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0z

Bireyin tedbirini alarak kendi istegi ile ¢alistigi kurumdan ayrilmasi veya boyle bir
karara varmasi yorumunu getiren isten ayrilma niyetine sahip bir i gérenin bu niyeti
cogunlukla igten ayrilma ile sonuglanmaktadir. Ancak orgiit igin personelin isten
ayrilmasi genellikle negatif bir durumdur. Calisan devir hizi, yetenek kaybi, ek ise
alim ve egitim masraflari bakimindan bir 6rgiit icin gercek bir sorun teskil
etmektedir. Bir oOrgiitte calisanlarin ¢aligmaya baslamalari kadar isten ayrilmak
istemeleri de dogal bir tutumdur. Bir ¢alisganin hayatinin sonuna kadar ayni orgiitte
calismast gibi bir zorunlulugu yoktur. Ayni 6rgiite uzun siireler ¢aligmak, ¢alisan ve
orgiit bitlinligii acisindan  gerekli olsa da bu gereklilik her zaman
gergeklestirilemeyebilir. Bu baglamda calismada isten ayrilma niyetinin kapsamli
tamimi, bahsi gecen niyetin olugsma nedenleri, sonuglari, isten ayrilma niyetinin nasil
Onlenebilecegi ve toksik liderligin isten ayrilma niyetine etkisine dair alan yazinda
inceleme yapilmistir. Kurumlar i¢in olduk¢a 6nemli olan bu konu hakkinda yapilan
calismanin hem gercek hayata hem de alan yazinda faydali olacag: diisiiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: isten Ayrilma Niyeti, Toksik Liderlik, is.
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ABSTRACT

The intention of an employee who intends to leave the job by taking the
precautionary measure of the individual or leaving his / her own voluntary work or
making such a decision often results in leaving the job. However, for the
organization, the dismissal of staff is often a negative situation. Employee turnover
is a real problem for an organization in terms of loss of talent, additional recruitment
and training costs. It is a natural attitude that employees in an organization want to
leave as much as they start working. An employee does not have to work in the
same organization until the end of his life. Although it is necessary to work for the
same organization for long periods of time in terms of employee and organization
integrity, this requirement may not always be fulfilled. Toxic behavior and the
emotion it creates give employees both physically and emotionally. This naturally
leads to organizational silence followed by a reduction in organizational ties and
ultimately an intention to quit. There is a close relationship between intention to
leave or stay in the organization and professional commitment. Some studies in this
area show that individuals with high levels of professional commitment have lower
tendency to quit and have higher commitment to their organizations.In this context,
a comprehensive definition of intention to leave, reasons for the occurrence of this
intention, results, how to prevent intention to leave and the effect of toxic leadership
on intention to leave were examined in the literature. It is considered that this study,
which is very important for institutions, will be beneficial both in real life and in
literature.

Keywords: Intention to quit, Toxic Leadership, Business.
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GIRIS

Toksik liderlerin bulunduklar1 ortamu negatif etkilemesi sonucunda tiretim diisiikliigii ve isten ayrilma
orani yikseldigi goriilmektedir. Bu ortamlarda genelde yenilige agik olma azalir, bireyler arasinda
catigsma olusarak ve olumsuz bir ortam ortaya ¢ikar (Goldman, 2006, s. 734). Freeman ve Medoof (1985)
sendikalasmada ve yonetime karsi tek ses olmanmn O6neminden bahsetmis olup, sendikalagmanin
calisanlarin isten ayrilmalarini azalttig1 agiklamistir. Diger bir ¢aligmada, 6rgiit ne kadar ¢alisanlarina iste
duyduklar1t memnuniyetsizliklerini dile getirme imkani tanirsa, ¢alisanlarin da o oranda iste kaldiklari,
isten ayrilmayi ise diisiinmedikleri sonucuna ulagilmistir (Akt. Spencer, 1986, s. 488).

Buradan da anladigimiz iizere orgiitsel baghligin isten ayrilma niyeti, devamsizlik ve performans gibi
olgularla yakindan iligkisi vardir. Biitiin bu olgularin gelismesi sonucu da bireyde orgiitsel vatandaslik
davranislar1 gdzlemlenmektedir. Orgiitiin gelisimine maddi manevi en ¢ok katkisi olan durumlardan biri
de orgiitsel vatandaslik egilimi yiiksek bir calisan profiline sahip olmaktir (Balay, 2000, s.
85).Calisanlarin is tatminsizligi yasamasi, performanslarinin azalmasma ve hatta isten ayrilmalarina
neden olabilir (Erdil vd., 2011, s. 19). Alanlarinda deneyim kazanmis, is tatmini yasayan calisanlarin
oOrgiit icinde tutulmasi ve isten ayrilma niyetine engel olunmasi orgiitiin verimliligi agisindan dnem tagir
(Poyraz ve Kama, 2008, s. 149).

1. isten Ayrilma Niyeti

Bir orgiitte ¢alisanlarin ¢alismaya baglamalar1 kadar isten ayrilmak istemeleri de dogal bir tutumdur.
Bir c¢alisanin hayatinin sonuna kadar aymi orgiitte ¢alismasi gibi bir zorunlulugu yoktur. Ayni orgiite
uzun siireler ¢caligmak, ¢alisan ve Orgiit biitiinliigii agisindan gerekli olsa da bu gereklilik her zaman
gerceklestirilemeyebilir (Findik¢i, 2006:100). Calisan ve isveren arasindaki sorunlar taraflar igin
kutuplasmaya yol agmaktadir (Ertiirk, 2009, s. 231).

Tett ve Meyer, (1993, s. 260), isten ayrilma niyetini bir orgiitten bilingli ve kararli ayrilma istegi
olarak tammlamaktadir. 1900’1i yillarin baslarindan beri isten ayrilma konusunda birgok nitel ve nicel
arastrma yapilmustir (Cotton ve Tuttle, 1986, s. 56). Lee ve Mowday (1987, s. 723)’e gore isten
ayrilma niyeti, isten ayrilma durumu ile sonuglanmasa bile ¢alisanin verdigi bir sinyaldir. Bu sinyal
sayesinde gerekli 6nlemler alinabilir. Hughes vd., (2010, s. 352) isten ayrilma niyetini bir karar verme
siireci olarak ifade eder. Bu siire¢ Orgiitten ayrilma diisiincesi ile eylem arasindaki gegici bir
baglantidir. Orgiitten gelecekteki bir zamanda ayrilma ihtimali s6z konusudur. Isten ayrilma niyeti,
calisanlarin orgiitlerinde memnuniyetsizlik duymalar1 ve isten ayrilmayr diisiinmeleri olarak da
tammlanabilir (Yildirim vd., 2014, s. 35). Isten ayrilma niyeti konusunda yapilan arastirmalar, bu
kavramu is sartlarindan tatmin olmayan ¢alisanlarin i¢ine girmis olduklar1 aktif ve yikici eylem olarak
ifade etmislerdir (Onay ve Kilci, 2011, s. 364). Isgiicii piyasasinda isgiicii devri kaginilmaz bir
durumdur (Kirschenbaum ve Weisberg, 2002, s. 110). Bir orgiitiin {irin ve isgiicii piyasasinda
siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii kazanabilmesi i¢in isine bagli ve isinden memnun ¢alisanlara ihtiyact
vardir (Joo ve Park, 2010, s. 482).

Bazi ¢alisma alanlarinda rekabet ortamm daha fazla goriiliir, rekabetin sik¢a goriildiigii bu piyasalarda
kurumlar arasindaki farki ortaya ¢ikaran insan kaynaginin nasil kullanildigi ne sekilde elde
tutuldugudur (Ozer ve Giinliik, 2010, s. 460). Diger taraftan bir isletmede paylasilan bir vizyon varsa
bu durum ortak bir kimlik yaratir. Calisanlar artik isletmeye onlarin isletmesi degil, bizim igletmemiz
goziiyle bakarlar ve bu birlikte ¢calismaya baglamak icin atilmus ilk adim olur (Senge, 2011, s. 131).

Calisan devir hizi, yetenek kaybi, ek ise alim ve egitim masraflari bakimindan bir o6rgiit icin gergek

bir sorun teskil eder (Loi vd., 2006, s. 101). Isten ayrilan ¢alisana ise alma ve egitim i¢in harcanan para
ve zaman sonsuza kadar kaybedilmis olur (Morrison, 2014, s. 99). Bu maliyetlerden kaginmak isteyen
orgiitler calisanlarini elde tutmay1 saglayacak politikalar uygulamalidirlar (Yenihan vd., 2014, s. 39).
Diger bir anlatimla, isi birakan her ¢alisanin yerine yenisinin getirilmesi yliksek maliyetlere yol
agmaktadir. Isten ayrilmalarin fazla olmasi, miisteri memnuniyetinin azalmasi, miisteri bagliligmin
azalmas1 ve gelirlerin azalmasiyla yakindan ilgilidir, bu yiizden ¢alisanlar1 iste tutabilmek Onem
tagimaktadir.
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Isten ayrilma kavrami ¢alisanin resmi protokoller ile baglantis1 olan kurum ile ilisigini kesmesi olarak
yorumlanmistir. Bir miiddettir bagh bulundugu kurumda galisan bireyin kendi arzusu ile buradan
ayrilmas1 olarak belirtilmistir (Lee vd., 2004, s. 712). Baska bir ifade ile de Gaertner bu konuyu
cevresel icerikli bulmus ve calisanin kendi istegi ile belli bir sosyal ortamdan ayrilmasi olarak
yorumlamistir (Gaertner, 1999, s. 480). Bazi durumlarda isten ayrilmalar olumlu etki gosterse de genel
olarak orgiit i¢in maliyetli sonuglar doguran, olumsuz bir durumdur (Jackofsky, 1984, s. 74).

2. isten Ayrilma Niyeti Nedenleri

Bireylerin isten ayrilma siiregleri incelendiginde kurum i¢i kiiltiiriin, is yasamindaki sosyal iletigim
agmin, kariyer olanaklarmin, iicret ile ilgili beklentilerin ilk siralarda gelen konular oldugu
gozlemlenmektedir. Yozgat ve arkadaslarmin (2013, s. 520) yapmus olduklar1 ¢aligma sonucunda
calisanlar1 ¢caligma siiresinin is performansi tizerindeki etkisi dikkate alindiginda, eski ¢alisanlarin daha
uzun siire ¢alismalari i¢in desteklenmesi ve erken emeklilik politikalar: konusunda devletin uygulama
yapmamasi ve devletin kidemli galisanlarin isyerinde kalma niyetlerini arttirmak ve ise devamlarmi
saglamak icin tesvikler sunabilecegi Onerilmektedir. Diger taraftan maas ddemesi de calisana belki
daha siki ¢alismak, daha giivenilir olmak ve igin gelisimine katkida bulunmak i¢in baska bir s6z verme
seklidir (Rousseau ve McLean Park, 1993, s. 7). Isten ayrilma niyetinin nedenleri kisaca Tablo 1°de ki
gibi 6zetlenebilmektedir:

Tablo 1. Isten Ayrilma Niyeti Nedenleri

Piyasa i¢i ekonomik sikintilarin is giiciine yansimasi,

Ekonomiye pozitif yonde etki etmesi,

Teknolojik gelismeler nedeni ile farkli is alanlar1 ile uyumlagma ve degisik alanlarda ¢alismay:
tercih etme,

Tarimsal is alanlarinda dénemlik ¢aligsma firsatlar: bulabilme,

Cikis iicretlerinin maddi sonuglart,

Piyasalar arasi farklilasmaya neden olan sebepler,

Geligmekte olan iilkelerde ¢alisan kavraminin tam anlamu ile yerlesmemesi ve tarimsal alanlar
ile bagi tam anlami ile koparamama

Ekonomide dalgalanmalarin yaganmasi, dénemsel ¢alkantilar,

Yas: Yapilan aragtirma sonuglarma goére 25-30 yas araligindaki ¢alisanlarda isten ayrilma
egilimi daha gen¢ veya daha yash kitleye gore daha az goriilmektedir. Bunun nedeni kisinin
yaptig1 meslegi benimsemis oldugu donemde olmasidir.

Cinsiyet: Kadin caliganlarin erkeklere oranla isten ayrilma egiliminin daha fazla oldugu
gozlemlenmistir.

Aile durumu: Ailesinin sorumlulugu iizerinde olan bekar bireylerin evli kadinlara gore isten
ayrilma niyetinin daha az oldugu, ¢ekirdek aile yapisina sahip olan bireylerin de isten ayrilma
egilimlerinin daha fazla oldugu goériilmektedir.

Kidem: Uzun siireler boyunca ayni i yerinde g¢alisan kidemli is gorenlerin, kisa siireli
calisanlara gore yipranma, stres gibi mesleki deformasyonlar nedeni ile ¢alistiklart islerden
ayrilma egilimini daha fazla gosterdikleri ortaya ¢ikmustir.

Ucret ile ilgili memnuniyetsizlik,

Calisma kosullar1 ve kurumun mevcut konumu,

Iletisimsel problemler,

Sosyal hizmetlerin yetersiz kalmasi,

Calisanlarm saglik durumunu sikintiya sokacak is kosullarinin olmasi,

Yonetimde yasanan aksakliklar.

Cevresel Nedenler

Bireysel Nedenler

Orgiitsel

Kaynak: Simsek, M., Akgemci, T., & Celik, A. (2008). Davranis Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davranis.
Ankara: Gazi Kitabevi, s. 55-65.

Isten ayrilma niyeti igine giren birey aslinda kurum igin ciddi kayiplar olugturabilecek istifa siirecini
beraberinde getirmektedir (Carik¢1 ve Celikkol, 2009, s. 10). Ise girisler ve isten ayrilmalarm sikligi
isten calisan devir hizinin yiiksekligini ifade eder (Yilmaz ve Halic1, 2010, s. 95). isten ayrilma niyeti
baz1 etkenler nedeniyle ortaya cikabilir. Bu etkenler kisisel faktorler, orgiitten kaynaklanan nedenler
veya cevresel nedenler olabilir. Isten ayrilma niyetinin onciilleri birgok farkli perspektiften
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incelenmistir. Bu ¢aligmalarin biiyiik ¢ogunlugunda dogrudan onciillere odaklanilmis ve bu onciillerin
isten ayrilma niyeti siireg modellerindeki iizerinde durulmustur (Hemdi ve Nasurdin, 2006, s. 22).
Literatiir incelendiginde isten ayrilma niyetinin ii¢ ana baglikta incelendigi goriilmektedir:

2.1. Orgiitsel Nedenler

Orgiit i¢i faktorlerin olusmasinda var olan yonetimin de etkisi ¢ok fazladir. O yiizden bu etkilerin
ortadan kaldirilmasinda ydneticilere bilyiik gorevler diismektedir. Bir 6rgiitte yonetsel uygulamalardan
kaynaklanan problemler, ¢alisanlarin isten ¢ikarilmalaria veya kendi istekleriyle isten ayrilmalarina
neden olabilir. Bununla birlikte yan gelirlerdeki yetersizlik ve iicretin yetersiz olmasi Snemli
unsurlardir (Tiitlincii ve Demir, 2003, s. 149). Hemdi ve Nasurdin (2006, s. 22), orgiite duyulan
glivenin isten ayrilma niyetine etkisi oldugunu ve orgiite duydugu giiven fazla olan galiganin Grgiitten
ayrilma ihtimalinin diigiik oldugunu ileri siirmektedir. Bazi aragtirmalar yapilan isin 6zellikleriyle isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi destekleyen bulgular bulmustur (Chang vd., 2013, s. 5). Orgiit
kaynakli isten ayrilma niyeti {izerine pek cok caligma yapilmistir. Bu calismalar ve nedenler su
sekildedir:

2.1.1. is Tatmini

Calisanlarin gelecekte orgiitten ve kendilerinden bekledikleri basar1 seviyesi diisiikk ise bagka is
olanaklar1 arama niyeti igine girebilirler (Polat ve Meydan, 2010, s. 146). Calisanlar orgiit i¢indeki
kariyer firsatlarin1 degerlendirdiklerinde, kariyer firsatlar1 sinirli veya yoksa hayal kirikligi yasamamak
icin geri cekilebilirler. Her bir ¢alisan ¢ekici bir ¢6ziim olacak daha iyi bir kariyer firsati sunan
alternatif bir is i¢in isten ayrilabilir (Houkes vd., 2003, s. 428). Nitekim, orgiit i¢cinde gelisme firsatlar
olmamasi, o drgiitten ayrilmak igin makul bir neden olarak goriilebilir. Isten ayrilip gitmeler hem isci
hem de orgiit agisindan bir maliyet getirir, isten ayrilma niyetinin, ¢alisanin Orgiitten destek alip
almadigiyla iliskili olup olmadigmin bilinmesi onemlidir (Johannes vd., 2009, s. 832). Bununla
birlikte ¢alisanlarm isten ayrilma niyetlerinin artmasina veya azalmasina neden olabilecek orgiitsel
faktorler vardir. Ornegin orgiitsel 6zdeslesme bu faktorlerden biri sayilabilir ve isten ayrilma niyeti
konusunda sinizmle basa ¢ikmada yardimci olabilecegi diisiiniilebilir (Polat ve Meydan, 2010, s. 146).
Diizgiin bir egitim almadan ise yeni baslayan c¢alisanlar gorevlerini yerine getirmek igin gerekli
bilgileri alamadiklarmndan dolay1 isleri i¢in gerekli olan becerileri gosteremezler. Uygun egitimi alan
calisanlar, almayanlara gére mevcut islerinde kalmaya daha yatkindirlar (Elnaga ve Imran, 2013, s.
134).

Calisanin isinden ne derece tatmin oldugunu Ol¢mek zordur fakat imkansiz degildir. Calisanin is
tatmini Orgiitten neyi istedigi ve bunun karsiliginda neler kazanmay1 bekledigine baglidir. Calisan
orgiite verdigi hizmet karsihiginda aldig iicreti kendisine yakin statiide ¢alisan diger calisanlarin
iicretleriyle karsilastirir (Nergiz ve Yilmaz, 2016, s. 51). Diger taraftan Orgiitte calisanlar diger
calisanlarla esit muamele gérmediklerini diisiindiikleri zaman kolay tatmin olamazlar. Bazi1 ¢alisanlar
sadece az calismak durumunda olduklari islerden tatmin olurlar. Kaynagi her ne olursa olsun is
tatminsizligi sonugta Orgiitiin i¢in birgok sorunla karsi kalacaginin gostergesidir. Bu sorunlara 6rnek
olarak yiiksek devamsizlik, calisan devir hizinda artig, yabancilasma, kirginlik ve diisiik firma sadakati
sayilabilir (Ozgan vd., 2012, s. 34). Calisanlarm is tatminsizliginin orgiite karsi olan dis ve ic
tehditlere verilecek tepkileri zayiflattigi ongoriilmektedir. Is tatminsizliginin calisanda isteksizlik
duygusu olusturarak devamsizlik yapma durumunun artmasina, verimlili§in diismesine ve isten
uzaklasarak isten ayrilma niyetinin artmasmna neden oldugu diisliniilmektedir (Tekingiindiiz ve
Tengilimoglu, 2013, s. 79). Yoneticiden ve isin kendisinden tatmin olma durumu ile isten ayrilma
niyeti arasinda iliski oldugu konusunda 6nemli kanitlar bulunmaktadir (Tak ve Cift¢ioglu, 2008, s.
159).

2.1.2. Ucret

Ucret memnuniyeti, hem ¢alisanlar hem isverenler acisindan birincil énemli bir konudur. Calisanlar
acisindan iicret ekonomik gereksinimleri karsilamak bakimindan bariz bir 6neme sahiptir. Caliganlarin
iicretlerinden tatmin olmalar1 onlarin tutum ve davraniglarini etkiler. Birgok orgiit i¢in isgiliciiniin isten
ayrilmasi, diger faktorlerin yaninda zaman ve para ile ilgili oldugu igin asil endise verici konudur
(Sugur vd., 2008, s. 162). Odiil ve iicret ydnetimi insan kaynaklarin birimlerinin en 6nemli
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konularindan biridir. Ciinkii bir ¢alisganin ¢aligtigi iste devam etmesini saglayan en 6nemli etkenlerden
biri ¢aligmasiin karsiliginda aldigi {licretin hak ettigi tutarda olmasidir. Calisan aldigr iicretin, hak
ettigi miktarda oldugunu diisiinmezse isine devam etmek istemeyebilir. Her bir ¢alisan orgiite bilgisi
ve yetenekleri dahilinde katkida bulunur. Calisanmin orgiitteki iicret ve 6diil dagilimi konusunda adil
davranildigimi diisiinmesi i¢in kendisiyle ayni isi yapan baska bir ¢alisanin gelirini karsilagtirmasi
sonucunda tatmin olabilmesi gerekmektedir (Oriicii ve Kislalioglu, 2014, s. 48). Calisanlar yasam
standartlarin1 yiikseltmek i¢in daha fazla iicret talep ederken, orgiit yoneticileri de iicret diizeyini
giderler artmasin diye diisiik tutmaya cahsirlar. Orgiitiin icinde bulundugu kosullar ve calisanlarin
beklentileri dikkate alinarak uygun bir tcret belirlemek calisanlarin orgiitteki verimliligi tizerinde
arttirict etki yaratmaktadir (Ozdemir vd., 2016, s. 60).

2.1.3. Stres

Calisaninin ¢evresiyle olan etkilesimi neticesinde ortaya ¢ikan gerilim is stresi olarak ifade edilebilir.
Bazi calismalarda g¢alisanin ig stresi yasamasina ¢evresinin onun iizerinde yarattigi baskinin neden
oldugu ileri siiriilmiistiir (Efeoglu ve Ozgen, 2006, s. 238). Aym zamanda stres psikolojik bir
kavramdir ve stres yaratan olgulara kars1 bir tepkidir (Beehr ve Newman, 1978, s. 666). Motowidlove
arkadaslar1 (1986, s. 618-629), stresi endise, rahatsizlik, korku, depresyon ve keder gibi hos olmayan
bir duygusal deneyim olarak ifade etmisler ve stresin is yasaminda is performansi iizerindeki etkilerini
arastrmuglardir. Calisanlar mali agilardan kendilerini giivende hissetmediklerinden dolay1 strese
girebilir ve finansal nedenlerle orgiitten ayrilabilirler. Bagka bir sekilde 6rgiitteki roliin ne oldugunun
bilinmemesi de calisani strese girmesine neden olabilir (Qureshi vd., 2012, s. 232). Calisma
ortamindaki stres kaynaklar1 ve olumsuzluklar ¢alisanlarin ise devam etme isteklerinin azalmasina ve
performanslarimin diismesine neden olur (Titlincii ve Demir, 2003, s. 150). Stresin ¢alisanlarin tatmin,
verimlilik ve davraniglari {izerinde dogrudan etkisi bulunmaktadir (Onay ve Kilci, 2011, s. 364).

2.1.4. Fazla Is Yiikii

Asirt is yiikii, Orgiitte calisanlarin yerine getirebileceklerinden daha fazla is talep edilmesidir.
Orgiitlerdeki eleman azlig1, donemsel is yogunlugu veya orgiitiin ¢alisanlarini ekonomik nedenle isten
ayirmasi nedeniyle mevcut c¢alisanlar lizerine asir1 is yiikii binmesi ¢alisan psikolojisi a¢isindan
onemlidir (Uysal vd., 2015, s. 942). Dolayisiyla, Jones vd., (2007, s. 663)’ne gore asir1 is yiikd, isten
ayrilma niyetini etkileyen bir faktordiir.

2.2. Cevresel Nedenler

Isletme disinda gelisen bazi faktorler isten ayrilma niyetine etki edebilirler. Ulkenin iginde bulundugu
ekonomik durum, sektorler arasi is gilicii degisimi ve ekonomik istikrarsizliklar gibi sorunlar
cahisanlarin isten ayrilma niyetleri iizerinde etkili olabilir (Tiitiincii ve Demir, 2003, s. 149). Isten
ayrilma siireglerinde kurum i¢i problemlerin yan1 sira kurum dis1 ¢evresel faktorlerin de 6nemli etkileri
oldugu goriilmektedir. Cevresel faktorlerin etkili oldugu durumlarda isverenlerin isten ayrilmayi
engelleyemedigi goriilmektedir. Ayrica ekonomik krizlerin oldugu ve issizlik oraninin yiiksek oldugu
donemlerde, alternatif is imkanlarinin az olmasi isten ayrilma niyetini etkileyebilir ve azaltabilir
(Giirbiiz ve Bekmezci, 2012, s. 190). Isten ayrilma niyeti kavramimi anlamaya calisirken alternatif is
olanaklarmin da 6nemini hesaba katmak gerekir (Arnold ve Feldman, 1982, s. 353). Alternatiflerin
algilanmasi1 ve degerlendirilmesi bireysel isten ayrilma siireci i¢in ¢ok dnemlidir (Mobley vd.,1979, s.
494). Lee ve Mowday (1987, s. 722)’e¢ gore alternatif is imkanlarinin isten ayrilma niyeti tizerinde
etkisi olabilir.

2.3. Bireysel Nedenler

Caliganlarda isten ayrilma niyetinin azalmasi hem kendilerinin hem de calistiklar1 kurumun ileride
basarili yerlerde olacagina inanmasi ile gerceklesebilir. Basarisizlik algisi calisanlarin ayni zamanda
verimlerine de olumsuz etki eder ayn1 zamanda orglitsel bagllik algisin1 da zedeler. Boylece ¢alisanlar
farkli iglere yonelme egilimi gdstermektedirler. (Meydan ve Polat, 2010, s. 125). Etraftaki farkl
isletmeler sunduklar firsatlar ile ¢calisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkileyebilir. Daha genel olarak
bakildiginda ¢alisan, isi ile ilgili her konuyu ayr1 ayr1 degerlendirmektedir ve mevcut yaptigi is ile
alternatif segenekleri arasinda bir secim yaparak buna gore isten ayrilma veya devam etme kararina
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varmaktadir (Oriicii ve Kislalioglu, 2014, s. 47). Bireysel nedenlerin ve isten ayrilma niyetine etkisi
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tizerine pek ¢ok galigma yapilmistir. Bu ¢aligmalar Tablo 2.’de ki gibidir:

Tablo 2. Isten Ayrilma Niyeti Bireysel Nedenleri Uzerine Yapilmis Calismalar

Etken Calisma Kaynak
Birgok arastirma isten ayrilma niyeti ve yas faktoriiniin olumsuz | Mobley vd.,
iliskiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir 1979, s. 493-
522.
yasghlara gore genglerin daha fazla beklenti i¢inde olmalari, sabirsiz | Sarioglan,
& yapida olmalar1 ve sosyal hayatlarina zaman ayirmak istemeleri isten | 2010:200-213.
>~ ayrilma niyetine girmelerine neden olabilir
caligmada kadin ve erkeklerin isten ayrilma egilimi birbirine benzer | Griffeh vd.,
olarak bulunmustur. 2000, s. 363-
= 488.
% Calisan kadinlarin sorumluluklarinin fazla olmasi nedeni ile ¢alisma | Oriicii vd.,
.5 hayatina adapte olmasi zor bir siirectir. Bu nedenle kadinlarin erkeklere | 2007:117-135.

nazaran isten ayrilma niyeti daha fazladir.

caligmalar gorev siiresi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski | Mobley vd.,
oldugunu gostermektedir 1979, s. 493-
z % 522.
5 § Orgiitte uzun zamandir calisanlar, yeni ¢alismaya baslayanlara gore az | Eroglu, 2014, s.
O seviyede ayrilma niyeti egilimi gostermektedir 147-160.
medeni durumu da igeren aile sorumlulugu isten ayrilma davranisginin | Mobley vd.,
Xx azalmasiyla iligkilendirilmistir. 1979, s. 493-
>
Sz 522.
E= calisanin bir ailenin {iyesi olmast ve bir orgiitiin liyesi olmasindaki | Efeoglu ve
=R . o A -
5o rolleri arasinda uyumsuzluk olabilir ve is-aile yasam catigma | Ozgen, 2007, s.
N >

237-254.

yasanabilir

3. Isten Ayrilma Niyetinin Onlenmesi

Isten ayrilma niyeti siirekli iizerinde duruldugu gibi ayrilma davranisinin gerceklesmesinin ana sebebi
olarak diisliniiliir. Bundan dolay1 isten ayrilma niyetine sebebiyet veren sorunlarin incelenerek ¢dziime
kavusturulmasi gerekir. Aksi takdirde bu durumun kuruma ciddi sonuglar1 olacaktir. Arastirmacilar,
isten ayrilmanin degil isten ayrilma niyetinin arastirilmasinin daha énemli oldugunu ileri siirmiiglerdir.
Burada amag¢ hem diger calisanlar etkileyebilecek davraniglari engellemek hem de isten ayrilmanin
getirecegi maliyetleri azaltmaktir. Eger liderler ¢alisanlarin isten ayrilma maliyetlerini azaltmak
isterlerse bir sonraki adimlar1 calisanlarin desteklerini gelistirici faaliyetlerde bulunmak olmalidir
(Hughes vd., 2010, s. 352). Orgiitlerde insan kaynaginin isten ayrilmasimi dnlemek insan kaynaklari
yonetiminin énemli alanlarindan birisi konumundadir. Isletmeler igin uygun calisan1 bulmak kadar onu
elde tutmakta onemli hale gelmistir (Begenirbas ve Caliskan, 2014, s. 110). Orgiitlerdeki insan
kaynaklar1 uygulamalar1 calisanlarin becerilerini etkiler ve insan kaynagiin gelisimine katkida
bulunur. Gelisim ve egitim programlar1 gorevi basari ile tamamlama olasiligini arttirarak, calisanlarin
bireysel yetenekleri ve kariyer planlar1 arasinda baglanti kurmasina yardimci olur ve isten ayrilma
niyetlerini azaltabilir.

Kiiresellesme, isgiicli ¢esitliligi ve teknolojik gelismeler nedeniyle bugiin calisma kosullar1 eskisine
gore degismistir. Artik insanlar daha fazla ig imkami1 bulabilmektedirler. Yoneticilerin en iyi
cahisanlarini elde tutmalar1 zor bir hal almaya baslamustir. Orgiitler calisanlartyla iletisim kanallarmi
acik tuttuklarinda ve calisanlariyla daha fazla bilgi paylastiklarinda calisanlarin isten ayrilma niyetinin
de azalmasi olasidir (Chang vd., 2013, s. 7). Diger taraftan Gim ve arkadaslar1 (2015, s. 669) orgiitteki
rekabet¢i psikolojik ortamin isten ayrilma niyetini olumlu yonde etkiledigini ve bu nedenle kural
koyucularin rekabetci ortami cesaretlendirmemelerini ve duygusal baglilig1 tesvik etmeleri gerektigini
ifade etmislerdir.
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Isten ayrilmanin gerceklesmesi sonucunda kurumlarin katlanacagi maliyetleri minimuma indirmek
amaciyla uygulayacagi birtakim stratejiler vardir bunlar1 su sekilde agiklayabiliriz (Carik¢1 ve
Celikkol, 2009, s. 158);

o Caligan tespitinin yerinde ve dogru sekilde yapilarak bilgi ve beceriye yonelik ise
alimlarin gergeklestirilmesi konusunda ¢aligmalar yapilmalidir.
. Kurumsal bagliligin pekistirilmesi i¢in ¢alisanlarin ige ilk bagladiklar1 siireclerden yola
¢ikarak birbirleri ile uyum ve giiven iginde ¢alisacaklari ortamin olusturulmasi.
. Caliganlarin i¢inde bulunduklar1 kurumda gelecek gérmeleri gok dnemlidir. Bundan
dolay1 kariyerlerindeki gelisime destek saglayacak olanaklarm ve terfi imkanlarinin verilmesi
motive edici bir calisma olacaktir.
o Grup ¢aligsmalar cok 6nemlidir ve bu konuda ¢ahisanlar tesvik edilmelidir. Ucret gibi
temel konular net olmali bu konular hakkindaki memnuniyetlerin anketler ile belli araliklarda
Ol¢iilmesi gerekmektedir.
o Odiillendirme konusunda bireysel davranilmali her ¢alisamn farkli bir motivasyon
sekli oldugu unutulmamalidir. Bireysel olarak diisiiniiliip hazirlanan bir 6diil sistemi kurumsal
odiilden daha motive edici olmaktadir.
. Kurum igindeki sorunlarin ¢éziim asamasina biitiin ¢alisanlar dahil edilmeli bu sekilde
kurumsal aidiyet duygusuna katki saglanmalidir.

4. Isten Ayrilma Niyetinin Sonuclar

Hem arastirmacilar hem de uygulayicilar ¢alisanlarin isten ayrilma bu sorununa daha iyi ¢6ziim bulma
cabalari i¢in 6nemli miktarda zaman ve kaynak ayrrmaktadir (Hemdi ve Nasurdin, 2006, s. 22). Is
gorenler kimi zaman kendi istekleri ile kimi zaman da kurumsal nedenler ile isten ayrilabilmektedir.
Onemli olan kisim goniillii olarak ayrilmalarin neden gergeklestigidir. Isten goniillii veya goniilsiiz
nedenlerle isten ayrilmalar olabilir. Bu durum ¢alisan devir hizini etkilemektedir. Devir hizi
maliyetleri arttir ve karlilig: diisiirebilir. Calisan agisindan diisiik performansa ve tatminsizlige yol
acabilir (Yilmaz ve Halici, 2010, s. 95). Giiniimiiz rekabet¢i ortaminda oOrgiitleri tarafindan ¢alisan
devir hizim yonetmek Onemli olarak goriilmektedir. Dogal olarak ¢alisanlarda hayatlarinda farklilik
isterler, farkli ve yeni bir gérev veya daha iyi bir ¢alisma ortami arayabilirler.

Bireysel sebepler ile gergeklesen ayrilmalarin kuruma maliyetleri oldukca yiiksek olmakta ve bu tiir
ayrilma sayisi arttikga isletme icinde ciddi sorunlar oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Kurum i¢inde isten
ayrilma oraninin istihdam oranindan fazla olmasi durumunda isletme ciddi zararlara ugramaktadir. Bu
zararlar 6nemli bazi alanlarda personelin bulunmasi bu personelin egitimi gibi durumlar1 beraberinde
getirmektedir. Diger bir etkisi ise uzun vadede diger c¢alisanlara da sirayet eden performans
diistikliikleridir (El¢i ve Karabay, 2016, s. 126).

Isten ayrilma niyeti, daha 6ncede belirtildigi gibi bir calisanin calismis oldugu Srgiitten ayrilma istegi
olarak tanimlanir (Chang vd., 2013, s. 11). Calisanin isten ayrilma durumu sonucunda karsilastigi
olumsuz durumlar da s6z konusudur. Bu durumlara 6rnek olarak, is gorenin yeni bir is bagvurusunda
bulundugu sirada, en son isinden neden ayrildig1 hakkinda negatif bir algi olusabilmesidir. Bu durum
ayn1 zamanda kuruma karsi ne kadar bagli oldugu konusunda da soru isaretlerine yol agmaktadir
(Yilmaz ve Halici, 2010, s. 105).

Caliganlari elde tutmak icin ¢alisanlara ekonomik kosullar sunmak orgiit i¢in zahmetli ve zordur. Fakat
her hangi bir 6rgiitiin nitelikli iggiiclinii de elinde tutabilmesi orgiit i¢in ¢ok onemlidir. Her orgiit karli
olmak igin, yiiksek verimlilik ve diisiik isgiicii devir hiz1 ister (Shamsuzzoha ve Shumon, 2007, s. 64).
Isgiiciiniin etkinligini ve verimliligini saglamak bireyin isine kars1 duydugu hosnutlugu arttirarak,
onun motivasyonunu yiikselterek saglanir (Simsek vd., 2014, s. 166). Ister goniillii ister goniilsiiz
olsun isten ayrilmalar hem ig¢i hem de orgiit acisindan bir takim maliyetler dogurmaktadir
(Kirschenbaum ve Weisberg, 2002, s. 109).

Calisanlar kisisel beklenti ve ihtiyacglar1 karsilandigimda ve islerinden ayrilmay1 gerektirecek herhangi
bir durum ortaya c¢ikmadiginda islerine devam ederler ve isten ayrilma niyeti igine girmezler.
Caliganlarin iste kalma niyetinde olmalar1 hem kisisel hem de orgiitsel amaglarin gergeklestirilmesinde
olumlu sonuglar dogurabilir (Yasim vd., 2016, s. 554).
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5- Toksik Liderlik ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Tliski

Aubrey, (2012, s. 1-30) galigmasinda toksik davranmisin kurum ve caligana kalici zarar verdigini
belirtmistir. Yapilan bazi ¢aligmalar ise toksik liderligin is yeri stresini artirdigi ve bu ylizden isten
ayrilma niyetine sebebiyet verdigi yoniinde olmustur (Hadadian ve Zarei, 2016, s. 84-89; Unur ve
Pekersen, 2017, s. 108-129).

Toksik davranig ve duygu hissi ¢aliganlara hem fiziksel hem de duygusal anlamda vermektedir. Bu
durum dogal olarak once oOrgiitsel sessizlige ardindan 6rgiit baginin azalmasina ve nihayetinde isten
ayrilma niyetine sebep olmaktadir. Appelbaum ve Roy-Girard, (2007, s. 17-28), toksik davranigin
caliganlar iizerinde anksiyete benzeri psikolojik sikintilara yol agtigimi belirterek, isten ayrilmalara
neden olugunu vurgulamistir. Yazar yapmis oldugu nicel ¢calismada Kuzey Amerika’da ki bir sirketin
toksik davranig sonucu biiyiik kismi ¢aligan kaynakli 200 milyar dolar kayba ugradigimi vurgulamistir.

Toksik liderlik davranisi is tatmininin ana kaynagi olan oviilme ve takdir edilme gibi kavramlar1 yok
ettiginden bu tiir orgiitlerde ¢alisanlar ig tatminsizligi yasamaktadir. Bu durum beraberinde performans
diistikliigiine ve isten ayrilma niyetine yol acabilmektedir (Erdil vd., 2011, s. 19).

Orgiitten ayrilma veya orgiitte kalma niyeti ile mesleki baglilik arasinda yakin iliski vardir. Bu alanda
yapilan bazi ¢aligmalar mesleki baglilik seviyesi yiiksek bireylerin isten ayrilma niyeti egilimlerinin
daha diisiik oldugu ve orgiitlerine olan baghliklarinin yiiksek oldugu gostermektedir (Tak ve
Ciftgioglu, 2008, s. 157).

Orgiitsel baghlik incelendiginde ise baglihk, isten ayrilma niyeti, devamsizlik gibi 6lgiileri
gbzlemlemek miimkiindiir. Bu sonuglar karsimiza olumlu veya olumsuz sekillerde ¢ikabilir. Orgiitiine
asir1 baglilik duyan bir birey orgiit performansina olumlu yonde katki saglarken asir1 baghlik gdsteren
bireyler devamsizlik veya isten ayrilma gibi sirket performansina olumsuz etki edecek durumlardan da
uzaklasmaktadirlar (Balay, 2000, s. 27).

Frost’a (2004, s. 113) gore ise; toksik duygu, orgiitiin tiimiinden ve bireylerinden enerjiyi alip tiikketen,
orgiit ile ilgili 6nemli tarihlerin kacirilmasina ve 6rgiit i¢in dnemli personellerin isi terk etmesine sebep
olacak bi¢imde davranan zarar veren bir madde gibidir. Eginli ve Bitirim’e (2010, s. 47) gore, toksik
liderler kurumlarma karsi olumsuzluk yasatabilen liderlerdir. Kisiler, kurumlarina kars1 bagliliklarini
yitirmeye basladiklarinda kuruma olan katkilar1 azalacaktir ve kurum bundan zarar goérebilecektir.
Kurum calisanlar1 toksik liderlerine ya boyun egecek ya da kurumu terk etme segenegini
kullanacaklardir. Kurumun idealden uzaklastigini diisinenler ayrilmayi tercih ederken, digerleri liderin
davranislarinin normal oldugunu diisiiniirler ve kalirlar. Fakat kurumda stres diizeyi yiiksektir.

Mailtis ve Ozgelik, (2004, s. 375-393) calismalarinda toksik ve orgiitsel karar verme siireclerini
incelemisler ve toksik davranisin ¢alisanlarin karar verme siireglerine negatif etki ettigi sonucunu elde
etmiglerdir. Yazarlar bu durumun orgiit ortamindan bir an 6nce uzaklagsma istegi ile diisiinmeden
oOrgiitili terk etme gibi sonuclara yol acabilecegini 6ngérmiislerdir.
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