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ABSTRACT

Predicting employee intentions to leave and quiet quitting
in the finance sector with human resource analytics
methods

Hasan Burak AYCAN

Department of Mathematical Engineering

Master of Science Thesis
Supervisor: Assist. Prof. Dr. Mert BAL

In today's business world, human resource management processes are
becoming increasingly complex. Companies implement various strategies
to increase the happiness and job satisfaction of their employees and
develop various criteria for the success of these strategies. Despite all these
efforts, employees lose their work motivation and commitment over time
and tend to leave their jobs. This is an important problem for many

companies.

However, in recent years, the concept of silent resignation has come to the
fore, which refers to a situation in which an employee reduces his/her
participation or loses interest in his/her job without officially quitting. In
this type of resignation, employees may continue to physically come to
work, but their motivation and performance may decline, communication

may decrease and they are generally not interested in their work.

As a result of changing business dynamics after the COVID 19 pandemic,
employee engagement varies for employees of different generations. Using
this knowledge, companies are resorting to various methods to increase

employees' job satisfaction and motivation. However, predicting turnover
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can often be difficult and often comes as a surprise to employers as
employees do not share their decision to leave with their employers before

making it.

In this context, artificial intelligence technologies offer employers the
opportunity to predict employee turnover and silent resignation tendencies
and take measures accordingly. Artificial intelligence algorithms allow

companies to predict employee turnover trends by analyzing employee data.

This thesis addresses the issue of predicting the tendency of individuals of
different generations to quit or silent resignation through the use of artificial

intelligence algorithms.

Keywords: Artificial intelligence, human resources, human resource

analytics, employee engagement, resignation tendency
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1

GIRIS

Is diinyasinda, organizasyonlarin en degerli varliklari, IKdir. Isletmeler,
rekabet avantajini siirdiirebilmek ve siirdiirebilir basariy1 yakalayabilmek
icin calisanlarinin performansini artirmak, onlart motive etmek ve isten
ayrilma niyetini azaltmak gibi hedeflerle faaliyet gostermektedir. Ancak,
isten ayrilma, isletmeler i¢in 6nemli bir sorundur ve hem maliyetleri artirir
hem de is siirekliligini olumsuz etkiler. Bununla birlikte, ¢alisanlarin
ayrilma veya kalma motivasyonlarini anlamak icin kesin arastirmalara
yatirim yapmak yerine, ¢ogu sirket yetenek aramak ic¢in ek faydalara veya
Onlemlere yatirim yapmaktadir [1] Oysaki mevcut ¢alisanlarin bagliligini
artirmak orta vadede hem maliyetleri azaltacak hem de is kalitesini yukari
cekecektir. Isten ayrilan bir calisanin yerine yeni bir calisan1 ise almak,
rekabetci piyasalarda ayni 6zelliklere sahip kisileri daha yiiksek bir maas ile
ise almanin yani1 sira egitim siireci, oryantasyon ve bilgi birikiminin yeniden
insas1 sirasinda olusan alternatif maliyetler g6z oniinde bulunduruldugunda

biiyiik verimsizlik yaratacaktir.

Hila Chalutz Ben-Gal, 2018 makalesinde IKAnin (IKA) yatirrm getirisi
(ROI) tabanli bir incelemesini yapmistir. Bu calisma IKA uygulamalarinin
olumlu sonuglarint gostermistir [2]. Bu kosullar altinda sirketlerin isten
ayrilma niyetini hesaplayarak tespit etmesi ve kilit ¢alisanlarin bagliligim
artirmak ic¢in ek maliyetlere katlanmasi toplam getiri diisiiniildiigiinde daha

az maliyetli olacaktir.

Bu tezin amaci, YZ ile isten ayrilma niyetinin ve sessiz istifanin tahmin
edilmesi siirecini anlamak ve bu tahminler ile gerekli onemleri alarak
calisan performansini ve bagligini iist seviyeye ¢ikaracak ¢éztimler i¢in yol
gosterecek calismalart incelemek ve finans sektorii ¢alisanlar: ile yapilan
birebir goriismelerde literatiirde yer alan c¢alismalarin gegerliligini

gozlemlemektir.



Literatiir incelemesi, isten ayrilma niyeti, YZ, IK ydnetimi ve bu iki alanin
kesisimini ele alacaktir. Daha sonra, teorik c¢erceve ve hipotezler
boliimiinde, isten ayrilma niyeti ve YZ modellerinin teorik temelleri
tartisilacaktir. Yontem boliimii, kullanilan veri toplama yontemlerini ve
analiz siirecini agiklayacaktir. Bulgular, birebir goriismeler sonucunda elde
edilen verilerin yorumlanmasi ve literatiirdeki ¢alismalar ile tutarliligini
ortaya koyacaktir. Sonu¢ boéliimiinde ise bulgular 6zetlenecek ve ileriki

caligsmalar i¢in Oneriler sunulacaktir.

1.1 Arastirma Konusu ve Onemi

Giliniimiiz hizla degisen is diinyasinda, organizasyonlar rekabetgi
kalabilmek ve siirdiiriilebilir basariy1 elde edebilmek i¢in is giicli yonetimi
ve IK politikalarina biiyiik 5Snem vermektedir. Isletmeler, nitelikli ve motive
edilmis calisanlar1 elde tutmanin yam sira, isten ayrilma niyetini minimize
etmeyi amaglayarak stratejik yaklagimlar gelistirmekte ve uygulamaktadir.
Ancak, son yillarda isgiicii piyasasindaki dinamiklerin ve calisanlarin
beklentilerinin degismesi, isten ayrilma niyetini artirmis ve isletmelerin bu
alandaki ¢abalarini sinirlandirmistir. Normal durumlarda, ¢alisanlarin bagka
bir yerde is bulmak i¢in yeterli firsat oldugunda bir sirketten ayrilmalari
muhtemeldir [3]. Rekabet¢i, ¢alisan nitelikliliginin yiiksek oldugu ve bilgi
birikiminin ¢ok kritik énem tasidig1 finans sektoriinde ¢alisanlarin isten

ayrilmasi sirketler i¢in biiylik kayiplara yol agabilir.

Isten ayrilma niyeti ve sessiz istifanin, isletmelerin IK ydnetimi ve 6rgiitsel
performans planlamalar iizerinde ciddi etkilere sahiptir. Bu etkiler sadece
mali boyutla sinirli kalmaz; ayn1 zamanda deneyim kaybi, is stirekliligi
eksikligi, yeniden ise alim siiregleri, c¢alisanlarin motivasyonu ve is
memnuniyeti gibi bir dizi faktorii de icerir. isletmeler, bu faktorleri dikkate
alarak isten ayrilma oranlarini diisiik tutma ¢abasina girismektedir. Personel
devir hizinin %10 olmas1 makul olarak degerlendirilmektedir [4]. Pandemi
sonrasinda uzaktan caligmanin, bilgi teknolojileri, finans, pazarlama gibi
kritik is kollarindaki ¢alisanlarin hizli is degistirmeye baslamasi ve yurt dis1

is degistirme Oniindeki bariyerlerin azalmasi bu orani yukar1 ¢cekmektedir.



Bu baglamda, YZ (YZ) teknolojisinin isletme yonetimindeki yeri ve etkileri
giderek artmaktadir. YZ, biiylik veri analizi, makine 6grenimi ve tahmin
modelleri gibi yetenekleri ile isletmelerin verileri daha etkin bir sekilde
degerlendirmesine ve gelecegi tahmin etmesine olanak tanir. Isten ayrilma
niyeti de bu teknolojinin uygulama alanlarindan biridir. YZ modelleri,
gecmis performans verilerini ve diger iliskili degiskenleri kullanarak
calisanlarin isten ayrilma ve sessiz istifa olasiligini tahmin etmeye yardimci

olabilir.

YZ kullanimi isletmelerin isgiicii planlamalarini daha verimli hale
getirmelerine ve kaynaklar1 daha etkili kullanmalarina yardimci olabilir. YZ
teknolojisinin bu alandaki kullaniminin artmasiyla birlikte, isletmelerin
isten ayrilma niyetini anlamasi1 ve OngoOrmesi, stratejik karar alma

siireclerinde daha kesin verilere dayanmalarimi saglayabilir.

1.2 Amag ve Hedefler

Bu yiiksek lisans tezinin genel amaci, YZ teknolojisinin kullanimini isten
ayrilma niyetinin tahmin edilmesi baglaminda incelemek ve bu tahminlerin
isletmeler {iizerindeki etkilerini degerlendirmektir. Bu genel amag

dogrultusunda belirlenen ana hedefler sunlardir:

YZ Kullaniminin isletmeler Uzerindeki Etkilerini Incelemek: Arastirma,
isten ayrilma tahmin modellerinin isletmelerin karar alma siireclerine nasil
etki edecegini ve bu etkilerin Orgiitsel performansa nasil yansiyacagini
incelemeyi amaglamaktadir. Calisma kapsaminda isletmelerin bu modelleri
kullanarak isten ayrilma oranlarint nasil diisiirebilecekleri {izerine

tartisilacaktir.

Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorleri Belirlemek: Arastirma,
literatiirde daha Once yapilan ¢alismalari inceleyerek isten ayrilma niyetini
etkileyen onemli faktorleri tespit etmeyi amaclamaktadir. Hem isletme i¢i
hem de isletme dis1 faktorlerin isten ayrilma niyetine olan etkileri
incelenecek ve bu faktorlerin YZ tabanli modellerde nasil

degerlendirilebilecegi tizerinde durulacaktir.
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IK Stratejilerine Yonelik Oneriler Sunmak: Bu arastirma, elde edilen
bulgular dogrultusunda isletmelerin iK stratejilerini gelistirmelerine yonelik
oneriler sunmay1 amaglamaktadir. Isten ayrilma niyeti tahmin modellerinin
kullanimiyla ilgili pratik yonergeler ve isletme diizeyinde uygulanabilir

stratejiler Onerilecektir.

Incelemeler sonucunda elde edilen bulgular hem akademik literatiire hem

de isletmelerin uygulamali kararlar almasina katki saglayabilir.

1.3 Calismanin Kapsami ve Simirlamalari

IKA (IKA) altinda bircok farkli disiplin ve matematiksel modelleme ele
alinmustir.  IK  analitigi, "gelismis veri madenciligi ve is analitigi
tekniklerinin K alanina uygulanmasi" olarak tanimlanmaktadir [5]. Bu tez
kapsaminda IKA incelenecek ve finans sektdrii galisanlar ile yapilacak

goriismelerde IKA uygulamalarinin gegerliligi arastirilacaktir.

Arastirma, finans sektoriinde faaliyet gosteren banka, aract kurum ve
portfdy yonetim sirketleri ¢caliganlari ile yapilan miilakatlar sonucunda elde
edilen veriler ile yiritiilmistiir. Farkli endiistrilerdeki isletmelerin YZ
tabanli tahmin modellerini nasil uygulayabilecegini anlamak her sektor
O0zelinde ayrica incelenmeli ve ilgili sektér c¢alisanlar1 ile yapilan
goriismelerde degerlendirilmelidir. Ornegin otomotiv sektdriinde iiretim
boliimiinde gorev alan bir calisanin uzaktan c¢alisma, farkli ilkelerde
kolayca is bulma gibi imkanlar1 olmadigi i¢in bu degiskenlerin etkisi finans

sektoriinde gorev alan bir ¢alisan ile ayni olmayacaktir.

Bu caligsma, bir dizi sinirlama altinda ger¢eklestirilmektedir.

Veri erisimi ve 0rneklem biiyiikliigli: Arastirma verilerinin sinirli ve mevcut
veri kaynaklarina bagli olmasi, YZ modellerinin tam bir yeterlilikle
degerlendirilmesini  zorlastirabilir. Ayrica, sec¢ilen Orneklemin 24

katilimcidan olugmasi temsil giiciinii sinirlayacaktir.



Kiiltiirel farkliliklar: isten ayrilma niyeti, kiiltiirel, cografi ve endiistri
farkliliklarina bagli olarak degisebilir. Bu ¢aligsma, farkl: kiiltiirel baglamlari

ve bolgeleri ayrintili bir sekilde ele alamayabilir.

Etik ve gizlilik konulari: YZ teknolojisinin kullanimi, gizlilik ve etik
endiselerini beraberinde getirebilir. Calismanin amaci isten ayrilmayi
diistinen c¢alisanin tespit edilmesi degildir. Bu calismada isten ayrilma ve
sessiz istifay1 tetikleyen unsurlarin tespit edilmesi amacglanmistir. Isten
ayrilmay1 diisiinen c¢alisan1 tespit etmek davranis bilimi agisindan etik

tartismalara yol agabilir.

Zaman simirlamalari: Pandemi sonrasinda verilerin belirli bir olgunluga
ulagsmamasi, Z kusagi calisanlarin is yasaminda uzun siiredir yer almamasi
gibi zaman sinirlamalar1 nedeniyle, uzun vadeli etkilerin ve trendlerin tam

olarak degerlendirilmesi miimkiin olmayabilir.

Arastirma sorularinin niteligi: Arastirma sorulari niyetin matematiksel
modeller ile tespit edilmesini amaglayacak sekilde tasarlanmistir. Alinan
cevaplar 3 lii skala ile ol¢lilmiistiir. Bu yontem davranis bilimi acgisindan ele

alindiginda c¢aliganin niyetini anlamak i¢in yeterli olmayabilir.

Bu smirlamalar ¢alismanin sonuglarini ve yorumlarint anlamlandirirken
dikkate alinmalidir. Arastirmanin bu kapsam ve sinirlamalar ¢er¢evesinde
degerlendirilmesi, elde edilen bulgularin yorumlanmasinda 6énemli bir rol

oynayacaktir.

Tez, konu hakkindaki literatiiriin incelenmesi ile baslamakta ve sonug

boliimiiyle sona ermekte olup asagidaki sekilde diizenlenmistir:

Giris: Bu boliim, calismanin temel amacini ve dnemini belirtmektedir. isten
ayrilma niyetinin isletmeler ilizerindeki etkileri ve YZ teknolojisinin bu

konudaki potansiyeli agiklanmaktadir.



Literatiir iIncelemesi: Bu boliim, isten ayrilma niyeti, IK ydnetimi, YZ ve bu
iki alanin kesisimi hakkindaki literatiirii incelemektedir. Isten ayrilma
niyetini etkileyen faktorler, YZ teknolojilerinin IK yonetimine etkileri ve

benzer ¢alismalarin bulgulari bu béliimde ele alinmaktadir.

Teorik Cerceve ve Arastirma Konusu: Bu boliimde, isten ayrilma niyeti ve
YZ tabanlhi tahmin modellerinin teorik temelleri tartigilmaktadir. Ayrica,
calismanin  arastirdigi  konular ve Onerilen arastirma modeli

aciklanmaktadir.

Yontem: Bu boliim, arastirmanin tasarimini, veri toplama siirecini,
kullanilan degiskenleri ve analiz yontemlerini agiklamaktadir. Veri toplama
araglari, 6rneklemin se¢imi ve analiz siireci bu boliimde detayli bir sekilde

ele alinmaktadir.

Bulgular: Bu boliimde, elde edilen verilerin analizi sonucu elde edilen
bulgular sunulmaktadir. Isten ayrilma niyeti tahmin modelinin performansi,
faktorlerin etkileri ve YZ ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski bu

boliimde agiklanmaktadir.

Sonug: Bu béliimde, ¢alismanin ana bulgular1 6zetlenmekte ve isletmelerin
YZ ile isten ayrilma niyetini Ongdrme siireclerini daha etkili hale

getirebilmeleri i¢in Oneriler sunulmaktadir.

Kaynaklar: Bu boliim, ¢alismanin temelini olusturan literatiir kaynaklarini

icermektedir.

Ekler: Bu boéliimde, veri toplama araglari, istatistiksel analiz sonuglar1 gibi

ek materyaller bulunmaktadir.

Bu tez, isten ayrilma niyetinin tahmin edilmesi ve YZ teknolojisinin bu
siirecteki roliinlin anlagilmasi amaciyla hazirlanmistir. Her bir bolim,

calismanin amacina ulasmasina katki saglamak {lizere tasarlanmistir.



2

TEMEL KAVRAMLAR VE LITERATUR

CALISMASI

Orgiitsel baglilik, drgiitiin hedef ve kiiltiiriine bagli olacak sekilde, drgiit icin
calismaya devam etme istegi olarak tanimlanmaktadir [6]. Ise baglilik ve
orgiite baglilik farkli olmakla beraber altinda yatan baglilik duygusu ve
ayrilma niyetini diisiirme yoOniindeki etkileri sebebiyle isletmelerin uzun

yillardir lizerinde ¢alisilan bir konu haline gelmistir.

Isten ayrilma niyeti, organizasyonlarin isgiicii yOnetimi stratejileri ve
performans hedefleri {izerinde 6nemli etkileri olan karmasik bir olgudur.
Isletmeler, calisanlarinin motivasyonunu ve baglhligini artirarak, isten
ayrilma oranlarini diisiirmeye ¢alismakta ve boylece siirdiiriilebilir bagariya
ulasmay1 hedeflemektedirler. insan sermayesinin bir organizasyondaki en
Onemli unsur oldugu tartismasizdir. Calisanlar temel varlik olmasina
ragmen, ayni zamanda en 6nemli maliyettir [7]. Bununla beraber calisanlar
bir isletme igin gelir liretme acisindan en énemli kaynaktir. Uriin gelistirme,
satis, pazarlama, operasyon gibi sirketin tiim unsurlari teknoloji ile
desteklenmis olsa bile insan etkisinin dnemi yadsinamayacak seviyededir.
Uretken YZ’nin geldigi nokta ve gelecek icin gosterdigi belirtiler is giicii
piyasasinda degisikliklere sebep olsa bile insan etkisinin Onemi
azalmayacak aksine artacaktir. Komut miihendisligi, YZ gelistirme ve
isletmenin is hedeflerinde YZ ¢iktilarini kullanma gibi kritik 6nem tasiyan

fonksiyonlar yine 1K ile yiiriitiilmeye devam edecektir.

IK analitigi, ilk olarak 2004 yilinda akademik literatiirde ortaya cikan
nispeten yeni bir terimdir [8]. Yeni olmakla beraber isletmeler lizerinde
etkisi olduk¢a biiyliktir ve isletmeler hizli sekilde bu uygulamalari
yayginlastirmaya baglamistir. Bu durum sirket karliliklarina da olumlu
sekilde yansimistir. Konuyla ilgili 2011 yilinda yapilan bir Massachusetts

Institute of Technology (MIT) arastirmasi, en iyi performans gosteren
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kuruluslarin IKA uygulamalarini diisiik performansli kuruluslardan bes kat
daha fazla kullandigi sonucuna varmustir [9]. Isletmeler IKA
uygulamalarinin faydalarin1 gordiik¢e bu alana daha fazla yatirrm yapma

niyetine girmektedir.

Isten ayrilma niyetinin 6ngoriilmesi ve yonetilmesi isletmeler igin kritik bir
oneme sahiptir. Ornegin, bir calisanin projenin basinda isten ayrilmaya
karar vermesinin, projenin ortasinda isten ayrilma karar1 vermesinden daha
az etkisi vardir [10]. Bu tiir kilit rollerdeki ¢alisanlarin tespit edilmesi ve
bagliliginin artirilmasi isletmeler acisindan hem gelir hem de maliyet
kontrolii acisindan 6nemlidir. Bir projenin ortasinda isten ayrilan kilit
roldeki bir ¢alisan mevcut projenin devamlilig: agisindan bir kayip olmanin
yani1 sira bu projedeki bilgi birikimini rakip bir firmaya tasimasi agisindan
da isletmeye farkli agilardan zararlar vermektedir. Ayrilan calisanin yerini
doldurma siireci sebebiyle projede yasanan gecikmeler ¢esitli alternatif

maliyetleri de yaninda getirir.

Ayrica isten ayrilma niyetini tam olarak belirtmeyen ama farkli sebeplerle
performansini bilerek diislirerek sessiz istifa eden calisanlarin isletmelere
verdigi zararlar daha ciddi ve biiyiik boyutta olabilir. Potansiyelinin ¢ok
altinda olan bu c¢alisanlarin yarattig1 risklerin minimize edilmesi i¢in bu
durumun Onlenmesi igveren agisindan daha kritik hale gelmektedir. Kilit
calisanlarin gelecekte ayrilmalarini 6nlemeye yardimci olabilecek unsurlari
calisan isten ayrilma niyetine girmeden once bulmak gerekir [11]. Sessiz
istifa asamasindaki bir calisanin yeniden motivasyonunun saglanmasi
isletmenin kar hedefleri agisindan gereklidir. Sessiz istifanin sebeplerinin
onceden tahmin edilmesi, sessiz istifa eden c¢alisanin motivasyonunun
yeniden saglanmasi miimkiin olmasa bile daha sonra olusmasit muhtemel
diger diger sessiz istifa durumlarinin Oniine gecilmesini saglayarak

isletmeye faydali olacaktir.

Ilerleyen dijitallesme ile birlikte yapilandirilmis ve yapilandirilmamis veri
kaynaklar1 IK profesyonelleri i¢in daha erisilebilir hale gelmekte ve

isgiliciiyle ilgili karar vermedeki karmasikligi daha iyi analiz etmelerini



saglamaktadir [12]. Isletmeler gelisen bilgi teknolojisi uygulamalar: ile
beraber sirket i¢cinde bir ¢alisanin ise baglilig ile ilgili bir¢ok veriyi kolayca
toplayabilecek noktaya gelmistir. Bu verilerle birlikte ¢alisanin bagli oldugu
yoneticiler ve paydaslarinin goriisleri bu analizler i¢in girdi niteligi
tasimaktadir. Degiskenlerin etkili sekilde tespit edilmesi kaynaklarin hangi
alanlara odaklanmas1 gerektigi hakkinda isletmeye kilavuz olusturacak ve

kaynak verimliligini artiracaktir.

Isten ayrilma niyetinin nedenleri, etkileyen faktdrler ve bu faktorlerin
isletmeler lizerindeki etkileri, literatiirde yogun bir sekilde ele alinmistir.
Sessiz istifa konusunda yapilan ¢aligmalar sinirli olmakla beraber konunun
oénemi IK organizasyonlarinca belirtilmistir. Ayn1 zamanda, YZ
teknolojisinin isten ayrilma niyeti tahminindeki potansiyeli ve bu
teknolojinin IK  ydnetimine getirdigi yenilikler de literatiirde
tartisilmaktadir. Literatiirde yapilan c¢alismalarda farkli degiskenler

kullanilmis ve bu degiskenlerin istifa niyetine etkisi incelenmistir.

Bircok akademik c¢alisma IKAmm IK uygulamalar1 ile organizasyon
basaris1 arasindaki iliskiyi incelemistir. Organizasyonlarmn basarili 1K
uygulamalarint takip etmesi durumunda karliligint artirdigi agikga
goriilmiistiir [13]. Isletmeler calisan bagliligini artirmak adina, egitimler, ek
faydalar, hisse opsiyonlar1 gibi bir¢ok uygulamay: hayata geg¢irmeye
baslamistir. Tirkiye’de faaliyet gosteren biiyiik bir banka miidiir ve tizeri
calisanlarina her sene hisse primi uygulamasi baslatmis ve 3 yil ¢alismasi
durumunda bu prime hak kazanacagi bir sistem kurmustur. Ayni sekilde
global teknoloji sirketleri de belirli bir yi1l ¢alisma kosulu ile ¢alisanlarina
hisse vermektedir. Bir sigorta sirketinin ise 15 yil ve tlizerinde calisan
kisilere hayat boyunca sirket sigorta policelerinden indirimli faydalanma

imkani1 sunmaktadir.

IKA uygulamalari ele alindiginda Sekil 2.1°de gdérebileceginiz bes ana odak
noktas1 gdéze carpmaktadir [14]. Bu alanlarin temel ortak paydasi IKnin

sirket i¢indeki roliiniin artmas1 olarak yorumlanabilir.



istifa ve

poziyon istifa sebeplerinin
Ihtlyaclarimin tahmin
belirlenmesi edlimesl|

Sekil 2.1 IKA ana odak noktalari

2.1 isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, calisanlarin bir organizasyondan kendi istegi ile ayrilma
yoniindeki arzusu veya diislincesidir. Bir calisanin isten ayrilma niyeti olmasi
mutlaka isten ayrilacagi anlamia gelmez. Isten ayrilma durumunun olusmasi i¢in
bu niyetin eyleme donmesi gerekir. Yiiksek performans gosteren bir ¢alisanin kendi
istegi ile isten ayrilmay1 segmesi isletme i¢in istenmeyen bir durum olusturur. Bu
olgu, isletmelerin isgiicli yonetimi stratejileri, orgiitsel etkilesimler ve ¢alisanlarin

bireysel tercihleri gibi bir¢ok faktoriin karmasik etkilesimi sonucu sekillenir.

Calisanlarin sirket faaliyetlerine diizenli katilimi1 ve performansi, organizasyonun
basarist i¢in ¢ok onemlidir. Calisanin motivasyon diisiikliigii veya isten ayrilma
niyeti olmas1, IK faaliyetleri acisindan iyi bir isaret degildir. Bir organizasyonda

calisan devir sorunu varsa, bu durum organizasyon verimliligini etkiler. Yiiksek
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isgiicii devir hizim1 azaltmak icin IK organizasyonlari, IK analitiginin yardimina
ihtiyag duyar [15]. IK analitigi destegi olmadan galisan egilimlerinin belirlenmesi
zor olacag1 gibi ayn1 zamanda kisisel yargilara dayali olacagi i¢in her zaman dogru
kararlar alinmas1 miimkiin olmayacaktir. Ozellikle finans sektdriinde on binlerce
calisanin oldugu sirketlerde bu tahminlerin sadece yonetici gézlemi ile yapilmasi
hem miimkiin degildir hem de kisisel gozlemleri igerecegi i¢in dogrulugu siiphe

uyandiricidir.

Literatiirde, isten ayrilma niyeti konusu olduk¢a genis bir sekilde ele alinmis ve
cesitli faktdrlerin bu niyeti nasil etkiledigi lizerine pek ¢ok arastirma yapilmistir.
Bu faktorler genellikle isletme i¢i ve isletme dis1 faktorler olarak ikiye

ayrilmaktadir.

Isletme ici faktorler, calisanlarin organizasyon i¢indeki deneyimlerini ve algilarini

yansitmaktadir.

Kariyer firsatlarinin eksikligi, is kapsamu ile ilgili zorluklar ve memnuniyetsizlik
veya yonetimle ¢atigma, yiiksek is devir hizinin belirleyicileri olarak gosterilmigtir
[16]. Isten ayrilmay tetikleyen bu unsurlar isten ayrilma niyetinin de birer unsuru
olarak diisiiniilebilir. Ozellikle Y kusaginin is yasamindan beklentileri, finans
sektoriinde yetkin ve uzun yillar tecriibe kazanmis X kusagi calisanlarin kariyer
yollarinin tikali olmasi is degistirme kararini etkileyen faktorlerdir. Z kusagi
calisanlarin ¢ok kisa siiredir is hayatinda olmasi sebebiyle, degisen davranislarin ve
beklentilerin daha dnceki kugsaklara mensup yoneticiler tarafindan anlagilmasinin
oldukca zor oldugu goriilmektedir. Isletmelerin ayni ortamda ¢alisan farkli
beklentilere sahip bu kusaklarin birlikte calismasini desteklemek i¢in organizasyon,
calisma kosullar1 ve ek faydalar agisindan farkli uygulamalar1 hayata gegirmesi
kaginilmaz olmustur. Ornek vermek gerekirse yiiksek hiyerarsik yapidaki bir
organizasyonda tist diizey seviyeye gelmis bir yonetici alisa geldigi organizasyon
yapisini siirdlirme niyeti Y ve Z kusagi calisanlarin yatay organizasyon beklentisini
karsilamamaktadir. Bu durumda gen¢ calisanlar bu isletmelerden hizli sekilde

ayrilmaktadir. Benzer sekilde uzun siiredir yonetici olmak i¢in bekleyen X kusagi
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bir calisan amagladigr terfi imkanmma mevcut sirketinde sahip olmadigini

gordiigiinde is degistirme karar1 alabilmektedir.

Yiiksek diizeyde bir isgiicii devir hizi, asagidakiler gibi bir¢ok faktdorden de
kaynaklanabilir. Yetersiz licret seviyeleri, zayif moral ve diisiik motivasyon, ilk
etapta yanlis ¢alisanlari ige almak ve segmek, calisanlara daha fazla ve belki de daha
cekici firsatlar sunan canli bir yerel isgiicii piyasasinda is degisikligi kararimi
kolaylastirmaktadir [17]. Ucret 6nemli bir faktdor olmakla beraber farkl
kusaklardaki c¢alisanlarin degisen beklentileri zaman zaman iicretin Oniine
gecmektedir. Is yasam dengesi, gelisim firsatlar1 ve sunulan ek faydalar karar verme
asamasinda iicretten daha 6nemli olabilmektedir. Ornegin uzaktan calismak isteyen
bir kisi daha diisiik ticret teklif edilse bile her giin gitme zorunlulugu olan bir sirket
yerine uzaktan ¢aligma imkani sunan bir sirketi se¢me niyetindedir. Bu noktada ise
alim sirasinda calisganin beklentileri tam olarak anlagilmali ve isletmenin bu

ihtiyaclar karsilayip karsilamadigi irdelenmelidir.

Onyargilar isyerinde ayrimciliga neden olur ve bu dnyargilar1 kontrol etmek icin
cesitli analitik araclar kullanilmalidir [18]. Analitik unsurlar ile desteklenmeyen
kararlar ¢alisanlar tarafindan siiphe ile karsilanmakta ve dogruluklari
sorgulanmaktadir. Terfi, iicret artis1, performans primi hesaplanmasi ya da egitim
imkanlarinin ¢alisanlar arasinda nasil dagitildiginin mutlaka analitik yontemler ile
desteklenerek galisanlara net sekilde ispatlanmasi1 gerekmektedir. Arastirmalar,
performans degerlendirmesinde kisisel goriigler ve onyargilarla ilgili sorunlarin
coziilmesi gerektigini vurgulamiglardir. Bu nedenle, tarafsiz karar vermeyi
kolaylastirmak icin bilgi sistemlerini kullanmak i¢in kuruluslar tarafindan bilingli
cabalar gosterilmelidir [19]. Aksi durumda motivasyonu diisen c¢alisanlar isten
ayrilacak ya da sessiz istifa evresine gegeceklerdir. Isten ayrilma niyetinin ya da
sessiz istifa niyetinin hesaplanmasindan dnce bu sonuglar1 doguracak degiskenler
belirlenerek onlem alimmalidir. Bu durumlarin hi¢ olusmamasin saglanmasi

isletmelerin Oncelik vermesi gereken bir konudur.

Isletme dis1 faktorler ise genellikle kisisel ve digsal faktorleri ifade eder. Kisisel

faktorler arasinda kariyer hedefleri, is-yasam dengesi, saglik durumu gibi 6zellikler
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yer alirken, digsal faktorler ekonomik kosullar, endiistri trendleri, rekabet gibi
unsurlar1 igerebilir. Ornegin, ekonomik durgunluk dénemlerinde isten ayrilma

niyeti artabilir.

Isletmelerin isten ayrilma niyetini azaltmak icin stratejiler gelistirirken bu faktorleri
dikkate almalar1 gerekmektedir. Ayn1 zamanda, YZ teknolojisinin bu faktdrlerin
analizinde ve tahmininde nasil kullanilabilecegi konusundaki potansiyel de

literatiirde tartigilmaktadir.

Isten ayrilma niyetinin isletmeler iizerindeki etkilerini daha iyi anlayabilmek icin
bu faktorlerin karmagikligin1 anlamak Onemlidir. Sadece iicret veya is yasam
dengesi gibi belirli bir degiskene odaklanmak biiyiik resim agisindan olumsuz
sonuglar dogurur. Isletmelerin tiim degiskenleri farkli agirhiklarda ama birlikte

degerlendirmesi gerekir.

YZ (YZ) teknolojisinin hizla gelismesi, isletmelerin IK yonetimine bu agidan yeni
bir boyut kazandirmistir. IK yénetimi, ¢alisanlarin ise alimindan performans
degerlemesine, egitimden isten ayrilma yonetimine kadar bir dizi siireci igerir. YZ
ve IKA uygulamalar ile bu siiregler daha verimli ve etkili bir sekilde yonetilir. Bu

sayede IKA isletmelerin rekabet avantajini artirmasina yardimer olmaktadir.

YZ, ise alim ve se¢me slireclerinde biiyiik veri analizi ve makine 6grenimi
teknikleri kullanarak adaylarin yeteneklerini ve uygunlugunu degerlendirmeye
yardimcr olabilir.  Ozellikle CV taramasi, is miilakatlar1 ve Kkisilik

degerlendirmelerinde YZ, objektif ve tutarli sonuglar elde etmeye yardimci olabilir.

Egitim ve gelisim ihtiyaglarini belirlemede ve dzellestirilmis egitim programlari
olusturmada da YZ kullanilabilir. Ogrenme analitigi sayesinde, ¢aliganlarin hangi
becerilerde daha fazla destek ihtiyaci oldugu daha iyi anlagilabilir. Hizla gelisen is
hayat1 stirekli 6grenmeyi, kariyer devamliligi ve gelisimi agisindan zorunlu
kilmustir. Isletmelerin ¢alisanlarin egitimini ve gelisimini desteklemesi calisanlar

acisindan biiyiik 6nem tasir.
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IK, insan ve makinelerin optimum kombinasyonunu elde etmek igin dort adiml1 bir
stirecin ardindan igleri yeniden yapilandirabilir. Sekil 2.2 de bu doért adim
belirtilmistir [20]. Bu yoOntem ile degisen is ihtiyaclar1 ve gorev tanimlari
cercevesinde olusacak egitim, gelisim ihtiyaclar1 tahmin edilerek calisanlar icin

planlanabilir.

Is tanimlarini
yeniden sekillendirin.

Isterin ézelligine gére Otomasyon ve arayiizler
yetenekleri tekrar sayesinde igleri

egitin yeniden degerlendirin.

Isleri yetenek ve
teknoloji arasindaki is
dagihimina gore yeniden
yapilandirin ve optimize
edin

Sekil 2.2 Isleri yeniden tanimlamak igin dort adimli bir model

YZ, performans degerlemesi siire¢lerini daha verimli ve nesnel hale
getirmek icin kullanilabilir. Calisanlarin hedefleri, basarilar1 ve gelisim

alanlar1 YZ algoritmalariyla izlenerek geri bildirim siire¢leri iyilestirilebilir.

IK havuzu, rekabet avantaj1 icin giiclii bir kaynak olabilir. Ancak bu havuz
tek basina yeterli degildir. Sergilenen davranis ve eylemler, bu degerli IK

havuzundan yararlanmak i¢in kritik 6neme sahiptir. Bu, genellikle yetenek
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yonetimi kararlarini iyilestirmek icin IK ile ilgili verilerin sistematik olarak
toplanmasi, analiz edilmesi ve yorumlanmasi olarak tanimlanan IK
Analitiginin daha ¢ok kullanilmasina yol agmistir [21]. Basarih bir ¢alisani
terfi ettirmek ya da farkli bir alanda goérevlendirmek her zaman olumlu
sonuglar dogurmayacaktir. Calisanin beklentileri ile yeni gérevinin uyumlu
olmas1 6nem tagimaktadir. Bu noktada yonetici goriisleri mutlaka analitik
modeller ile desteklenmelidir. Uzaktan ¢alismay1 tercih eden bir kisinin yeni
gorevi her giin ofise gitmeyi gerektiriyorsa ve bu degisken calisanin
bagliliginda biiyilik agirliga sahipse yeni gérevinde mutlu olmayacaktir. Bu
durum performans kaybi1 basta olmak iizere bir¢ok olumsuz sonuca sebep

olacaktir.

Calisanlarla ilgili yas, nitelikler, beceriler, proje c¢alismasi, odiiller,
teknolojik beceriler, kavramsal beceriler gibi belirli veriler performans
Ol¢timii icin kullanilabilir. Ortalama, korelasyon, regresyon, Ki-kare testi
gibi istatistiksel araglar1 kullanarak c¢alisan performansi Olgiilebilir [22].
Calisan performansinin analitik yontemler ile 6lgiilmesi ¢ikan sonucun
gecerliligi agisindan daha ikna edici olacaktir. Kisisel degerlendirmelerin
etkisinin az oldugu performans Ol¢limleri ve buna bagl odillendirme
sistemleri basarty1 yukari ¢ekmektedir. Aksi durumda verilen kararlar

calisanlar tarafindan siiphe ile karsilanabilir.

IK analitiginin kullaniminin, performans analizi (PA) sistemindeki kisisel
yakinligini veya olumsuz iliskileri digsarida birakacagi ve boylece ¢aliganlar
ile ilgili algilarin daha adaletli olacagi kesindir. Bu, calisanlarin PA
sisteminden memnuniyetini daha da olumlu ydnde etkiler ve bu da daha
sonra calisanlarin performansi iyilestirme istegini arttirir [23]. Bu ortamda

basarili calisanlarin isten ayrilma niyeti veya sessiz istifalar1 azalacaktir.

YZ, performans yonetimi siireclerini daha verimli ve nesnel hale getirebilir.
Veri analitigi ve algoritmalar, c¢alisanlarin performansinmi1 izlemeyi,
degerlendirmeyi ve geri bildirim verilmek {izere Oneriler sunmayi
kolaylastirabilir. Ancak bu teknolojinin objektifligi sorgulanabilir ve insan

etkilesiminin eksikligi ¢alisanlarin performans degerlendirmelerini anlayish

15



bir sekilde ele almasini zorlastirabilir. Kullanilan teknolojinin calisma
prensipleri c¢alisanlar ile seffaf sekilde paylasilarak bu kaygilar

azaltilmalidir.

Deloitte danismanlik sirketinin yaptig1 bir arastirmaya gore IKAnin
performans degerlendirmelerinde ve kurulusun karlihg ile gii¢lii bir
korelasyon i¢inde oldugunu gdstermistir. IKAni kapsamli olarak kullanan
sirketler kullanmayanlara gore %382 daha yiliksek yillik ortalama kar
etmektedir [24].

YZ, isten ayrilma niyetini tahmin etmekte de etkili bir ara¢ olarak
kullanilabilir. Biiyiik veri analizi ve tahmin modelleri, ¢alisanlarin hangi
faktorlerin isten ayrilma niyetini etkiledigi konusunda fikir sahibi

olunmasina yardimei olabilir.

Calisanlarin yipranmasi, kurulusun rekabet avantaji iizerindeki etkileri
nedeniyle ciddi bir sorun haline gelebilir. Bir kurulus i¢in ¢alisanin
yipranmas1 maliyetli olacaktir. Calisanlarin yipranmasmnin maliyeti, 1K
yasam dongiisii, bilgi kaybi, calisanlarin morali ve orgiit kiiltiiri ile ilgili
maliyetler olacaktir [25]. Yipranmis calisanlar kendi performanslarini
diistirdiigii gibi sirket icinde olumsuz goriislerini yayarak diger ¢alisanlari
da olumsuz etkileyerek orgiit iizerindeki zarari artirabilir. Orgiitsel
motivasyon kaybinin Oniine ge¢mek icin yipranmis calisanlarin tespit

edilmesi gereklidir.

Tiim bu faydalar ile birlikte YZ teknolojisinin IK y&netimi alaninda
sundugu firsatlar ve zorluklar bulunmaktadir. Bu teknolojinin isletmelerin
IK siireclerini nasil doniistiirebilecegi ve yodnetebilecegi iizerine yapilan
arastirmalar, isletmelerin daha etkin ve verimli bir sekilde calisanlarini

yonetmelerine yardimci olabilecek potansiyeli agiga ¢ikarmaktadir.

YZ ve IK yonetimi alanindaki bu entegrasyonun gelecekteki isgiicii
yOnetimi yaklasimlarina nasil yon verebilecegini anlamak, performans

yonetimi ve elde tutma agisindan olduk¢a 6nemlidir.
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2.2 Isveren ve Cahsan lliskilerine YZ Etkileri

Isveren ve calisan iliskileri, isletmelerin siirdiiriilebilirligi ve basarisi igin
kritik bir rol oynamaktadir. Isverenler, calisanlarin motivasyonunu,
bagliligim1 ve performansimi artirarak daha verimli bir calisma ortami
olusturmay1 hedeflerken, calisanlar da isverenlerin degerlerine uyum
saglayarak kariyer gelisimlerini ve is tatminlerini artirmay1 amaglamaktadir.
YZ teknolojisinin hizla gelismesi, isveren ve ¢alisan iliskilerini etkileyen
dinamikleri degistirmekte ve bu iliskilerin daha karmasik bir hal almasina

neden olmaktadir.

Son yillarda c¢alisan deneyimi, ¢ok konusulan bir terim haline geldi.
Kuruluslarin yetenekli ¢alisanlart ¢ekmek ve elde tutmak ve kuruluslardaki
igglici katilimini artirmak ig¢in iyi bir calisan deneyimi yaratmalari

Onemlidir [26].

Uretken YZnin da etkileri ile birlikte is giicii piyasas: degisiklikler
gostermeye baslamistir. Tekrarlayan ve insan karari1 gerektirmeyen isler
hizli sekilde otomasyona alinmaya baslamistir. Bu durum is yapis sekillerini
degistirdigi icin Ozellikle yillardir aynmi isi yapan operasyon gibi
fonksiyonlardaki calisanlarin is kaybi tehlikesi, giivenli alandan c¢ikis ve
yeni is yapis sekillerine adaptasyon gibi unsurlart 6n plana ¢ikarmistir. Bu
degisim c¢alisanlardaki kaygi seviyesini yikseltmis ve motivasyonu
azaltmistir. Dijital teknolojilerdeki yenilikler, bulut bilisim, Blytlk Veri,
Nesnelerin Interneti (IoT), Robotik Siire¢c Otomasyonu (RPA), YZ (YZ) ve
hizl1 veri aglart (4G/5G) gibi Smart HR 4.0°1 yaratan unsurlar yeni nesil
calisanlarin etkin yonetimini artirmistir [27]. Bu degisikliklerin ¢alisan
deneyimi tizerindeki etkileri, ¢alisanlara yaratacagi yeni kariyer firsatlar
yoneticiler ve IK ekipleri tarafindan ¢alisanlarla paylasilmali ve kaygi

seviyesi azaltilmalidir.

YZ, igverenlerin ¢alisan deneyimini 6zellestirmelerine yardimei olabilir.
Kisisellestirilmis Oneriler, geri bildirimler ve egitim programlari,
calisanlarin is tatminini artirmaya yonelik etkili araglar olarak kullanilabilir.

Ancak ayni zamanda, YZ tabanli degerlendirmelerin yetersiz veya hatali
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olmasi durumunda ¢alisanlarin motivasyonunu olumsuz etkileme riski de
vardir. Ozellestirilmis Oneriler c¢alisanin  beklentileri ile uyusmazsa

calisanlarda giiven kayb1 olmaya baslayacaktir.

Angrave ve digerleri 2016 yilinda yayinladiklart bir makalede IKA,
organizasyonel performansi daha iyi hale getirirken yapilan analizlerin ve
IKA sonuglarinin sorunlar1 ve dezavantajlarimi ele almaktadir [28]. IK
analitigi sonuglar1 mutlaka insan katkis1 ve katma degeri ile birlestirilerek
kullanilmalidir. Yapilan analizler ¢alisanlar agisindan verilen kararlarda
matematiksel zemin olusturmakla beraber c¢alisan acisindan iginde
bulundugu dénem veya konjonktiir etkileri goz ardi edildiginde olumsuz
sonuglar dogurabilir. Finans piyasalarinda verilen rekabet¢i hedefleri
olumsuz ekonomik kosullar sebebiyle tutturamayan bir ¢alisan analitik
modele gore basarisiz olarak goriilebilir. Adil degerlendirme i¢in ayni
calisanin is yapis sekli, uzun donemde biiylik etki yaratabilecek diger
projelerde aldig1 gorevlerin de bu performans degerlendirmesinde goz
oniinde bulundurulmas1 gerekir. Aksi taktirde analitik modelin sonuglarinin
dezavantajlar1 olacaktir. Calisan deneyimini iist seviyeye ¢ikarmak igin
IKA ve yonetici degerlendirmelerinin adil bir denge iginde yiiriitiilmesi

gereklidir.

Bu agidan bakildiginda ¢alisan deneyimini iist seviyeye ¢ikarmak icin IKA
kavraminin iki ana faydasi one ¢ikmaktadir. Bu faydalar yeni ¢ag
yeteneklerini cekmek, gelistirmek, elde tutmak ve daha yalin IK siiregleri
ile daha verimli, daha hizl1 IK operasyonlar1 yaratmaktir [29]. lyi calisan
deneyimi isletmelerin dogru gérev tanim icin dogru kisiyi ise almasiyla
baslar. Aksi durumda ise alinan c¢alisan basarisiz veya mutsuz olacagi i¢in
IKA uygulamalarinin énemi azalacaktir. Finans sektdrii gibi piyasalar,
ekonomik konjonktiir, rekabet, satis hedefleri gibi zorlayici unsurlar
barindiran bir sektérde gorev almak isteyen kisi daha duragan veya az
zorlayici is beklentileri varsa bu sektorde basarisiz veya mutsuz olacaktir.
Bu sebeple IKA’nin oncelikle sektdr ozelinde gerekli yetkinlik

degiskenlerini belirlemesi ve bu cercevede ise alim yapmasi gerekir.
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Mevcut calisanlarin degisen beklentilere ve yetkinlik kriterlerine gore

egitilmesi bir diger 6nemli unsurdur.

IBM'in Calisan Deneyimi Endeksi Modeli, bir ¢alisanin kurulustaki
deneyimini, 'aidiyet duygusu, basari, amag¢, mutluluk ve canlilik' olmak
lizere toplam bes bilesenin toplami olarak tanimlar [30]. Aidiyet duygusu
calisanin is yerine bagliligini ifade ederken kurumun kimligi ile ¢alisanin
beklentilerin Ortiismesi durumudur. Kurumun beklentileri ile c¢alisan
beklentilerinin uyusmadigr durumda aidiyet duygusunun gelismesi
beklenemez. Basar1 bir calisanin is tatmini agisindan 6nemli unsurlarin
basinda yer alir. Sirketin gosterdigi basarinin ¢alisanlar tarafindan
O0ziimsenmesi ve kendilerini bu basarmmin bir pargasi olarak goérmeleri
gereklidir. Sirketin basarisiz olmasi durumunda da calisanin basarili
olabilecegi unutulmamali ve performans 6l¢iimii bu ¢ergevede yapilmalidir.
Yiiksek bir ¢alisan deneyimi icin ¢alisanlarin ve sirketin ortak bir amaci
olmal1 ve birlikte bu amag i¢in ¢alisilmalidir. Toplum i¢in katma deger
iretmek isteyen bir c¢alisan sadece kar amaci giiden bir isletmede mutlu
olmayacaktir, alinan kararlar1 sorgulayacak ve kendi amaci ile ¢elistigini
gordiiglinde sirkete olan baghligi azalacak ve yasadigi deneyim
kotiilesecektir. Mutluluk, calisma hayati i¢in olmazsa olmaz degiskenlerden
bir tanesidir. Insan dogasi geregi kendini mutsuz eden ortamlardan
uzaklasma egilimindedir. Isletmeler mutsuzluk sebebiyle isten ayrilma
niyetinin Oniine ge¢cmek ic¢in arkadaslik ortamini gelistirecek sirket ici
aktiviteler, psikolojik izinler gibi uygulamalar1 hayata gec¢irmektedir.
Calisanlarinin  mutlulugunu saglayan unsurlar IKA uygulamalar1 ile
modellenerek buradaki mutluluk seviyesi artirilabilir. Canlilik ise sirket
icinde ¢alisma ortaminin enerjisi olarak yorumlanabilir. Siirekli tekdiize ve
tekrarlayan islemleri yapan birimlerde deneyimin disik oldugu

goriilmektedir.
2017 Deloitte Kiiresel Insan Sermayesi Trendleri Raporu'na gére, ¢alisan

deneyimi, ¢alisanlarin kurumlara katilimini biiyiik 6lciide etkileyebilecek

organizasyonlarin en Oncelikli deneyimi olarak degerlendirilmistir [31].
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Deneyimi iyi olmayan bir ¢alisanin organizasyona olan baglilig1 azalacak

ve motivasyonu diisecektir.

Isverenler, YZ teknolojisi kullanarak ise alim siireclerini daha hizl ve etkili
hale getirebilirler. Ancak bu durum, insan faktoriiniin g6z ardi edilmemesi
gerektigi anlamina gelmektedir. Calisanlarin ige alim ve uyum siire¢lerinde

insan dokunusunu hissetmeleri, ise sadakatlerini artirabilir.

YZ ve IK analitigi calismalar1 6zellikle ise alim tarafinda biiyiilk 6nem
tasimaktadir. Deloitte tarafindan yapilan bir ¢alismada Sirketlerin%71'inin
insan analitigini kuruluslarinda yiiksek bir 6ncelik olarak gormesine ragmen
(%31'i cok énemli), kullaniminin ¢ok sinirli oldugu goriildii [32]. Oncelikli
olarak goriilen IKA calismalarina isletmeler tarafindan daha biiyiik kaynak
ayrilmali ve ise alim asamasinda bu uygulamalardan daha fazla

yararlanilmalidir.

YZ kullanimiyla birlikte igsverenler, ¢alisanlarin verilerini daha detayli bir
sekilde analiz edebilirler. Ancak bu durum, veri gizliligi ve etik sorunlarini
da beraberinde getirebilir. Calisanlarin kisisel verilerinin korunmasi ve

gizliliginin saglanmasi 6nemli bir konudur.

Geleneksel IKA tutulan verileri bu daha biiylik yapilandirilmamis
kaynaklardan gelen verilerle entegre etmek, organize etmek ve analiz etmek
icin teknik araglar heniiz iyi kurulmamistir. IK verilerini depolarken ve
analiz ederken ele alinmas1 gereken 6nemli gizlilik, riza ve etik sorunlar1 da
vardir [33]. Bir¢cok calisan igverenin tiim hareketlerini izlemesi, internet
erisimini kisitlamas1 ve 0zel bilgilerine erismesi ile ilgili kaygilar
yasamaktadir. Depolanan bilgilerin kurum i¢inde farkli kisiler tarafindan
goriintiilenebilmesi kaygi seviyesini artirmaktadir. Bu sorunlar isveren
calisan arasindaki giiven ortamini zedelemekte ve baglilig: diisiirmektedir.
Isletmeler bunun &6niine gecmek icin KVKK, GDPR gibi regiilasyonlar
cercevesinde gereken Onlemleri aliyor olsa bile kii¢iik 6lgekli sirketlerde bu
konudaki eksiklikler olumsuz sonuglar dogurmaktadir. Isletmelerin IKA

uygulamalarinda kullandig1 verilerin gizliligini korumasi ve erisimini
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kisitlamas1 gerekmektedir. Yapilan kisitlamalar ile ilgili ¢alisanlar seffaf bir

sekilde bilgilendirilmeli ve kaygilar1 azaltmalidir.

Literatiirdeki bu ¢alismalar, YZ teknolojisinin igveren ve calisan iliskilerine
getirdigi olumlu ve olumsuz etkileri vurgulamaktadir. Isverenlerin ve
calisanlarin bu teknolojiyi nasil anladiklari, kabul ettikleri veya direndikleri
ve bu degisimlere nasil uyum sagladiklar1 gibi konular {izerine yapilan
arastirmalar, isveren ve calisan iligkilerinin gelecekteki dinamiklerini

anlamamiza yardimci olmaktadir.

2.3 Isten Ayrilma Tahmini i¢cin YZ Uygulamalan

Isten ayrilma niyetini dnceden belirlemek, isverenlere zamaninda miidahale
yapma ve yetenekli ¢alisanlarini koruma firsati sunar. Bu baglamda, YZ
teknolojisi isten ayrilma tahmini konusunda yeni bir yaklasim sunarak,
isletmelerin bu silireci daha verimli bir sekilde yOnetmelerine yardimci
olmaktadir. Bu nedenle iK analitigi, daha iyi kararlar almak amaciyla is
sonug¢larinin insan itici gii¢lerinin sistematik olarak tanmimlanmasi ve
olgiilmesi olarak tanimlanabilir [34]. Farkli YZ ve IKA modelleri ile
calisan1 sirkete baglayan temel unsurlarin daha iyi belirlenmesi ve bu
unsurlar tlizerinde iyilestirici aksiyonlarin alinmasi baglilig1 iist seviyeye
cikaracaktir. Bu noktada literatiirde bir¢cok farkli model ve degisken seti

uizerinde incelemeler yapilmistir.

Bu modellerin hazirlanmasinda iK ¢alisanlarmin yeterli teknik bilgiye ve
analitik ekipleri ile is birligi i¢inde ¢alismasina ihtiya¢ vardir. Siiphesiz ki
analitik yonden yetkin olmayan iK ekiplerinin hazirladigi modeller gecerli
olmayacaktir. Ayrica mevcut modellerin ¢iktilarin1 yorumlarken de analitik
bakis agis1 gereklidir. Chartered Institute for Personnel and Development,
tarafindan 2013 yilinda yayinlanan makalede ¢alisan isveren iliskisinin IK
analitigi boyutu incelenmistir. Bu kapsamda dogru verilere ulasabilmek i¢in
IK fonksiyonlarinin dogru sorular1 sormak i¢in yeterince yetkin olmasinin
onemine dikkat ¢ekilmistir [35]. Bunun &niine gegmek i¢in IK ekiplerine
teknoloji konusunda daha fazla egitim verilmesi, bu teknolojileri daha iyi

anlay1p etkin ve dogru sekilde kullanmalar1 saglanmalidir.
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YZ teknolojisinin isten ayrilma tahmini i¢in en yaygin kullanimi, veri
madenciligi ve makine Ogrenimi teknikleriyle tahmin modelleri
olusturmaktir. Bliylik veri analizi ve algoritmalar sayesinde, isletmeler
calisanlarin ge¢mis performanslari, devamsizlik diizeyleri, terfi gegmisleri
gibi verileri kullanarak isten ayrilma niyetini tahmin edebilirler. IK analitigi
tanimlayici, tahmine dayali ve perspektif analizi saglar [36]. Analizlerin
saglikli sekilde hazirlanabilmesi i¢in gerekli veri setinin eksiksiz ve saglikli
sekilde toplanmasi gereklidir. Her sektor ve isletme i¢in bu veri setleri
farklilik gosterebilir. Bu sebeple veri setinin ilk asamada en genis hali ile
modele eklenmesi sonrasinda sektore ve isletmeye 6zel olarak incelenerek

daraltilmasi gereklidir.

Modelleme ve veri madenciligi gibi ¢ok sayida istatistiksel teknik bilgi de
dahil olmak iizere tahmine dayali analiz, gelecekteki sonuglar1 tahmin
etmek i¢in mevcut ve tarihsel verileri kullanir [37]. Tarihsel verilerin veri
setine eklenmesi sirasinda o donemde i¢inde bulunulan konjonktiir hesaba
katilmali ve veriler buna goére yorumlanmalidir. Ornegin, Covid 19
doneminde tiim sirketler uzaktan ¢alisma yontemi ile ¢alisirken 6ncesinde
uzaktan ¢alisma davranisi ihmal edilebilir diizeydeydi, Covid 19 6ncesinde,
Covid 19 déneminde ve sonrasindaki uzaktan ¢alisma beklentileri bu bilgi

15181nda incelenerek bilgi setine eklenmelidir.

YZ, sosyal medya ve i¢ iletisim verilerini analiz ederek calisanlarin
duygusal durumlarimi1 degerlendirebilir. Duygu analizi sayesinde,
calisanlarin ne kadar motive olduklarin1 veya ne kadar stres altinda

olduklarimi anlamak miimkiin olabilir.

Giiniimiizde Sosyal analitik, IK departmani tarafindan farkli sosyal medya
platformlarindaki ¢alisan etkilesimlerini analiz etmek ve ¢alisanlar lizerinde
"duygu analizi" yapmak i¢in de yaygin olarak kullanilmaktadir. Bu veriler
ayrica c¢alisanlardan gelen nitel wverilerle birlestirilir algoritmalarin
kullanim1 ile g¢alisanlarin moralini analiz etmek i¢in anketler

diizenlenmektedir [38]. Bu veriler isten ayrilma niyeti ve sessiz istifa 6l¢me
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konusunda degerli veriler olusturmakla beraber ¢alisanin 6zel hayati ve gizli
bilgilerinin islenmesi agisindan hassas bir noktada bulunmaktadir. Bununla
beraber isverenin gormekle yetkili oldugu yazismalarinin biiyiik veri ve dil
isleme yontemleri ile yapilacak duygu durum analizleri bu noktada

kullanilabilir.

Bazi isletmeler, ¢alisanlarinin ofis i¢indeki davranislarini ve aktivitelerini
izlemek icin sensor teknolojilerini kullanmaktadir. Bu verilerin analizi YZ
ile birlestirilerek, isten ayrilma niyetini tahmin etmek i¢in yeni yaklagimlar

gelistirilebilir.

Ornegin, dijital iletisim, data ve sensor teknolojilerinin yayginlasmast,
calisan davranislarini benzeri goriilmemis bir dogrulukla 6lgmenin ve
anlamanin yeni yollarin1 mimkiin kilmaktadir [39]. Gorsel isleme ile
calisanlarin stres durumlarint viicut sicakliklar1 tizerinden Olgmek
mimkiindiir. Bu yontem ile 6lgiilen stres diger veriler ile birlestirilerek
anlaml1 sonuclar elde edilebilir. Ornegin finans sektorii 6zelinde piyasalarda
karmasanin oldugu bir donemde sirket i¢indeki stres oOlgiilerek bu bilgi
kullanilabilir ya da siirekli stresli olan bir calisan tespit edilerek isten

ayrilma niyeti modeli i¢in veri olarak kullanilabilir.

YZ, her ¢calisanin 6zelliklerine ve ge¢cmisine dayali olarak bireysellestirilmis
isten ayrilma tahminleri sunabilir. Bu yaklasim, isletmelerin isten ayrilma
riskini belirlemek ve gerekli miidahaleleri yapmak i¢in daha hassas ve etkili
bir yol sunmaktadir. Ozellikle X ve Y kusagi calisanlarin isletmelerden
beklentilerinin farkli oldugu bu dénemde genel tahminler yerine bu tiir

kisisellestirilmis tahminler sunmak daha dogru sonuglar verecektir.

2.4 Orgiitsel Davrams ve YZ Iliskisi

Orgiitsel davranis, isletmelerin i¢sel yapilarini, insanlarin organizasyon
icinde nasil etkilesimde bulundugunu ve calisanlarin performansini
etkileyen faktorleri inceleyen bir alandir. Bu alanda yapilan arastirmalar,
isletmelerin 1K yonetimi stratejilerini sekillendirmede ve organizasyonel

performanslarint artirmada onemli bilgiler sunmaktadir. YZ teknolojisinin
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yiikselisi, orgiitsel davranis alaninda yeni sorular1 ve firsatlari beraberinde
getirmistir. Tekrarlayan isleri yapan operasyon odakli bir sirkette YZnin
gelisimi Orgiit i¢inde yaygin sekilde is kayb1 kaygisi yaratabilir.

Calisanlar, orgiitsel etkinligi etkileme giiciine sahip olduklar1 i¢in kuruluslar
icin 6nemli bir yatirimdir [40]. Orgiit igerisinde mutsuz bir ¢alisanin olmasi
kisa siire i¢inde diger calisanlar1 da etkilemeye baslayacaktir. Bu sebeple
kisinin isten ayrilma niyeti Orgiitten bagimsiz disiiniilemez. Calisanlar
Orgiit kapsaminda diisiiniilmeli ve tiim ekibin motivasyonu bir biitiin olarak
ele alinmalidir. Bir ¢alisanin isten ayrilma niyetinde veya sessiz istifa
durumunda olup olmadiginin hizlica tespit edilmesi orgiitiin kalan1 i¢ginde

kritik 6nem tasimaktadir.

Orgiitsel etkinlik ve rekabet avantaji i¢in ¢alisan performansmin artan
Onemi ile birlikte, kuruluslar kogluk, gelisim merkezleri ve performans
gelistirme icin kariyer planlamasi gibi ¢esitli gelisim faaliyetlerine giderek
daha fazla yatirnm yapmaktadir [41]. Bu yatirimlar ile kurum aidiyetinin tim

sirkete yayilmasi amaglanmaktadir.

YZ teknolojisi, liderlik ve yoOnetim yaklasimlarini da etkilemektedir.
Otomasyon ve veri analitigi, liderlerin karar verme siire¢lerini
destekleyebilir ve yoneticilere daha iyi bilgi saglayarak stratejik kararlar

almay1 kolaylastirabilir.

2018 yilinda yapilan calismada, c¢alisanlarin yoneticileriyle ilgili anket
cevaplarin1 kullanarak, insanlarin yonetim becerilerini 6lgmek konusu ele
alimmigtir. Bu c¢alismada insan yOnetimi becerilerinin ¢alisanlarin
performans sonuglartyla iligkisi arastirilmis ve yonetim seklinin ¢alisanlarin
isten ayrilma niyeti lizerinde etkileri incelenmistir. Temel sonug, liderlik ve
yonetim yaklasimlarinin isten ayrilma niyeti ile negatif bir korelasyon
oldugudur. Baska bir deyisle olumlu bir liderlik ve yonetim yaklasimi isten

ayrilma niyetini azaltmaktadir [42].
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YZ, calisan motivasyonunu ve bagliligin1 artirmak i¢in kullanilabilir.
Ornegin, 6zellestirilmis geri bildirimler ve &diiller sunarak c¢alisanlarin
motivasyonunu  ylikseltebilir. Ancak bu teknoloji, ¢alisanlarin
motivasyonunu sadece maddi tesviklere dayandirmanin risklerini de
beraberinde getirebilir. Oysaki ¢alisan beklentileri Ozellikle Y ve Z
kusaginda maddi tesvikler disinda kurum sundugu duygusal motivasyonlara
da baghdir. Bu sebeple ayrica analiz edilmelidir. Y kusaginin ¢alisma

hayatindan beklentilerinin ayrica modellenmesi gereklidir.

Iletisim, orgiitsel davranisin temel bilesenlerinden biridir. YZ, i¢ iletisimi
gelistirmek ve calisanlar arasindaki etkilesimi artirmak i¢in kullanilabilir.
Ancak teknolojinin insan etkilesimini azaltma riski nedeniyle dengeli bir

yaklagim 6nemlidir.

IKA uygulamalar: ile ¢alisanlar ile kurulan iletisim artirilarak duygusal
baglilik giiclendirilebilir. Bu noktada faydali ve etkin iletisim 6nemlidir.
Ornegin kurumun aldig1 6diil veya basarili is sonuglar1 tiim calisanlar ile
paylasilmali, kazanilan basarida kisi bazli katki 6n plana ¢ikarilmalidir.
Teknolojinin geldigi nokta kisi bazli katkinin hesaplanmasini miimkiin kilar
boylece c¢alisanlarin bu basaridaki pay1 net bir sekilde paylasilir. Calisanin
bu basaridaki kendi payini gormesi isletme acisindan kendi Onemini

anlamasini saglar.

Isletmelerdeki degisim siiregleri, ¢alisanlarin davranislarimi biiyiik 6lciide
etkiler. YZ, degisim yonetimi siire¢lerini daha etkili bir sekilde yonetmek
i¢in kullanilabilir. Ancak teknolojiye olan direng ve degisime uyum saglama
siirecleri de dikkate alinmalidir. Finans sektoriinde 6zellikle operasyon gibi
birimlerde bu direncin yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu sebeple bazi

fonksiyonlar i¢in modellerde farklilagtirmaya gitme ihtiyaci olusabilir.

Yapilan arastirmalar teknolojinin isletmelerin liderlik yaklagimlarindan
calisan motivasyonuna kadar bir dizi alani nasil doniistiirebilecegi ve
sekillendirebilecegi konular1 iizerine yapilan arastirmalar, orgiitsel davranis

alaninin gelecekteki dinamiklerini anlamamiza yardimci olmaktadir.
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2.5 Pandeminin Is Hayati ve Calisma Sekilleri Uzerindeki Etkileri

COVID-19 pandemisi, diinya ¢apinda hizla yayilarak pek c¢ok sektorii
etkileyen benzersiz bir kiiresel krize neden olmustur. Bu krizin is diinyasina
ve calisma bigimlerine getirdigi derin etkiler, isletmelerin, ¢alisanlarin ve
organizasyonlarin is yapis sekillerini kokten degistirmistir. Pandeminin is
hayati ve c¢alisma sekilleri {lizerindeki etkileri hem bireysel hem de

organizasyonel diizeyde incelenerek anlamaya ¢alisilmaktadir.

Pandemi ekonomisinin ve evden ¢alismanin yayginlagmasi ile birlikte, IK
yOneticisinin ¢alisanlarini is basarilarina ulagsmak i¢in motive etmesi daha
da zorlasti. [43]. Pandemi, uzaktan ¢alisma ve esnek ¢alisma modellerinin
yaygilasmasimi hizlandirmistir. isletmeler, calisanlarina evden calisma
firsatlar1 sunarak is silireclerini kesintisiz bir sekilde devam ettirebilmeyi
amaglamistir. Bu doniisiim, isletmelerin ¢alisanlarinin is performansini
degerlendirme yaklasimlarini ve esnek c¢alisma politikalarini gézden

gecirmelerine neden olmustur.

Ayrica dijital donilistimii hizlandirmis ve teknolojinin is hayatindaki roliinii
derinlestirmistir. Isletmeler, online toplantilar, uzaktan iletisim araclar1 ve
dijital is birligi platformlar1 gibi teknolojik araglar1 daha yaygin ve etkili bir
sekilde kullanmaya baslamistir. Bu durum, isletmelerin esnekliklerini

artirarak hizlica uyum saglamalarini saglamistir.

Bu gelismeler is-mesafe dengesi ve is-yasam uyumunun Onemini
vurgulamistir. Uzaktan c¢alisma, bir yandan calisanlara is yapma esnekligi
sunarken, diger yandan is ve Ozel yasam arasindaki siirlari
belirsizlestirebilir. Bu durum, organizasyonlarin esnek c¢alisma
politikalarint dengelemeye ve calisanlarin saglikli bir is-yasam denge

tutturmasina yardimci olma zorunlulugunu artirmastir.
Pandemi, ¢alisanlarin fiziksel sagliginin yani sira psikolojik sagligi tizerinde

de etkiler yaratmistir. Izolasyon, belirsizlik ve degisen ¢alisma kosullari,

calisanlarin stres, kaygi ve yorgunluk gibi psikolojik faktorlerini
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artirabilmistir. Bu nedenle, isletmelerin ¢alisanlarin psikolojik sagligini

koruma ve destekleme stratejilerine odaklanmalar1 dnem kazanmistir.

Literatiirdeki arastirmalar, pandeminin is hayati ve calisma sekilleri
tizerindeki etkilerini daha derinlemesine anlamak ve bu degisimlerin
calisanlar, isletmeler ve is yapma siirecleri tizerindeki sonuglarini incelemek
amaciyla yogunlagmistir. Bununla beraber heniiz yeterli sayida sonug¢lanmis
calisma oldukca azdir. Bu siirecte, uzaktan ¢alismanin is giicii devir hizina
etkileri tartismalidir. Calisanlar bir taraftan uzaktan calismay1 tercih
etmektedir, diger taraftan ise uzaktan ¢alisma c¢alisan ile isletmenin kurdugu

duygusal bagi zayiflatmaktadir.

2.6 Sessiz Istifa Kavram

Sessiz istifa, son yillarda IK ydnetiminde dikkat ceken ve iizerine daha fazla
diisliniilmeye, incelenmeye ve arastirma yapilmaya baslanan bir kavramdir.
Geleneksel isten ayrilma bigimlerinden farkli olarak sessiz istifa igverene
acgikca isten ayrilma niyetini beyan etmeden, kovulmayacak diizeyde diigiik
performans ile ¢alismaya devam etme durumudur. Bu durumda c¢alisanin
beklentisi, icinde bulundugu sartlar degisene kadar veya yeni bir is bulana
kadar mevcut isi devam ettirecek kadar isletmede calismaya devam
etmektir. Bu siire i¢cinde sessiz istifa eden ¢alisan organizasyona ¢ok kisitl
katki saglar veya hi¢ katki saglamaz. Calisan resmi olarak istifa etmemis
olsa bile Oziinde diisiik performans ve katilim sebebiyle pratikte isten
ayrilmis veya ayrilacakmis gibi davranmaktadir. Bu durum performans
diistikliigiiniin yan1 sira mevcut kadrolarin isgal edilmesi gibi bir¢ok etkiyi

yaninda getirir.

Sessiz istifa, igverenlerin ve yOneticilerin genellikle farkina varmadig: veya
dogrudan ifade edilmeyen is tatminsizligi, disiik orgiitsel baghilik veya
diger faktorlerle iliskilendirilir. Sessiz istifanin temel nedenleri arasinda is
tatminsizligi, yetersiz liderlik, Orgiitsel adaletsizlik, kariyer gelisimi
eksikligi, calisma kosullarindaki sorunlar ve iletisimsizlik gibi faktorler yer
almaktadir. 1Ilgili faktorlerin  dgrenilmesinin  yam1 sira  calisanin

performansini bilerek diisiirdiigiiniin de farkina varilmasi gerekir. Sessiz
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istifa asamasindaki motivasyonu diisiik kisiler dogru sekilde tespit
edilemezse bu durumu tetikleyen faktorler de dogru sekilde

belirlenemeyecektir.

Sessiz istifanin isletmeler ilizerinde olasi etkileri incelendiginde, diisiik
calisan bagliligi, diisiik is performansi, artan devamsizlik oranlar1 ve
olumsuz organizasyonel kiiltiir gibi sonuglarin ortaya ¢ikabilecegi
goriilmektedir. Sessiz istifalar, isletmelerin yetenekli c¢alisanlarini
kaybetmelerine yol agabilirken, ayn1 zamanda is yerinde olumsuz bir hava

olusmasina da sebep olabilir.

Sessiz istifalarin  Onlenebilmesi ve etkilerinin azaltilabilmesi i¢in
isletmelerin acgik iletisimi tesvik etmeleri, ¢alisan geri bildirimlerine 6nem
vermeleri, liderlik kalitesini artirmalar1 ve is tatmini diizeyini siirekli olarak
degerlendirmeleri gerekmektedir. Eger sessiz istifalar erken agsamada tespit
edilip ele alinirsa, isletmeler bu olumsuz sonuglart minimize edebilirler.
Isletmelerin sessiz istifalar1 anlamalar1 ve ydnetmeleri, is performansini

artirmak ve c¢alisan baghiligini giiclendirmek adina énemlidir.

2.7 Sessiz Istifanin Isveren icin Zararlar ve Riskleri

Sessiz istifa igverenler i¢in olumsuz sonuglar ve riskler tasir. Riskler ve
olumsuzluklar orta ve uzun vadede organizasyonun sirdirilebilirligini

tehlikeye atar ve karlilik lizerinde negatif etkiler yaratair.

Calisanlar, isten ayrilma istegini ifade etmek yerine sessizce uzaklastiginda,
motivasyonlarinin  diismesi ve is performanslarinin  etkilenmesi
muhtemeldir. Bu durum, isletmelerin diisiik performans ve verimlilikle
karsilagsmasina neden olabilir. Arastirmalar, en iyi performans gosterenlerin
sirketin isleyisine ortalama performans gosterenlerden on kat daha fazla

katkida bulundugunu géstermistir [44].

Isletmelerin yetenekli ve deneyimli calisanlarin bu sekilde sessiz istifa
durumuna gelmesi karsilasilacak riskleri artiracaktir. Bu c¢alisanlar,

genellikle sessiz istifa nedeniyle is yerinde karsilastiklart zorluklar
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nedeniyle baska firsatlar aramaya yonelebilirler. Yetenekli ¢alisanlarin
kaybi, isletmenin uzmanlik, bilgi birikimi ve rekabet avantaji agisindan

ciddi bir kayba yol acgabilir.

Sessiz istifalarin bir sonucu olarak, calisanlar isten ayrilma niyetlerini
acikca ifade etmedikleri i¢in 6nemli bilgileri ve bilgi birikimini isletmeden
gotiirebilirler. Bu, eksik bilgi paylasimina, iletisimsizlige ve siireglerin
aksamalarina yol acabilir. Yeni ise alimlar veya i¢ transferlerle bu

eksiklikleri gidermek uzun ve maliyetli bir siire¢ olabilir.

Sessiz istifalar, isyerinde olumsuz bir atmosfer de yaratabilir. Diger
calisanlar, sessiz istifa durumundaki bir ¢alisanin nedenlerini ve sonuglarini
gozlemleyerek, orgiitsel kiiltiiriin bozulmasina ve is yerinde motivasyonun

diismesine neden olabilir.

Yeni ¢alisanlart ise almak, egitmek ve entegre etmek yiiksek maliyetler
olusturur. Sessiz istifalarin artmasi, isletmelerin siirekli olarak ise alim

yapma ve egitim harcamalarini artirmasina neden olabilir.

Sessiz istifalarin artmasi, igveren markasina ve itibarina zarar verebilir.
Calisanlarin sessiz istifa nedenleri, diger potansiyel calisanlar ve sektor
icindeki diger paydaslar tarafindan fark edilebilir, bu da isverenin itibarini
olumsuz etkileyebilir. Bu durumda yeni ¢alisan adaylarinin isletmeyi tercih

etme olasilig1 da azalacaktir.

Bu nedenlerle, isletmelerin sessiz istifalarin igveren i¢in tasidigi riskleri ve
zararlar1 anlamalar1t ve yoOnetmeleri Onemlidir. Agik iletisimin tesvik
edilmesi, calisan memnuniyetinin artirilmasi ve is tatmini diizeylerinin
stiirekli olarak izlenmesi, sessiz istifalarin risklerini azaltabilir ve

isletmelerin uzun vadede siirdiiriilebilirligini korumasina yardimci olabilir.

2.8 IKA ile Calisan Baghihginin Belirlenmesi

Sessiz istifa ve isten ayrilma niyetinin belirlenmesi, geleneksel yontemlerle

tespit edilmesi gii¢ olan bir durumu anlamak i¢in zorlu bir siireci igerir.
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Daha onceki boliimlerde belirtildigi gibi sadece yonetici gézlemi ile bu
egilimin belirlenmesi farkli riskler de igerir. Kisisel yoruma dayali
gozlemlerden arindirilmis sekilde tahmin yapabilmek YZ (YZ)
teknolojilerinin kullanimai, sessiz istifa ve isten ayrilma niyetlerini anlamak

ve Oongormek acisindan kritik bir yaklagim olarak 6ne ¢ikmaktadir.

YZ, biiylik veriyi analiz etme, Oriintiileri bulma ve bu bilgilere dayanarak
tahmin gelistirme agisindan sirketlerin yetkinliklerini artiran bir
teknolojidir. IK yonetimi alaninda, YZ teknikleri, ise alim siireclerinden
performans yonetimine, egitimden isten ayrilma tahminine kadar bir¢ok

alan1 etkileyebilir.

YZ ile sessiz istifa ve isten ayrilma niyetinin belirlenmesi i¢in ¢esitli tahmin
modelleri ve algoritmalar kullanilabilir. Makine 6grenimi ve derin 6§renme
gibi teknikler, ¢alisanlarin davraniglarini ve desenlerini analiz ederek sessiz
istifa ve isten ayrilma niyetini tahmin etmeye yonelik modeller gelistirmek

i¢in kullanilabilir.

I Setiawan, ve digerleri tarafindan yapilan yipranma analizi ¢aligmalarinda
analiz siirecini bes adima ayirmistir. Sekil 2.4’te gosterilen bes adim

asagidaki sekildedir [45].

Veri Toplama ve Is Analizi: Calismanin ana hedeflerinin neler olmasi

gerektigini daha iyi kavramak icin verilerin toplanmasi ve analiz edilmesi.

Veri Isleme: Verilerin, analiz ydntemiyle uyumlu olacak sekilde énceden
islenmesi adimidir. On isleme, verilerin temizlenmesini, verilerin
dontistiiriilmesini veya analiz adimlari i¢in yararl bilgiler getirebilecek yeni

degiskenlerin olusturulmasini igerebilir.
Kesifsel Veri Analizi (EDA): Bu adim, verilerin bazi karakteristik

Ozelliklerini vurgulayan veri kiimesinin metinsel ve gorsel Ozetlerini

olusturur.

30



Model Sec¢imi ve Egitimi : Arastirma i¢in en iyi sonucu verecek modelin

secilmesi ve bu model i¢in egitimin yapilmasidir.

Modeli Test Etme ve Degerlendirme: Onerilen modellerin performansini

degerlendirme

Model Segimi Test ve
Galisan Veri Toplama Veri isleme » Kegsifsel Veri > - Modelin
Veri Seti ve i analizi Analizi Egitimi Gelistirilmesi

{
S

Sekil 2.4 Yipranma analizi adimlari.

IKA uygulamalarinda en énemli asama dogru verinin, dogru baglamda
toplanmasi ve bu veriler i¢inde gerekli 6n islemenin yapilmasidir. Siiphesiz
ki ayn1 veri farkli baglamlarda farkli anlamlara gelebilir. Finans sektoriinde
isten ayrilma niyetinde olmayan bir kisi ekonomik verilerin ¢ok kotii oldugu
bir kriz aninda veya baskinin ¢ok yogun oldugu hedef gerc¢eklestirme
donemlerine bu konudaki niyetini farkli olarak belirtebilir. Bu veriyi
baglamdan bagimsiz incelemek arastirma sonug¢larini  olumsuz

etkileyecektir.

Lenka Girmanova, Zuzana GaSparova, 2018 yilinda yaymladiklari
makalede analiz i¢in derin veri madenciligi yOntemlerini, yani
iliskilendirme kurallarin1 arama ve tahmine dayal1 karar agaclar1 yontemini
segerek calisanlarin isten ayrilma sebeplerini incelemislerdir. Sekil 2.5°te
yer alan karar agact calismasinda, c¢alisma sonunda c¢alisanlarin
memnuniyetsizlikleri ve isten ayrilma niyetleri yapilan analizler ile

dogrulanmistir [46].
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Sekil 2.5 ctree Algoritmasinin Karar Agaci

Bu analizler farkli sektorler i¢in farklilik gostermekle birlikte genel anlamda

fikir verecek sonuglar vermektedir. Onde gelen memnuniyetsizlikler
incelendiginde gelir, c¢alisma ortami1 ve motivasyon ile ilgili
memnuniyetsizligin 6ne ¢iktig1 goriilmektedir. Farkli kusaklar i¢in bu

degiskenlerin oncelikleri degisebilir.

Cok katmanli yapay sinir aglari, 6nerilen ilk sinir aglarindan biridir ve yap1
Sekil 2.6°da gosterilmistir.  iki smiflandirma gérevi gibi basit model
siniflandirma gorevleri i¢in uygundur [47].

Girdi Katmani

islem Katmani Cikti Katmani

Hidden = func,(C * wy; + by)

Output = funcy(Hidden = w, + b3)

Sekil 2.6 Ikili siniflandirma problemi i¢in ¢ok katmanli yapay sinir aglar
yapisl.
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Cok katmanli yapay sinir aglar1 (MLP), IKA alaninda, ¢alisanlarin isten
ayrilma tahminleri yapmak ic¢in kullanilabilecek yontemlerden birisidir.
MLP, c¢alisanin isten ayrilma niyetini tahmin edebilecek degisken
verilerinden Ogrenerek, hangi faktorlerin bir c¢alisanin isten ayrilma
olasihgmi daha c¢ok etkiledigini modelleyebilir. Ornegin, c¢alisan
memnuniyeti, baglhilik bilgileri, sirketin sundugu imkanlar, performans
degerlendirmeleri, ekip i¢i dinamikler ve kariyer ilerleme firsatlar1 gibi

degiskenler, MLP tarafindan 6grenme i¢in kullanilabilecek verilerdir.

Veri madenciliginde kullanilan karar agaclar iki ana tiptedir. Siniflandirma
agact analizi, tahmin edilen sonucun verilerin bir sinifa ait oldugu
zamanlarda kullanilir. Regresyon agaci analizi, tahmin edilen sonucun

gercek bir say1 olarak kabul edilebilecegi zamanlarda kullanilir.

Yaygin karar agaci algoritmasi tiirleri CHAID, CART ve C4.5. CHAID (Ki-
kare otomatik etkilesim tespiti) ve CART (Siniflandirma ve Regresyon
Agaclan) istatistik¢iler tarafindan gelistirilmistir [46]. Karar agaclar ile
analiz yaparken degiskenleri segmek O6nemlidir. Karar agaci, veri setini
Ozelliklerin 6nemine gore yatay olarak bdéler. Her boliinme, bir 6zelligin
belirli bir degerini temsil eder ve veri seti bu degerlere gore alt kiimeler
halinde ayrilir. Her bir bolinme islemi sirasinda, Gini indeksi gibi
istatistiksel Olciitler kullanilarak hangi degiskenlerin en 1iyi agaci
olusturacagina karar verilir ve en iyi temsili béliinmeler segilir. Rastgele
orman modeli ise en iyi sonucu se¢mek icin birden fazla karar agacin

birlestiren bir 6grenme yontemidir.
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Sonug A
Sekil 2.7 Rastgele ormanin karar verme siireci

Sekil 2.7'de gosterildigi gibi, veri kiimesi 4 alt karar agaci olusturmak i¢in
4 alt veri kiimesini ayiklar, 3 aga¢ A olarak oylanir, bir alt karar agac1 B
olarak oylanir ve nihai ¢ikt1 A'dir. Bu ¢alismada ayrilma niyetini etkileyen
faktorler i¢inde Aylik Gelir, Yas, Is yerine olan mesafe, ¢alisanin ayrilma
niyetinde olup olmadigini gosteren ilk 3 6nemli 6zelliktir, medeni durum

evli ve 40-50 yas arasi1 kadinlarin gitme olasilig1 daha diistiktiir [48].

Rastgele orman yontemi ile yapilan analizler birden fazla karar agacindan
olusur. Her bir karar agaci, veri setinin rastgele secilmis alt kiimelerini
kullanarak bagimsiz olarak egitilir. Bu siireg, her bir agacin veri setinin
farkli yonlerini 6grenmesini saglar ve modelin genel basarisini artirir. Her
bir agacta, boliinmeleri belirlemek icin kullanilan 6zellikler de rastgele
secilir. Bu yontem, karar agaclarinin birbirinden farkli olmasini1 ve modelin

asirt uyuma kars1 daha direngli hale gelmesini saglar.
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“Calisanlarin  Yipranmasi: Bir Calisanin Istifa Etmesine Neden Olan
Nedir?” isimli arastirmada, IBM tarafindan saglanan veri seti lizerinden
Lojistik Regresyon, Rastgele Orman ve K-En Yakin Komsu (KNN),
yontemleri ile yapilan ¢alismada en yiiksek korelasyona sahip 6zellikler yas,
istthdam siiresi ve aylik gelir ve calisanin fazla mesaiye katildigir gibi
ekonomik faktorlerle ilgili olanlar oldugu goriilmiistiir. Cevre ve is tatmini
gibi 6zellikler, yipranma ile iliskilidir, ancak diger faktorlerle ayni derecede

etkili degildir [49].
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Sekil 2.8 IBM 0znitelik ve ayirma korelasyon degerleri

Y Z tabanl1 tahmin modelleri i¢in veri hazirlama asamasi oldukc¢a 6nemlidir.
Bu asamada gec¢mis isten ayrilma ve sessiz istifa vakalarina ait verilerin
diizenlenmesi, temizlenmesi ve degisken se¢imlerinin 6zenle yapilmasi
gerekir. Bu veri seti hazirlanirken her sektor ve sirket i¢in gozlemler
degerlendirilerek veri setleri farklilastirilmalidir. G6zleme dayali siibjektif
etkiyi azaltmak i¢in Ooncelikle en genis veri seti ile baslayip daha sonra daha

rafine veri setleri ile calisilabilir. Ozellikler, ¢alisanlarin demografik
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bilgileri, is performansi, orgiitsel baglilik diizeyi gibi faktorleri igerebilir.
Calisanlarin onceliklerini dogru tanimlamak ig¢in veri setini pandemi 6ncesi
ve sonrasi, ¢alisanlarin yaslar1 ve sektorlere gore farklilastirmak daha dogru

sonug almak i¢in gerekli olacaktir.

Veri hazirlama sonrasinda seg¢ilen makine 6grenimi algoritmasi lizerinde
model egitimi gerceklestirilir. Egitim asamasinda ge¢mis veri setleri
kullanilarak model, isten ayrilma ve sessiz istifa niyetlerini 6ngdérmek tizere
ayarlanir. Modelin performansi1 dogrulama veri seti iizerinde test edilir ve
hiper parametreler optimize edilir. Egitilen model, yeni veri girdileri
iizerinde tahminlerde bulunur. isten ayrilma ve sessiz istifa niyetleri belirli
bir olasilikla tahmin edilir. Tahmin sonuglar1 degerlendirilirken modelin
dogruluk, hassasiyet, 6zgiilliik ve F1 skoru gibi performans 6dl¢iitleri dikkate

alinir.

YZ tabanli tahmin modelleri, isverenlere isten ayrilma ve sessiz istifa
niyetlerini daha erken tespit etme ve buna gore stratejiler gelistirme firsati
sunar. Bu modeller, isverenlerin kaynaklar1 daha verimli kullanmalarina ve

calisanlarin is memnuniyetini artirmalarina yardimci olabilir.

Literatiir ¢alismalar1 incelendiginde IKA modelleri bircok calismada
calisanlarin ise bagliliginin Ol¢lilmesi ve olasi baglilik azalmalarinin

tahmini i¢in kullanilmistir.
Calismalarda genel olarak ekonomik faktorlerin isten ayrilmada 6ne ¢ikan

unsurlar oldugu goriilmekle beraber farkli kusaklarda ve sektorlerde

degiskenlik gosterebilecegi de belirtilmistir.
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3

ARASTIRMA KONUSU

3.1 isten Ayrilma Niyeti ve Faktorleri

Bu tez kapsaminda, literatiirdeki ¢aligmalar ile finans sektorii ¢alisanlari
arasinda yapilan anket ve yar1 yapilandirilmis miilakat sonuglar
karsilastirilacak, sonuglarin literatiirde yer alan IKA c¢alismalar ile
tutarlilig1 incelenecektir. Literatiirde belirtilen modeller araciligi ile
belirlenen faktorlerin Finans sektorii ¢alisanlari i¢in gecerli olup olmayacagi
ve matematiksel modeller ile isten ayrilma veya sessiz istifa niyetin tahmin

edilip edilemeyecegi ile ilgili bulgular arastirilacaktir.

Arastirmanin amaci ¢ergevesinde, finans sektoriinde c¢alisan farkl
kusaklarin isten ayrilma niyetleri ve bu niyetleri sekillendiren faktorleri

anlamak hedeflenmektedir.

Isten ayrilma niyeti, calisanlarin organizasyonlarindan ayrilma ihtimalini
ifade ederken, sessiz istifa ise ¢alisanlarin motivasyonunun azalmasi sonucu
gosterdikleri, yavas yavas performanslarini minimum seviyeye diiglirme
egilimini ifade eder. Her iki egilim de organizasyonun verimliligini ve

performansini dogrudan etkiler.

Isten ayrilma ve sessiz istifa niyetini etkileyen faktorler oldukga ¢ok
boyutludur. Her bir faktor tek basina etki edebilecegi gibi farkli faktorler bir
araya gelerek daha farkli sonuglar dogurabilir. Ornegin iicret seviyesi tek
basina ayrilma niyetine belirli oranda etki ederken, is arkadaslarina baglilik

degiskeni ile birlestiginde etkisinde degismeler olacaktir.

Bu faktorler, isletme i¢i ve isletme dis1 unsurlar olarak gruplandirilabilir.
Isletme i¢i faktorler arasinda is tatmini, drgiitsel baglilik, kariyer gelisimi ve
calisma kosullar1 bulunurken; isletme dis1 faktérler arasinda ekonomik

kosullar, rekabetci is piyasasi ve kisisel yasam dengelemesi yer almaktadir.

37



Farkli kusaklar, isten ayrilma ve sessiz istifa niyetini farkli sekillerde
deneyimleyebilir. Ornegin, Z kusagi teknolojiye yatkinligi nedeniyle is
degistirme egiliminde olabilirken, X kusagi kariyer istikrarint daha énemli
bulabilir. Calisma kapsaminda farkli kusaklarin isten ayrilma ve sessiz istifa
niyetleri ve bu egilimleri etkileyen faktorler iizerinde odaklanilacak ve

kusaklar arasindaki farkliliklar vurgulanacaktir.

Pandemi sonras1 donemde isten ayrilma ve sessiz istifa niyeti ve faktorleri
uizerindeki etkileri anlamak onemlidir. Uzaktan ¢aligmanin yayginlagmasi,
is dengesi gereklilikleri ve esnek calisma kosullar1 gibi faktorler, farkl

kusaklarin isten ayrilma ve sessiz istifa niyetlerini etkileyebilir.

Uzaktan calisma calisanlar tarafindan o isletmenin tercihi noktasinda
Onemli bir kriter olabilir. Calisanlar uzaktan ¢alisma istegi i¢indeyse benzer
kosullarda bu imkani sunan sirketi tercih edecektir. Bununla beraber
uzaktan c¢alisma, ¢alisaninin sirket ve arkadaslart ile kuracagi duygusal
baglilig1 olumsuz etkileyebilir. Bu durumda isletmenin her iki durumu da

g0z oniinde bulundurmas: gerekir.

Kusak kavrami belirli yas grubundaki kisilerin kisilik 6zelliklerini ifade
eden bir tanimdir. Donem boyunca diinyanin i¢ine bulundugu konjonktiire
paralel olarak degismistir. Genel olarak X kusagi 1965-1980 arasinda
doganlar1, Y kusag1 1980-2000 yillar1 arasinda doganlari, Z kusagi ise 2000
yilindan sonra doganlar1 ifade eder. Finans sektorii 6zelinde ele alindiginda
calisan kompozisyonu daha ¢ok X ve Y kusagi ¢alisanlardan dengeli sekilde
olusur. Z kusaginin ise katillmi kisitlidir ve daha baslangic seviyesi

gorevlerde bulunurlar.

3.2 Problemin Co6ziimiiniin Arastirilmasi

Isten ayrilma ve sessiz istifa niyetlerini tahmin etmek icin yapilan daha
onceki calismalar literatiir boliimiinde detayli sekilde incelenmistir. Bu
kapsamda literatiirde yapilan arastirmalar ile finans sektorii ¢caliganlar ile
yapilan yar1 yapilandirilmis miilakatlar ve anket sonuglar1 karsilagtirilarak

finans sektoriinde istifa niyetinin tahmin edilmesinin mimkiin olup
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olmadigini ve hangi etkenlerin istifa lizerinden etkili olduklar1 belirlenmeye

calisilacaktir.

3.3 Arastirma Konusu

Tez c¢alismas1 kapsaminda yapilan literatiir incelemelerindeki bulgulara
dayanarak finans sektoriinde istifa niyetinin arastirilmasi konu edilmistir.
Bu arastirma konusu, isten ayrilma niyeti ile IKA arasindaki iliskiyi
anlamay1 amaglamaktadir. Bu baglamda, isten ayrilma ve sessiz istifa
tahmininde YZnin kullaniminin isletmelerin performansina nasil etki

edebilecegi konusundaki diisiinceler tartisilacaktir.

Arastirma konusu olarak matematiksel modellemeler ile ¢alisanlarin isten
ayrilma ve sessiz istifa niyetlerini belirlenmesi ele alinmistir. Bu niyetin
tahmin edilmesinde farkli degiskenler etkilidir. Bu degiskenler sektore gére
degiskenlik gosterebilir. Pandemi sonrasi degisen ¢alisma kosullari, uzaktan
calisma modeli ve diger organizasyonel degisikliklerin istifa niyetlerine

etkisi olabilir.

Bu arastirma konusu, pandemi sonrasinda is hayatinin doniisiimii ve ¢alisma
kosullarindaki degisikliklerin, isten ayrilma niyetlerini nasil etkiledigini
incelemeyi amaglamaktadir. Calisanlarin is hayatindaki yeni kosullara

uyum saglamalarinin 6nemini ve degisimi nasil etkiledigini de igermektedir.
Bu modellemeler, calisanlarin yeni c¢alisma kosullarina nasil tepki

verdiklerini ve bu tepkilerin isten ayrilma ve sessiz istifa niyetlerine nasil

yansidigini daha iyi anlayarak isverenlerin stratejilerini sekillendirebilir.
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4

YONTEM

4.1 Arastirma Modeli

Bu boliimde, arastirmanin yontemi, veri toplama siireci ve analiz yontemleri
ayrintili bir sekilde a¢iklanmistir. Arastirmanin amaci dogrultusunda, isten
ayrilma ve sessiz istifa niyetlerinin farkli kusaklar arasindaki farklar1 ve
benzerlikleri ortaya ¢ikarmak amaciyla tasarlanan arastirma modeli adim

adim sunulmustur.

Literatiir taramasini takiben farkli nitel ve nicel verilerin kullanilacagi bu
arastirmada amag, literatiirde belirlenen bulgularin is hayatindaki aktif
calisanlar ile yapilan, yapilandirilmis miilakatlar ve anketler sonucunda
alinan i¢ gorilerin karsilastirilmasidir. Ayrica Lojistik regresyon modeli ile
isten ayrilma ve sessiz istifa niyeti modelleri kurularak secilen degiskenler
ile sessiz istifa ve isten ayrilma niyeti tahmin edilmeye ¢alisilmistir. Boylece
farkli degiskenler kullanarak isten ayrilma ve sessiz istifa niyetlerinin

tahmin edilebilir olup olmadig1 incelenmistir.

Veri toplama siireci yapilandirilmis miilakatlar ile gergeklestirilmistir.
Yapilandirilmis miilakatlar i¢in Oncelikli olarak soru seti olusturulmus
belirli bir akis igerisinde milakat katilimcilarina bu  sorular

yonlendirilmistir.

Miilakatlar sirasinda miilakat sorular1 ayni zamanda calisanlara anket
sorular1 seklinde de yoneltilecek ve cevaplari 3’lii skala seklinde alinmaistir.
Ornegin “Is arkadaslariniza baglilik seviyeniz nedir” sorusuna “Diisiik”,
“Normal”, “Yiiksek” seklinde cevap vermeleri istenmistir. Bu cevaplar
1,2,3 seklinde sayisallastirilmistir. Skala i¢cinde verilemeyen cevaplar ise
gruplandirilarak sik haline getirilmistir. Ornegin yas bilgisi kusaklar
icerecek sekilde gruplanarak sik haline getirilmistir. Bu tiir gruplanmis

sorulara verilen cevaplar tablo seklinde kayit altina alinmistir. Daha sonra
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modelde kullanilmak {iizere kategori bazindaki veriler Pyhton

OneHotEncoder kiitiiphanesi kullanilarak sayisallastirilmigtir.

Katilimer sec¢imi, farkli kusaklara mensup c¢alisanlardan olusacak ve
Ozellikle esit sayida X, Y ve Z kusagi calisanlar1 igermektedir. Katilimcilar,
yas, deneyim, pozisyon ve is alan1 gibi faktorlere gore secilecek ve farkl
kusaklarin isten ayrilma ve sessiz istifa niyetleri arasindaki farklari anlamak
amaciyla dikkatli bir sekilde sec¢ilmistir. Esit sayida kadin ve erkek calisan

secilmisgtir.

Veri analizinde yapilandirilmis miilakatlar igerik analizi yOntemiyle
incelenecek ve One ¢ikan degiskenler belirlenmistir. Ayrica her iki egilimi
O0l¢mek i¢in lojistik regresyon modeli kurulmus ve belirtilen degiskenler ile
isten ayrilma, sessiz istifa niyetlerinin tahmin edilip edilemedigi

incelenmistir.

Arastirma boyunca katilimcilarin rizas1 alinmis, gizlilikleri ve anonimligi
saglanmis ve etik standartlara uygun bir sekilde hareket edilmistir.
Katilimcilarin mahremiyeti ve veri giivenligi i¢in gerekli Onlemler

alimmasgtir.

4.2 Veri Toplama Siireci

Nitel ve nicel verilerin toplanmasi i¢in anket ve yar1 yapilandirilmis
miilakatlar gergeklestirilmistir. Miilakatlarda katilimcilarin isten ayrilma ve
sessiz istifa niyetlerini derinlemesine anlatmalar1 saglanmistir. Miilakatlar
farklt kusaklardan secilen katilimcilarla birebir goriismeler seklinde
gerceklestirilmistir.  Miilakatlarda ag¢ik ug¢lu  sorular  kullanilarak
katilimcilarin  deneyimlerini ve gorislerini serbest¢ce ifade etmeleri
saglanmistir. Miilakat sorusu bir anket sorusu olarak da katilimciya

yonlendirilmis ve sayisallastirmaya uygun bir cevap alinmigtir.

Nicel veriler anket sorularina verilen cevaplarin derecelendirilmesi ile
yapilmistir, bu derecelendirme sonucunda olusan degerler model

kurulumunda kullanilmastir.
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Veri toplama siireci, asagidaki adimlar igermistir:

Hazirlilk Asamasi: Anket formunun tasarimi ve miilakat rehberinin
olusturulmasi seklinde gergeklestirilmistir.

Katilimcr Sec¢imi: Temsili bir orneklem segilerek farkli kusaklardan
katilimcilar belirlenmistir.

Veri Toplama: Miilakatlar yiiz yiize veya c¢evrimi¢i olarak
gerceklestirilmistir.

Veri Kaydi: Miilakatlarda verilen cevaplar ve ayni anda sorulan anket
sorular1 tablo seklinde kaydedilerek toplanmistir.

Veri Analizi I¢in Hazirlik: Nitel veriler temalar belirlenmek {izere

hazirlandi. Nicel veriler ise modelde kullanilmak iizere sayisallastirilmistir.

4.3 Degiskenler ve Ol¢iim Aracinin Tanim

Bu arastirmada incelenecek temel degiskenler isten ayrilma ve sessiz istifa
niyetleri ile bu niyetleri etkileyen faktorlerdir. Degiskenler, literatiir
boéliimiinde incelenen ¢alismalarda kullanilan degiskenlerden yola ¢ikarak
belirlenmistir. Bu degiskenler daha sonra finans sektorii, iilkemizin ¢alisma
kosullar1 ve is hayatindaki gézlemlere dayali olarak 6zellestirilmistir. Bu
degiskenlerin genel olarak isten ayrilma niyetini temsil ettigi
diistinilmiigtiir. Kullanilan degisken seti bundan sonra yapilacak

caligsmalarda farklilik gosterebilir.

Miilakatlar sonunda toplanan nitel veriler igerik analizi ile
degerlendirilmistir. Bu miilakatlar sirasinda amag, anket sorularina verilen
cevaplarin disinda i¢ goriileri toplamak ve cevaplarin altinda yatan
duygulari anlayarak ¢ikan sonuglar1 daha iyi yorumlamaktir. Ornegin iicret
seviyesi yiiksek olan bir ¢alisan yasam kosullar1 ya da tecriibesi karsisinda

aldig1 licretin diisiik oldugunu diisiinebilir.

Anketler ile toplanan nicel veriler ise 6ncelikli olarak 3’1l skala i¢inde ya
da kategori seklinde alinarak sayisallastirilmistir. Sonrasinda lojistik

regresyon modeli ile analiz edilerek bulgular teyit edilmeye c¢alisilmistir.
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Miilakatlar sirasinda elde edilen katilimc1 goriisleri temalar halinde analiz

edilmis ve literatiirde islenen bulgular ile tutarliliklar1 incelenmistir.

Miilakatlar sirasinda katilimecilarin isten ayrilma ve sessiz istifa niyeti ile
ilgili olabilecegi diisiiniilen degiskenlere odaklanilmistir. Bu degiskenler
daha Once bahsedildigi gibi literatiirdeki daha 6nce yapilan ¢alismalardan
yola ¢ikarak belirlenmistir. Bu degiskenler demografik degiskenler, ¢calisma
kosullar1 degiskenleri, i3 memnuniyeti degiskenleri, orgiitsel baglilik
degiskenleri seklinde gruplanmistir. Yapilandirilmis miilakatlarda ve anket
calismasinda bu degisken gruplarindaki sorular katilimcilara yoneltilmistir.

Degisken gruplarindaki sorular Ek1°de belirtilmistir.

4.4 Ol¢ciim Yontemi ve Model Kurulumu

Lojistik regresyon modeli kullanilirken asagidaki adimlar izlenecektir.

Veri On Isleme: Anket sorularina alinan cevaplar 3’lii skalada alinmustir.
Skala ile cevaplanamayan sorular ise kategorik olarak alinmistir. Bu
kategorik veriler model kurulmadan 6nce one-hot encoding yontemi ile
sayisallastirilmistir.

Model Egitimi: Lojistik regresyon modelinde sonuglarin dogrulugunu
artirmak i¢in model egitilir. Bu model egitimi veri seti i¢inden ayrilan
egitim veri seti kullanilarak yapilir. Bu siiregte katsayilar1 (S degerleri)
belirlemek i¢in maksimum olabilirlik tahmini (MLE) yOntemi
kullanilmistir.

Tahmin Yapma: Lojistik regresyon modeli, egitim iterasyonlar1 sirasinda
buldugu katsayilarla yeni veriler i¢in hedef degiskenlerin olasiliklarini
hesaplar. Model veri setindeki her bir satir i¢cin bagimsiz degiskenlerin
degerlerini kullanmistir. Sonrasinda her degisken icin bir olasilik
hesaplamistir.

Sonuglarin Degerlendirilmesi: Modelin tahmin ettigi degerler, gergek

degerlerle karsilastirilarak modelin performansi degerlendirilmistir.

Lojistik regresyon, bir veya daha fazla bagimsiz degiskenin bir bagiml

degisken lizerindeki etkisini tahmin etmek i¢in kullanilir. Genel olarak 2
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olasiliktan birisini tahmin etmek i¢in kullanilan bir yontemdir. Arastirma
konusunu incelerken isten ayrilma niyeti ve sessiz istifanin evet mi, yoksa
hayir m1 oldugu tespit edilmek istendigi i¢in uygun bir matematiksel model
olarak goOrilmiigtir. Amacimiz bu olasiligin olugsmasina etki eden

degiskenleri belirlemek ve bu degiskenlerin katkisin1 6l¢mektir.

Hedef degiskenin her bir kategorisinin olasiligi logit doniisiimii ad1 verilen

bir islemle hesaplanir:

Logit(p)=log(1—p )=Pot+Pixi+P2x2+...+PuXn (4.1)
Burada bulunmaya calisan sonu¢ p hedef degiskenin "1" degerini almasi
olasiligidir (6rnegin, isten ayrilma niyeti). [o,B1,....0n» ise modelin

katsayilaridir ve her degiskenin bu olasiliga olan etkisini gosterir.

Calismada 2 hedef degiskenin olasiliklar1 anket sorularinda yer alan 30 adet

bagimsiz degisken kullanilarak ayri ayr1 hesaplanmistir.
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BULGULAR

Tez kapsaminda yapilan c¢alismada literatiir ¢alismasinin sonuglarini
karsilagtirmak tizere Tirkiye’de faaliyet gosteren ve alaninda ilk 5 biiyiik
kurum arasinda yer alan 2 banka, 3 aract kurum ve 2 portfoy yOnetim
sirketinin genel miidiirlik birimlerinde gorev alan farkli yas ve
pozisyonlardaki  c¢alisanlar ile yar1  yapilandirilmis  miilakatlar
gerceklestirilmistir. Miilakatlar sirasinda anket sorularinin cevaplanmasi

istenmistir.

5.1 Katilimci ozeti

Calisma kapsaminda 24 katilimciya Toplam 32 soru yo6neltilmistir. Bu

sorularin dagilimi Tablo 5.1°deki sekildedir.

Tablo 5.1: Anket sorular1 dagilimi

Isten Ayrilma Niyeti 1
Sessiz Istifa 1
Demografik Degiskenler 10

Calisma Kosullar1 Degiskenleri

Is Memnuniyeti Degiskenleri 6

Orgiitsel Baglilik Degiskenleri

Bu miilakatlara katilan kisilerin demografik dagilimi asagidaki sekildedir.
Katilimcilarin kadin erkek oraninin esit olmasina 6zen gosterilmistir (Sekil
5.1). Aym sekilde kusaklar arasindaki etkiyi daha net anlamak i¢in her
kusaktan esit sayida katilimci ¢alismaya dahil edilmistir (Sekil 5.2). Medeni

durumun esit olmasina dikkat edilmistir (Sekil 5.3).
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Sekil 5.1 Cinsiyet Dagilimi,

m X Kusagr =Y Kusagr = Z Kusagi

Sekil 5.2 Kusak Dagilimi
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m Evli = Bekar

Sekil 5.3 Medeni Durum Dagilim1

Anket sonucunda calisanlarin % 21’1 isten ayrilma niyeti oldugunu ifade
etmistir (Sekil 5.4.).

= [sten Ayrilma Egilimi Var = Isten Ayrilma Egilimi Yok

Sekil 5.4 Isten Ayrilma Niyeti Dagilimi
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Anket sonucunda ¢alisanlarin % 29’u Sessiz istifa niyeti oldugunu ifade

etmistir (Sekil 5.5).

m Sessiz istifa Egilimi Var m Sessiz Istifa Egilimi Yok

Sekil 5.5 Sessiz Istifa Niyeti Dagilimi

Miilakatlar sirasinda yapilan anket sorularina verilen cevaplarin katilimei

bazinda detayina Ek B’de yer verilmistir.

5.2 Miilakat Bulgulari

Katilimcilar ile yapilan miilakatlar sirasinda 6zellikle isten ayrilma ve sessiz
istifa niyetinde olan kisilerin daha tepkisel ve elestirel oldugu goriilmiistiir.
Mevcut memnuniyetsizliklerinden dolay1r olaylart ve  durumlar

yorumlarken daha kotiimser olmuslardir.

Genel olarak {icret ve benzeri maddi konular daha az dile getirilmistir. Daha
az onceliklendirme konusunda, finans sektoriiniin diger sektorlere gore daha
yiiksek maaslar vermesinin etkisi yiiksek olabilir. Tek basina kirada yasayan
kisilerin ve okul ¢aginda ¢ocuk sahibi olan katilimcilarin bu konuda daha

hassas olduklar1 goriilmiistiir.
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Direktor ve tizeri pozisyonda gorev yapan “Katilime1 4” bu konu hakkinda

asagidaki yorumu yapmuistir.

“Iki cocugum da ézel okula gidiyor. Daha yeni basladilar ve gittikleri okul
¢ok pahali. Bu sebeple istemesem bile ise motive olmak zorundayim. I
degisikligi bu pozisyonda benim i¢in zor olacag igin ne is degistirmeyi ne
de sessiz istifa ile motivasyonumu diisiirmeyi diisiinemem. Tam tersi daha
¢cok calisarak ve artis donemlerinde performansimi gostererek gelirimi nasil

1

artirabilecegimi diistintiyorum.’

Bekar ve kendi basina kirada yasayan “Katilimc1 19 aldigi {icretin yaptigi
i3 kapsamina ve sektore gore iyi oldugunu diisiinmekle beraber {icret

sebebiyle is degistirmeyi diisiinebilecegini ifade etti.

“Burada temel sebep iicret degil. Iyi olsa bile anca uzak bir yerde kirada
oturabiliyorum. Cok uzun stire serviste yolculuk ile gegiyor. Ayrilmay: veya
performansimi diistirmeyi diisiinmiiyorum c¢iinkii hem isi hem de ekip

arkadaslarimi seviyorum ama stirekli yorgun olmak beni mutsuz ediyor.”

Ust diizey pozisyonda olmasina ragmen isten ayrilmayi diisiinen “Katilimci
2” ayrilma sebebinin gerektigi degeri gormedigine inanmasi oldugunu
belirtti. Cok uzun yillaridir aynmi kurumda calisan “Katilimc1 27 artik
kariyerinin bu kurumda durma noktasina geldigini, daha fazla yiikselmesi
gerekirken yiikselmedigini ve c¢ok imkani kalmadigi i¢in ayrilmayi

istedigini soyledi. Ek olarak;

“Ayrilmak istiyorum ama yeni bir firsat gelene kadar ayrilmayi
diistinmiiyorum. Bu siire iginde yettigi kadar ¢alisirim. Yillardir ¢ok giizel
seyler yaptim ama odiiliinii goremedim, demek ki ¢ok ugrasmama gerek
yokmus. Nasilsa beni kovamazlar o yiizden artik  kendimi

parcalamayacagim, o kadar stres altinda kalmaya degmez.” dedi.

Is degistirmeyi diisiinmeyen ama sessiz istifa niyeti oldugunu ifade eden X

kusagi calisanlar “Katilime1 16 ve “Katilime1 177 de benzer sekilde kariyer
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imkanlarinin kisith olmasindan sikayet¢i. Her iki katilimc1 da 6grenme ve
gelisim alaninda calistiklart sirketlerde mutlu olmadiklarini, bu durumun
motivasyonlarini olumsuz etkilediklerini ilettiler. Her iki katilimc1 da ofis
ortamin1 ve arkadaglarini ¢ok sevildiklerini bu sebeple isten ayrilmayi

diisinmediklerini ifade ettiler.

Sessiz istifa veya isten ayrilma niyetinde olmayan kullanicilar kendilerini
ise baglayan onemli sebepler olarak is yerindeki arkadaslar1 ve calistiklari
igyerinin onlara sunduklar1 egitim, sayginlik, kariyet gelisimi gibi unsurlari

saydilar.

Katilimct 8 bu durum i¢in diisiincelerini su sekilde dile getirdi.

“Ust yonetimimiz ¢ok ileri goriislii ve ¢ok iyi insanlar, hi¢ egolari yok,
diledigim zaman gidip konusabiliyorum, fikir danisabiliyorum. Her giin
onlardan bir sey 6greniyorum. Baska bir kurumda bu ortami bulabilecegimi

5

sanmiyorum. O yiizden burada ¢ok mutluyum.’

Sessiz istifa niyeti oldugunu ifade eden “Katilimci 6 ise sessiz istif niyeti
hakkinda

“Sessiz istifa niyetim yok baya sessiz istifa ettim. Yoneticim hep oniimii
kesiyor, bilmedigi halde stirekli yorumlar yapiyor. Artik onun sozlerini
dinlemek istemiyorum c¢iinkii hi¢ hakim degil. Ekibi sevmesem bir dakika
durmazdim ama cok iyi anlasiyoruz. Is disinda cok huzurluyum burada o
yiizden ben gitmiyorum, gitmesini bekliyorum.” dedi.

Bu yorumdan yola ¢ikarak hem yoéneticiler ile hem de is arkadaslar ile
kurulan bagm son derece etkili oldugunu gériiyoruz. Ust ydnetim ile
anlagsamayan bir kisi isten ayrilmayi diisiinebilecekken, is arkadaslarini

sevdigi i¢in ayrilmadig: goriliiyor.

Isten ayrilmay1 veya sessiz istifa etmeyi diisiinen kisiler de X ve Y kusagi
icin kariyer yollarimin tikanmasit 6nde gelirken Z kusaklarinda is ve is

yerindeki insanlarla kurduklari1 baglarin nitelikleri 6ne ¢ikmaktadir.
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Ucret, c¢alisma yili, pozisyon dogrudan isten ayrilma niyetine etki
etmemekle beraber, bu unsurlarin is yerinde kurulan baglarin kalitesine olan

etkileri sebebiyle dolayh sekilde etkiledigi goriilmektedir.

5.3 Lojistik Regresyon ile Niyet Tahmini Modeli Kurulumu

Anket ile alinan cevaplar ile lojistik regresyon analizi yapilmistir. 32 soru
arasinda istifa niyetini ve sessiz istifay1 iceren sorular bagimli degisken
olarak tanimlanmis ve kalan 30 soru bagimsiz degisken olarak modele dahil

edilmistir. Model i¢in asagidaki formiil kullanilmistir.

LOgit(payrilma)zBO,ayrilma+B 1,ayrilmaX1 +BZ,ayrilmaX2+ oo +B30,ayrilmax30 (5 N )

Pyhton kodlama dilinde lojistik regresyon modeli hazirlanmistir. Model

hazirlanirken sirasiyla asagidaki adimlar izlenmistir.

Veri Yiikleme ve On Isleme: Veri seti yiiklendi ve hedef degiskenler ('isten
Ayrilma Niyeti' ve 'Sessiz Istifa Niyeti") haricindeki siitunlar bagimsiz

degiskenler olarak ayrilmistir.

Veri Donlisltimii: Kategorik siitunlar one-hot encoding ile doniistiiriildii.
Model Kurulumu: Her hedef degisken icin ayr1 bir lojistik regresyon modeli

kurulmustur.

Capraz Dogrulama: Modelin dogrulugu, 5-katli capraz dogrulama

kullanilarak degerlendirildi ve ortalama dogruluk skorlar1 hesaplanmistir.
Model olusturulurken Pandas, NumPy, Scikit-Learn, Matplotlib,
kiitiiphaneleri kullanilmistir. Kullanilan kiitiiphaneler ve kullanim amaglari

asagidaki sekildedir.

Pandas : Veri analizi asamasinda Excel dosyasindan veri yiikleme, verileri

On isleme islemleri i¢in kullanilmistir.
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NumPy: Sayisal hesaplamalar sirasinda yiiksek performansli 6grenme ve
tahmin slireclerinde pandas ve scikit-learn ile beraber alt seviyede sayisal

islemleri desteklemek i¢in kullanilmistir.

Scikit-learn: Makine O6grenimi algoritmalarint igceren bir Python
kiitiiphanesidir. Veri 6n isleme, model kurma, egitme ve degerlendirme
islemleri i¢in kullanilir. Bu model hazirlanirken asagidaki modiiller ve
fonksiyonlar kullanilmistir.

train_test_split: Veri setini egitim ve test setlerine ayirmak icin
kullanilmistir.

LogisticRegression: Lojistik regresyon modelini kurmak i¢in kullanildi.
Pipeline: Cesitli islem adimlarimi bir araya getirerek model olusturma
siirecini otomatize etmek i¢in kullanildi.

ColumnTransformer, OneHotEncoder: Veri 6n isleme siirecinde kategorik
degiskenleri doniistiirme ve excel formatin1 modele uygun hale getirmek
icin kullanilmistir.

cross_val score: Modelin performansint ¢apraz dogrulama yontemiyle

degerlendirmek i¢in kullanilmistir.

Kullanilan Pyhton kod blogu Sekil 5.6’da goésterilmistir. Hazirlan Pyhton
kodu IDLE Shell ile ¢alistirilmistir.
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pandas pd
sklearn.model_selection train_test_split, cross_val_score
sklearn.preprocessing OneHotEncoder
sklearn.compose ColumnTransformer
sklearn.impute SimpleImputer
sklearn.pipeline Pipeline

sklearn.linear_model LogisticRegression

data = pd.read_excel(
X = data.drop([
y_ayrilma = datal

y_sessiz = datal

categorical_cols = X.select_dtypes(include=[ ]) .columns

numeric_cols = X.select_dtypes(include=[ 1) .columns

categorical _transformer = Pipeline(steps=[
( , SimpleImputer(strategy= , fill_value=
( , OneHotEncoder(handle_unknown= ))

1

numeric_transformer = SimpleImputer(strategy=

preprocessor = ColumnTransformer(
transformers=[
( , numeric_transformer, numeric_cols),
( , categorical_transformer, categorical_cols)
1)

model_ayrilma = Pipeline(steps=[( , preprocessor),
( , LogisticRegression(max_iter=
model_sessiz = Pipeline(steps=[( , preprocessor),

( , LogisticRegression(max_iter=

model_ayrilma.fit(X, y_ayrilma)

model_sessiz.fit(X, y_sessiz)
scores_ayrilma = cross_val_score(model_ayrilma, X, y_ayrilma, cv=5, scoring=

scores_sessiz = cross_val_score(model_sessiz, X, y_sessiz, cv=5, scoring=

, scores_ayrilma.mean())

, scores_sessiz.mean())

Sekil 5.6 Niyet modeli pyhton kod blogu

5.3 Lojistik Regresyon Ile Niyet Tahmini Modeli Sonuclar

Her iki model i¢in lojistik regresyon modelleri basariyla kuruldu. Modelin
egitimi sirasinda, verilerin %80'i egitim i¢in, %20'si ise test i¢in ayrildi ve

modelin tutarhiligi 5-kathh ¢apraz dogrulama ile degerlendirildi. Model
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calismasi sonucunda isten ayrilma ve sessiz istifa niyeti i¢in skorlar elde

edildi.

Isten Ayrilma Niyeti Modeli: Bu modelin ortalama dogruluk skorunun

yaklasik olarak %83 oldugu goriilmiistiir.

Sessiz istifa Niyeti Modeli: Bu modelin ortalama dogruluk skorunun

yaklasik olarak %74 oldugu goriilmiistiir.

Bu sonuglara dayanarak segilen degiskenlerin isten ayrilma ve sessiz istifa
niyetini hesaplamakta etkili degiskenler oldugu sdylenebilir. Sessiz istifa,
isten ayrilma niyetine gore daha karmasik ve gizli bir niyet oldugu i¢in
model, belirlenen degiskenlere dayali olarak daha diisiik bir skor ile tahmin
etmistir. Degiskenlerin ¢esitlendirilmesi ile daha yiiksek bir skor iiretecek
model kurulabilir. Bununla beraber %74 kuvvetli bir olasilik olarak
degerlendirilebilir. Degiskenlerin etkilerini gdsteren katsayilar Ek C’de yer
alan tabloda belirtilmistir.

Isten ayrilma niyeti icin belirgin etkisi olan degiskenler oldugu goriilmiistiir.

Inovasyona Yonelik Baglilik: Inovasyona bagliligin artisinin isten ayrilma
niyetini azalttigr goriilmiistiir. Ozellikle ¢ok hizli gelisen teknolojik
gelismelere karsi ¢alisanlarin daha donanimli olma istegi ve gelisim talebi
inovasyona Onem veren sirketlerde isten ayrilma niyetin azaldigim

gostermistir.

Orgiit Kiiltiirine Duygusal Baglilik: Benzer sekilde orgiit kiiltiiriine
duygusal bagliligin isten ayrilma niyetini azalttig1 goriilmiistiir. Bu durum

sirketin degerleri ile ¢alisanin degerlerinin Ortiismesi olarak yorumlanabilir.

Stres Diizeyi: Stres diizeyinin yiiksek olmasinin isten ayrilma niyetini
artirdig1 goriilmiistiir. Ozellikle yiiksek stres unsurlar1 barindiran finans
sektoriinde isletmelerin bu stres seviyesini azaltmasi veya calisanlar

rahatlatacak sekilde yonetmesi baglilig artirabilir.
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Kariyer Gelisimi: Kariyer gelisim firsatlarinin isten ayrilma niyetini
azalttig1 goriilmistiir. Beyaz yakali ¢alisanlarin en énem verdigi konularin
basinda gelen kariyer gelisiminin etkisi agikca goriilmiistiir. Kariyer

gelisimi firsatlar icermeyen isletmelerde yiiksek istifa oranlar1 goriilebilir.

Ogrenme ve Gelisime Yonelik Baglilik: inovasyona baglilikta oldugu gibi
O0grenme ve gelisime olan bagliligin isten ayrilma niyetini azalttig
goriilmiistiir. Sirketlerin c¢alisanlarin gelisimi i¢in yapacaklar1 yatirimlar

orta uzun vadede pozitif etkiler barindiracaktir.

Calisma Siiresi (2-5 Yil): Etkisi diisiik olmakla beraber 2-5 yil arasi
calisanlarin isten ayrilmay1 daha az diisiindiigii sonucu cikarilabilir. ise yeni
baslayan kisilerde sirket ile kurulan baglarin zayif olmasi, uzun siiredir
calisanlarin ise daha ¢ok yipranmis olacag diisliniildiiglinde miilakatlar

sirasinda edinilen gozlemlerle ortiisen bir sonug olarak yorumlanabilir.

Medeni Durum (Bekar): Diisiik etkisi olmakla beraber bekar olmanin isten
ayrilma niyetini artirabilecegi goriilmiistiir. Model i¢inde evli olmanin isten

ayrilma niyetini azalttig1 sonucuna ulasilmistir.

Sessiz istifa niyeti i¢in model sonuglari incelendiginde isten ayrilmaya gore

daha farkli degiskenlerin etkili oldugu ortaya ¢ikmuistir.

Is Arkadaslarma Duyulan Baglilik: Is arkadaslarina duyulan baghiligin

sessiz istifa niyetini azalttig1 goriilmustiir

Ust Yonetim Iletisimi: Ust yonetimle iyi iletisimin sessiz istifa niyetini
azalttig1 goriilmiistiir. Ust ydnetimin ¢alisanlarla daha sik ve iyi iletisim
kurmasi calisanlarin isten ayrilma niyetini azaltmaktadir. Ag¢ik ve iyi
iletisim sonucunda c¢alisanlar alinan kararlar1 daha iyi anladiklar1 igin

sahiplenme diizeyleri artabilir.
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Is Yeri lletisimi: Ust yonetim ile oldugu gibi is yeri iletisiminin iyi
olmasinin sessiz istifa niyetini azalttig1 goriilmiistiir. Bu durum isletme
icindeki iletisimi kuvvetlendirmenin isten ayrilma niyeti iizerinde ne kadar

etkili oldugunun bir gostergesidir.

Is Bulma Imkanlari: Is imkanlarinin iyilesmesinin sessiz istifa niyetini
artirabilecegi goriilmiistiir. Bu durum is pazarinda is degistirme
imkanlarinin artmasinin ¢alisanlar lizerinde baglilig1 zayiflattig1 ve isten
ayrilma niyetini artirdigi seklinde yorumlanabilir. Siirekli olarak belirli bir

firsat1 kagirma kaygisi ¢alisanlarin motivasyonunu diisiirebilir.

Ev Tipi: Etkisi diisiik olmakla beraber ev tipinin sessiz istifa lizerinde farkl
etkilere sahip oldugu goriilmiistiir. Kirada oturan calisanlarin sessiz istifa
niyeti aile yaninda oturan veya kendi evine sahip olan ¢alisanlara gére daha
diisiik ¢ikmistir. Dogal olarak kira 6demek gibi yasamsal etkisi yiiksek bir
sorumluluga sahip c¢alisanlar islerine daha yiiksek motivasyon ile devam

etmektedir seklinde yorumlanabilir.

Gelir Seviyesi (100 Bin TL Uzeri): Yiiksek gelir seviyesinin sessiz istifa
niyetini azaltabilecegi goOriilmiistiir ama etkisi dusiiktiir. Miilakat
degerlendirmeleri ile birlikte ele alindiginda degerinin karsiligimi aldigini

diislinen calisanlarin isten ayrilma niyeti azalmaktadir.

Calisma Siiresi (0-2 Y1l): Kisa calisma siiresinin de diisiik etkiye sahip olsa
bile sessiz istifa niyetini azalttig1 goriilmiistiir. Isletmede ¢alismaya yeni
baslayan kisiler alisma ve degisikliklere uyum sirasinda motivasyonlarini
korumaktadir. Isten ayrilma niyeti sonuglari ile birlikte degerlendirildiginde
0-2 y1l aras1 c¢alisanlar motivasyon diisiikliigii yasadiklarinda sessiz istifa

niyeti yerine is degistirmeyi tercih ettigi sOylenebilir.
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Calismada, ¢esitli degiskenlerin ¢alisanlarin isten ayrilma ve sessiz istifa
niyetlerini nasil etkiledigi incelenmistir. Arastirma sirasinda dogrudan
arastirmanin konusu olmamakla birlikte pandemi sonrasinda hayatimiza
giren uzaktan ¢alisma ve degisen is yapis sekillerinin yarattigi etki de
gozlemlenmeye calisilmistir. Boylece isletmelerin calisanlarin bagliligini
artirmak ve deneyimini iyilestirmek icin alabilecegi aksiyonlara 151k tutacak

sonuglar ortaya ¢ikmistir.

Bu tez, isten ayrilma niyetini artiran ve azaltan unsurlarin tespit edilmesini
saglayarak, isletmeler tarafindan Oncelikli olarak hangi alanlara yatirim

yapilmasi gerektigi ile ilgili yol gosterici olabilir.

Bundan sonra yapilacak akademik ¢alismalar icin IKA uygulamalarinin
ozellikle finans sektdriinde nasil kullanilabilecegi, istifa niyeti iizerinde
etkisi olan degiskenlerin nasil yorumlanabilecegi ile ilgili agiklamalar

ortaya koyulmaya calisilmistir.

Tez konusu iK yonetimi ve matematiksel tahmin modellerini birlikte alarak
multidisipliner bir bakis agisi ile arastirilmistir. Gilinlimiizde teknolojinin
hayatimiza her asamada dahil olmas1 sosyal ve beseri bilimlerin alanina
giren konularda bile yliksek matematik kullaniminin gerekliligini ortaya

cikarmistir.

Tezin en 6nemli ¢ikarimlarindan birisi IK ¢alisanlarinin da teknoloji ve veri
analizi konularinda yetkinligini artirmas1  gerektigidir. Literatiir
aragtirmasinda  acgikga  goriildigiic.  gibi  calisanlar  performans
degerlendirmesi, terfi kararlar1 gibi bir¢ok kararin kisisel yargilardan uzak
ve objektif olmasini beklemektedir. Bu durum IKnda analitik yaklagimlarin

artirtlmasi gerekliligini ortaya koymaktadir.
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Literatlir arastirmasi1 ve finans sektorii ¢alisanlar1 ile yapilan arastirma
sonrasinda IKA uygulamalarinin isten ayrilma ve istifa niyetinin tahmininde
kullanilabilecegi agik¢a goriilmiistiir. Bu sonu¢ Girmanova L. [51], Cheng
X. [52], Yang S. [53] tarfindan yapilan ¢alisma sonuglarini desteklemektedir.
Her isletmenin bu bakis acisi ile hareket etmesi ve IK ekibini bu acidan
gelistirmesi gerekmektedir. Bu alana yapilan yatirimlar sirket i¢inde istifa
oranlarin1 azaltma ve motivasyonu artirma etkileri ile kisa siirede getiri

saglayacaktir.

Yukarida belirtilen ¢ercevede Ozellikle finans sektoriindeki calisanlarin
niyetleri ve bu niyetleri etkileyen faktorler ilizerine odaklanan arastirma
konusu gorece yiliksek maliyetleri ve is giicli ihtiyact sebebiyle kaynak
agisindan daha iyi durumda olan bankalar, arac1 kurumlar, portféy yonetim
sirketleri gibi sirketlerin bu alana daha ¢ok kaynak ayirmasi gerektigini

gostermistir.

Calisma kapsaminda degiskenlerin etkisini gostermek i¢in kullanilan
lojistik regresyon modeli, veri setindeki bagimsiz degiskenlerin bu niyetler

tizerindeki etkisini ortaya koymustur.

Bu sonuglar inceledigimizde; model, "Isten Ayrilma Niyeti" icin %83 ve
"Sessiz Istifa Niyeti" i¢in %74 dogruluk orani ile makul kabul edilebilecek
sonuclar ¢ikarmistir. Model belirlenen bagimsiz degiskenlerle calisanlarin

isten ayrilma ve sessiz istifa niyetlerini etkin bir sekilde tahmin edebilmistir.

Miilakatlar ve anket sirasinda ¢alisanlarin isten ayrilma ve sessiz istifa niyeti
sorulari ile karsilastirildiginda model ¢iktilar yiiksek tutarlilik ile ¢alisanin
verdigi cevaplari tahmin edebilmistir. Bu ag¢idan bakildiginda lojistik
regresyon modelinin isten ayrilma niyeti ve sessiz istifa tahmininde

kullanilabilecek bir matematiksel modelleme oldugu goriilmiistiir.

Modelin analizi sonucunda, isten ayrilma niyeti ve sessiz istifanin farkl
dinamikler ile tetiklendigi belirlenmistir. Istifa niyetini inovasyona, drgiite,

is arkadaglarina baglilik degiskenleri daha c¢ok etkilerken, sessiz istifanin ise
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iletisim ile tetiklendigi goriilmiis, degiskenlerin etkisi belirgin sekilde
ayrigsmistir. Lojistik regresyon modelinin ¢iktilar1 miilakatlarda edinilen
izlenimler ile tam olarak Ortlismiistiir. Buradan yola ¢ikarak isletmelerin i¢
iletisime daha ¢ok 6nem vermesinin baglilig1 artiracagi, artan bagliligin ise

isten ayrilma niyetini azaltacagi sOylenebilir.

Ust ydnetimin de birer calisan oldugu gergegi ile konu ele alindiginda
motivasyonun sirket i¢ginde tiim kademeler i¢in 6nemli oldugu goriilmelidir.
Model sonuglarinda iist yonetim ile iyi iletisimin ¢alisanlar i¢in ne kadar
onemli oldugu goriilmiistii, bu bilgiyle beraber yorumladigimizda isletme
sahiplerinin veya sermaye temsilcilerinin tiim kademeleri igeren mutlu bir

caligma kiiltiirii yaratmasinin kritikligi ortaya ¢ikmaktadir.

Finans sektorii sirketleri gibi teknolojiyi iist seviyede kullanan sirketlerde
istifay1 etkileyen degiskenler arasinda o6ne ¢ikan 'Inovasyona Yonelik
Baghlik' degiskeni kisisel gelisime yatirirmin Onemini gdéstermektedir.
Isletmelerin teknolojiyi sadece kullanmanin yani sira inovasyon kiiltiiriinii

tiim ¢alisanlara yaymasi ¢ok 6nemlidir.

One ¢ikan bir diger degisken olan 'Orgiit Kiiltiiriine Duygusal Baglilik'
kurum ile ¢alisan arasinda duygusal bag kurma ihtiyacini gosterir. Bu bulgu
tezin literatiirde béliimiinde incelenen Yang S. [54] tarafindan IBM verileri
ile yaplan arastirma ile kismen ortiismektedir. Ilgili ¢alismada iicret ve
maddi unsurlarin etkisi daha yiiksek ¢ikarken duygusal baglilik degiskenleri
daha az etkili ¢ikmistir. Bu sonug kiiltiirel ve sektorel farklar sebebiyle
degiskenler arasinda Onceligin degismesinin  miimkiin  oldugunu

gostermektedir.

'Stres Diizeyi' de isten ayrilma niyeti i¢cin onemli bir degiskendir. Finans
sektorii artan hedef baskilar1 ekonomik konjonktiir ve donemsel krizler
sebebi ile oldukca strese agik bir sektdr olarak one ¢ikmaktadir. Yiiksek
stresin daha ¢ok dis etkiler ile ortaya ¢iktig1 sektorde isletmelerin bu alani

yonetmek icin ek efor harcamasi gerekmektedir. is yasam dengesinin
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gozetilmesi, ¢alisanlar1 rahatlatacak ve streslerini azaltacak uygulamalarin

hayata gecirilmesi 6nemlidir.

Sessiz istifa niyeti lizerinde en giiclii etkiye sahip olan degiskenler ele
alindiginda iletisim odakli degiskenler dne cikmustir. iletisimin duygusal
bagliligi artirmasi, kisilerin aralarindaki iligkiyi kuvvetlendirmesi
calisanlarin sessiz istifalarin1 engellemek acgisindan olduk¢a Onemlidir.
Isletmenin hem iist yonetim hem de calisanlarin kendi aralarinda agik
iletisim yiirtitebilecegi bir ortam yaratmamasi durumunda olusacak sonuglar
Once calisanlarin sonrasinda da isletmenin performansi agisindan olumsuz

sonuglar doguracaktir.

Bu bulgular, sirketlerin istifa gibi istenmeyen sonuglar1 engellemek igin
calisanlarin duygularint 6nemsemesi gerektigini gosterir. Diisiik ticret gibi
ilk akla gelen istifa sebeplerinin aslinda karar almada duygusal sebeplerin
arkasinda oldugu ortaya c¢ikmistir. Dogrudan etkisi kisitli olsa bile
ekonomik kosullarin ¢alisanin duygu durumuna etkisi yiiksek oldugu i¢in

dolayl olarak 6nemini korumaktadir.

Pandemi sonrasi uzaktan calisma yaygin olarak tercih edilen bir ¢alisma
yontemi olmustur. Finans sektoriinde ayni sirket biinyesindeki farkl

birimler farkli uzaktan ¢alisma yontemleri uygulamaktadir.

Hem miilakatlarda hem de model sonuglarinda isten ayrilma niyeti ve
uzaktan ¢alisma imkani arasinda kuvvetli bir bag goriilmemistir. Bununla
beraber iletisim ve orgiit kiiltiirline, is arkadaslarina, inovasyona baglilik
gibi unsurlarin isten ayrilma ve sessiz istifa niyeti tizerinde ytiksek etki
sahibi oldugu goriilmiistiir. Bu sebeple isletmelerin uzaktan ¢alisma imkani
sunarken bu calisanlar arasindaki bagi ve iletisimi kuvvetlendirecek

politikalar1 hayata gecirmesi etkili olacaktir.

Bu calisma, isletmelerin YZ ve IK Ane yatirim yaparak sessiz istifa ve isten
ayrilma niyetinin tespit edilebilecegini gostermistir. Bu alanlara yatirirm

yapilarak caliganlarin tutundurulmasi saglanacaktir.
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Calisan ile duygusal yonden bag kurmanin 6nemini gosteren bu arastirma
sonuglar1 daha derin ve odakli arastirmalar ile yakindan incelenebilir.
Bundan sonra yapilacak akademik c¢aligmalarda {icret gibi maddi
degiskenlerin duygu durumuna etkisi daha detayli incelenebilir. Boylece

buradaki iliski daha agik sekilde ortaya konabilir.

Calisma bulgular1 farkli bir agidan ele alinarak etkisi yiiksek olan
inovasyona, Orgiit kiltiriine, is arkadaslarina baglhihk ve iletisim
degiskenlerini en c¢ok etkileyen alt degiskenleri kesfetmek ic¢in farkl
arastirmalar yiritiilebilir. Bu agidan arastirma, daha derin incelenmesi ve
odaklanilmas1 gereken bir¢ok bulgu elde etmemizi saglamistir. Literatiire

olan bu katkisi ile devam ¢alismalarina 1s1k tutmaktadir.
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A

DEGISKEN GRUPLARI SORU LISTESI

Tablo A.1 isten ayrilma ve sessiz istifa niyeti degiskenleri

Calisanlarin isten ayrilma olasiligini ifade

Isten Ayrilma Niyeti eden bir 6lcil.

_ Calisanlarin motivasyon kaybi ile yavas yavas
Sessiz Istifa Niyeti biling¢li sekilde performanslarint minimum
seviyeye diislirmelerini ifade eden bir 6l¢ii.

Tablo A.2 Demografik Degiskenler

Yas Katilimcilarin yas bilgisi.
Cinsiyet Katilimeilarin cinsiyet bilgisi.
Medeni Durum Katilimcilarin medeni durum bilgisi.

o o tilimeil liksek egiti iyesi
Egitim Seviyesi Katilimcilarm en ytiksek egitim seviyes

bilgisi.
Meslek Grubu Katilimeilarin ¢alistigi meslek grubu.
Pozisyon Katilimeilarin organizasyondaki pozisyonu.

Katilimcilarin organizasyonda gecirdigi

Calisma Siiresi toplam ¢aligma siiresi (y1l olarak).

Gelir Seviyesi Katilimeilarin aylik veya yillik gelir seviyesi.

Cocuk Sayisi Katilimcilarin ¢ocuk sayisi.

Katilimeilarin yasadigi ev tipi (6rnegin, aile

Ev Tip1 evi, apartman dairesi, villa).
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Tablo A.3 Calisma Kosullar1 Degiskenleri

Is Yiiki

Katilimeilarin giinliik veya haftalik is ytiki
algisi.

Calisma Saatleri

Katilimcilarin tipik ¢alisma saatleri.

Is imkanlar1 Algisi

Katilimeilarin igyerindeki fiziksel ve
teknolojik imkanlar1 degerlendirmesi.

Uzaktan Calisma

Katilimcilarin uzaktan ¢alisma imkanlarini
kullanip kullanmadigi.

Is Giivencesi

Katilimcilarin is giivencesi algisi.

Isyeri iletisimi

Katilimcilarin igyerinde iletisim kanallar1 ve
iletisim kalitesi.

Ekip Is birligi

Katilimcilarin is arkadaglariyla isbirligi
diizeyi.

Kariyer Gelisimi

Katilimeilarin kariyer gelisim imkanlarina
yonelik goriisleri.

Tablo A.4 Is Memnuniyeti Degiskenleri

Ucret ve Yan Haklar

Katilimeilarin ticret ve yan haklarla ilgili
memnuniyeti.

Is Arkadaslariyla Iliskiler

Katilimcilarin is arkadaslartyla iligkileri ve
memnuniyeti.

Ust Yonetim Iletisimi

Katilimeilarin st yonetimle iletisimi ve
memnuniyeti.

Stres Diizeyi

Katilimeilarin stres diizeyi ile ilgili diistincesi.

Is Istikrar

Katilimeilarn istikrarla ilgili memnuniyeti.

Is Saglig1 ve Giivenligi

Katilimeilarin is sagligi ve giivenligi
onlemlerine yonelik memnuniyeti.

Is Motivasyonu

Katilimcilarin islerine duyduklart motivasyon
diizeyi.
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Tablo A.5 Orgiitsel Baglilik Degiskenleri

Is Arkadaslarina Duyulan
Baglilik

Katilimeilarin is arkadaslariyla siki bir bag
kurma niyeti ve onlarin destegine olan giiclii
ihtiyaclart.

Ust Yonetim Ile Duygusal
Baglilik

Katilimcilarin iist yonetimi saygi ve sevgiyle
anma, onlarin liderligine duyulan derin giiven
ve baghlik.

Orgiit Kiiltiiriine Duygusal
Baglilik

Katilimeilarin 6rgiitiin degerlerine ve
kiiltiirel yapisina duyduklar saygi, sadakat ve
baglilik.

Is Ahlakina Dayali Baglilik

Katilimeilarin is yerinde etik ve ahlaki
degerlere uygun davranma istegi ve bunun
orgiite olan bagliliklarina olan etkisi.

Sosyal Sorumluluk Baglilig1

Katilimeilarin 6rgiitiin toplumsal
sorumluluklarini yerine getirme konusundaki

hassasiyetleri ve bu sorumluluklarina
duyduklar1 baglhlik.

Ogrenme  ve
Yonelik Baglilik

Gelisime

Katilimcilarin 6rgiit i¢indeki 6grenme ve
gelisim imkanlarina yonelik ilgileri ve bu
imkanlara olan baglilik.

Inovasyona Yo6nelik Baglilik

Katilimeilarin 6rgiitiin yenilik¢i ve inovatif
yaklagimlarina duyduklari heyecan, ilgi ve
buna olan baglilik diizeyi
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B

ANKET SORULARINA VERILEN CEVAPLAR

Tablo B.1 Isten Ayrilma Niyeti ve Sessiz Istifa Cevaplari

Isten Ayrilma Niyeti Sessiz Istifa Niyeti
Katilimer 1 0 0
Katilimcer 2 1 1
Katilimer 3 0 1
Katilimcr 4 0 0
Katilimc1 5 1 0
Katilimc1 6 0 1
Katilimcer 7 0 0
Katilimct 8 0 0
Katilimc1 9 0 0
Katilimer 10 0 0
Katilimer 11 0 0
Katilimer 12 0 0
Katilimer 13 1 0
Katilimct 14 0 0
Katilimer 15 0 1
Katilimer 16 0 1
Katilimer 17 0 0
Katilimer 18 0 0
Katilimer 19 0 0
Katilimc1 20 1 1
Katilimer 21 0 0
Katilimer 22 0 0
Katilimc1 23 0 0
Katilimci 24 1 1
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Tablo B.2 Demografik Degiskenler Cevaplar1 — 1

Medeni Egitim
Cinsiyet Yas Durum Durumu s Birimi
Katilimcel 1 E 45+ Evli Yuksek Lisans | Pazarlama
Katilimci 2 E 45+ Evli Yuksek Lisans | Pazarlama
Katilimc1 3 E 45+ Evli Yuksek Lisans | Finans
Katilimci 4 E 27-44 Evli Yuksek Lisans | IT
Katilimci1 5 K 27-44 Evli Lisans Finans
Katilimci 6 K 27-44 Evli Lisans Pazarlama
Katiimci 7 E 45+ Evli Doktora Operasyon
Kurumsal
Katiimci 8 K 27-44 | Evli Lisans iletisim
Kurumsal
Katiimci 9 K 26- Bekar Lisans Iletisim
Cagn
Katiimec1 10 | K 27-44 Evli Lisans Merkezi
Cagn
Katilimci 11 | K 26- Bekar Lisans Merkezi
Cagn
Katilmci112 | E 26- Bekar Lisans Merkezi
Kurumsal
Katiimci 13 | K 45+ Bekar Lisans iletisim
Uriin
Katilimci 14 | K 27-44 Evli Lisans Yonetimi
Uriin
Katiimci 15 | K 27-44 Bekar Lisans Yonetimi
Katilimci 16 | K 27-44 Bekar Lisans Finans
Katilmc117 | E 45+ Bekar Lisans IT
Katilmc1 18 | E 45+ Evli Lisans IT
Kattimci19 | E 26- Bekar Lisans Operasyon
Katilmc120 | E 45+ Evli Lisans IT
Katilmci21 | E 26- Bekar Lisans Finans
Uriin
Katilmci122 | E 26- Bekar Lisans Yonetimi
Uriin
Katilimc1 23 | K 26- Bekar Lisans Yonetimi
Katiimci24 | K 26- Bekar Lisans Operasyon
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Tablo B.2 Demografik Degiskenler Cevaplar: — 2

Calisma Cocuk
Pozisyon Siiresi | Gelir Seviyesi | Sayist | Ev Tipi
Direktor ve 10 Y1l Ev
Katilimer 1 iizeri + 150 Bin TL + 2 | Sahibi
Direktor ve 10 Y1l Ev
Katilimer 2 iizeri + 150 Bin TL + 2 | Sahibi
Direktor ve Ev
Katilime1 3 iizeri 0-2 Y1l | 150Bin TL + 1 | Sahibi
Direktor ve 5-10 Ev
Katilime: 4 iizeri Yil 150 Bin TL + 2 | Sahibi
5-10 100-150 Bin Ev
Katilime1 5 Mudiir Yil TL 2 | Sahibi
5-10 100-150 Bin Ev
Katilime1 6 Mudiir Yil TL 1 | Sahibi
5-10 100-150 Bin
Katilime1 7 Mudiir Yil TL 1 | Kira
Uzman - 100-150 Bin Ev
Katilime1 8 Mudir Y 2-5Y11 | TL 1 | Sahibi
Uzman - Aile
Katilime1 9 Mudir Y 0-2 Y1l | 0-50 Bin TL 0| Yam
Uzman - 5-10 Ev
Katilime1 10 | Midir Y Yil 50-100 Bin TL 1 | Sahibi
Uzman - Aile
Katilime1 11 | Midiur 'Y 0-2 Y1l | 0-50 Bin TL 0| Yam
Uzman - Aile
Katilime1 12 | Midir ' Y 0-2 Y1l | 0-50Bin TL 0| Yam
Uzman - 5-10 100-150 Bin Ev
Katilime1 13 | Midir 'Y Yil TL 0 | Sahibi
Uzman - 100-150 Bin Ev
Katilime1 14 | Midir 'Y 0-2Y1l | TL 1 | Sahibi
Uzman -
Katilime1 15 | Midir 'Y 2-5Y1l | 50-100 Bin TL 0 | Kira
Uzman -
Katilime1 16 | Midir 'Y 2-5Y1l | 50-100 Bin TL 0 | Kira
Direktor ve 10 Y1l
Katilime1 17 | tizeri + 150 Bin TL + 0 | Kira
10 Y1l
Katilime1 18 | Midiir + 150 Bin TL + 2 | Kira
Uzman -
Katilime1 19 | Midir Y 0-2' Y1l | 0-50 Bin TL 0 | Kira
Ev
Katilime1 20 | Midiir 2-5Y1l | 150 Bin TL + 1 | Sahibi
Uzman -
Katilime1 21 | Midir 'Y 2-5Y1 | 50-100 Bin TL 0 | Kira
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Tablo B.2 Demografik Degiskenler Cevaplar1 Devami

Katilimc1 22 | Uzman - 2-5 Y1l | 50-100 Bin Aile Yani
Midir Y TL

Katilimc1 23 | Uzman - 0-2 Y1l | 50-100 Bin Kira
Midir Y TL

Katilimc1 24 | Uzman - 0-2 Y1l 0-50 Bin Aile Yani
Midir Y TL

Tablo B.3 Calisma Kosullar1 Degiskenleri Cevaplari— 1

Is Yiikii Is Imkanlar1 | Uzaktan Calisma
Katilimer 1 2 3] Yok
Katilimci 2 1 2 | Yok
Katilimer 3 1 2 | Yok
Katilimc1 4 3 1 | Var
Katilimct 5 3 1 | Var
Katilimc1 6 1 2 | Var
Katilimct 7 2 3 | Var
Katilimci 8 3 2 | Var
Katilimc1 9 1 3 | Var
Katilimc1 10 2 1 | Var
Katilimer 11 1 2 | Yok
Katilimcer 12 1 2 | Yok
Katilimci 13 2 1 | Var
Katilimci 14 2 1 | Var
Katilimer 15 1 3| Var
Katilimer 16 3 3| Var
Katilimer 17 3 2 | Yok
Katilimcr 18 3 1] Yok
Katilimcer 19 1 1 | Var
Katilimc1 20 1 2 | Var
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Tablo B.3 Calisma Kosullar1 Degiskenleri Cevaplart Devami

Katilimer 21 3 3 Var
Katilimer 22 2 2 Yok
Katilimer 23 1 1 Var
Katilimc1 24 3 1 Yok

Tablo B.4 Calisma Kosullar1 Degiskenleri Cevaplari - 2

Is
Giivencesi

Is Yeri
iletisimi

Ekip
Isbirligi

Kariyer Geligimi

Katilimcel 1

Katilimci 2

Katilimcl 3

Katilimci 4

Katilimci1 5

Katilimci 6

Katilimel 7

Katilimci1 8

Katilimci1 9

Katilimcei 10

Katilimel 11

Katilimel 12

Katilimcel 13

Katilimci 14

Katilimci 15

Katilimci 16

Katilimcel1 17

Katilimci 18

Katilimcel 19

Katilimcei 20

W LW W R, NININ R R, W RN R, NINWWw W W

=N R W R, RN RN W NN RN W W NN W

=N (RN W R R, WIN RN W, N

RN TR A T R N I NCTR I NCTN [P O [/OUR B NCTN IS T YU T SRR R P f N MR IR I
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Tablo B.4 Calisma Kosullar1 Degiskenleri Cevaplart — 2 Devami

Katiimci 21 1 3 3 1
Katilimci 22 1 3 3 3
Katilimci 23 3 2 3 2
Katilimci 24 1 1 2 1
Tablo B.5 Is Memnuniyeti Degiskenleri Cevaplari - 1
Ucret ve Yan is Arkadaglanyla | .
Haklar Iligkiler Ust Yonetim lletigimi
Katilime 1 1 3 3
Katilimct 2 1 1 1
Katilimer 3 2 1 2
Katilimc1 4 3 3 3
Katilimct 5 2 2 3
Katilimc1 6 3 3 1
Katilimer 7 3 2 3
Katilimci 8 3 1 2
Katilimc1 9 3 3 2
Katilimc1 10 2 1 3
Katilimer 11 1 2 2
Katilimcer 12 1 2 2
Katilimer 13 1 1 3
Katilimci 14 3 3 2
Katilimcr 15 3 2 2
Katilimcer 16 2 1 3
Katilimcer 17 3 3 3
Katilimcr 18 1 1 1
Katilimcer 19 1 3 1
Katilimc1 20 3 1 1
Katilimer 21 2 2 2
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Tablo B.5 Is Memnuniyeti Degiskenleri Cevaplari — 1 Devami

Katilimer 22 3 1
Katilimei 23 3 3
Katilimci 24 2 1

Tablo B.6 Is Memnuniyeti Degiskenleri Cevaplari - 2

Stres Diizeyi | Is Saghig: ve Giivenligi | Is Motivasyonu

Katilimcel 1

Katilimci 2

Katilimc1 3

Katilimci 4

Katilimcl 5

Katilimci 6

Katilimel 7

Katilimci1 8

Katilimc1 9

Katilimcei 10

Katilimel 11

Katilimel 12

Katilimel 13

Katilimci 14

Katilimcel 15

Katilimci 16

Katilimel1 17

Katilimci 18

Katilimcel 19

Katilimei 20

Katilimci 21

Katilimcei 22

Katilimci 23

W (= NN PR W R ININ R WINININ R W, W Ww RN W
= (W (WL, P, NN (PO WwW W R, W NN WLW W NN R (P W

Katilimci 24
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Tablo B.7 Orgiitsel Baglilik Degiskenleri Cevaplari - 1

I
Arkadaglarina
Duyulan
Baglilik

Ust
Yonetim lle
Duygusal
Baglilik

Orgiit
Kiiltiiriine
Duygusal
Baglilik

Is Ahlakina
Dayali Baglilik

Katilimcei 1

Katilimci 2

Katilimc1 3

Katilimci 4

Katilimci 5

Katilimci 6

Katilimel 7

Katilimci 8

Katilimci1 9

Katilimei 10

Katilimel 11

Katilimel 12

Katilimel 13

Katilimci 14

Katilimcel 15

Katilimci 16

Katilimei1 17

Katilimci 18

Katilimcel 19

Katilimcei 20

Katilimci 21

Katilimcl 22

Katilimci 23

Katilimci 24

= oW N PR NN W R R, W, WW W W W IR, W RN W

N IN NN (R R W N ININ (R INNININDIN N (2N [N W w

=N ININ R W W W ININ W R P, WWWww N W N W~k |dWw

W NN N W W W W I INMNIN W W|WWWINdNWW[ MWW Wwlw|Nd|w
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Tablo B.8 Orgiitsel Baglilik Degiskenleri Cevaplari - 2

Ogrenme ve

Gelisime
Sosyal Sorumluluk | Yd6nelik Inovasyona Yonelik
Bagliligi Baglilik Baglilik

Katilimcei 1

Katilimci 2

Katilimc1 3

Katilimci 4

Katilimci 5

Katilimci 6

Katilimel 7

Katilimci 8

Katilimci1 9

Katilimei 10

Katilimel 11

Katilimel 12

Katilimel 13

Katilimci 14

Katilimcel 15

Katilimci 16

Katilimei1 17

Katilimci 18

Katilimcel 19

Katilimcei 20

Katilimci 21

Katilimcl 22

Katilimci 23

Katilimci 24

N (WP, R R R R WW W W INIDNWwWDN W RN W

W NN N[ ININ W NN W N W WW|w|w N WwW N WIN |, Ww

N (W (W N (PP W W NN W L INDINW LW WDNWRFE W R |~ W
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C

LOJISTIK REGRESYON MODELI DEGISKEN
KATSAYILARI

Tablo C.1 Model Degisken Katsayilari

Isten Ayrilma

Sessiz istifa

Degisken Niyeti Kat Kat Sayisi
sayis1

Inovasyona Yénelik Baglilik -0,740817463 -0,268032905
Orgiit Kiiltiiriine Duygusal Baghlik | -0,603774486 -0,299682977
Istres Diizeyi: 0,575826918 -0,292997494
Kariyer Gelisimi -0,480963932 -0,349922761
Ogrenme ve Gelisime Yonelik | -0,474853861 -0,19253557
Baglilik:
Is Imkanlar -0,474059486 0,423714301
Is Arkadaslariyla Iliskiler -0,41657834 -0,417322201
Is Saglig1 ve Giivenligi -0,415100224 -0,243682359
Ev Tipi_Kira -0,400066623 -0,04206287

Is Motivasyonu

-0,378314028

0,189538974

Ust Yonetim Iletisimi:

-0,357630235

-0,713999594

Cinsiyet K 0,334245797 0,346144624
Cinsiyet E -0,334234699 -0,346149723
Ev Tipi_Ev Sahibi 0,27531612 0,013983692
Meslek Grubu_ Finans -0,241554908 0,111009794
Gelir Seviyesi 50-100 Bin TL Aras1 | -0,239768476 0,063248373
Cocuk Sayis1 0,231096883 0,097844992
Calisma Siiresi_0-2 Yil -0,218212113 -0,002362778
Is Yiiki 0,202425668 -0,330639429

Pozisyon Miidiir

0,194364515

0,098437655

Meslek Grubu Pazarlama

0,189497941

0,384502285
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Tablo C.1 Model Degisken Katsayilari - 2

Gelir Seviyesi_100-150 Bin TL aras1 | 0,178942047 -0,271878456
Meslek Grubu Operasyon 0,171253288 0,098226702
Meslek Grubu Cagr1 Merkezi -0,15329615 -0,124208419
Calisma Siiresi_5-10 Y1l 0,14688774 -0,214822151
Egitim Durumu_Lisans 0,13740261 -0,087852326
Is Arkadaslaria Duyulan Baglilik -0,1291695 -0,963469932
Ev Tipi_Aile Yam 0,124761601 0,028074079
Ust Yoénetim Ile Duygusal Baglilik | -0,109394058 -0,255542991

Pozisyon Direktor ve iizeri

-0,108965276

0,159751014

Egitim Durumu_Yiiksek Lisans

-0,105900069

0,169809329

Gelir Seviyesi 150 Bin TL Uzeri

-0,105900069

0,169809329

Yas 45+ 0,090336006 -0,114042088
Gelir Seviyesi 50 Bin TL Alt1 0,089207984 0,050716556
Calisma Siiresi_ 10 Yil tizeri 0,087788251 0,07898915
Pozisyon Uzman - Kidemli Uzman | -0,085388141 -0,258193769
- Miidiir Yrd

Gelir Seviyesi_100 Bin TL Uzeri 0,077529612 -0,0119009
Meslek Grubu_Uriin Y 6netimi -0,077081515 -0,057740897
Uzaktan Calisma Var 0,076967953 -0,199824606
Uzaktan Calisma Yok -0,076956855 0,199819507
Ekip Isbirligi 0,071241464 0,097661877
Meslek Grubu Kurumsal Iletisim 0,070856933 -0,357229777
Yas 27-44 -0,069133347 0,392931791
Meslek Grubu IT 0,040335509 -0,054564787
Is Ahlakina Dayali Baglilik -0,039656292 -0,250426673
Is Yeri Iletisimi -0,036206444 -0,567942636
Ucret ve Yan Haklar -0,034898297 0,267627584
Egitim Durumu_Doktora -0,031491443 -0,081962102
Is Giivencesi 0,028009875 0,093398068
Yas 26- -0,021191562 -0,278894802
Calisma Siiresi_2-5 Yil -0,01645278 0,138190679
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Tablo C.1 Model Degisken Katsayilar1 - 3

Sosyal Sorumluluk Baglilig:: -0,01567858 0,430372633
Medeni Durum_Bekar 0,002069761 -0,088959488
Medeni Durum_Evli -0,002058663 | 0,088954389
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