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OZET

Bu calisma, isten ayrilma niyetinin 6ncillerini degerlendirerek bir bitlinlesik
model kurmayl amacglamaktadir. Calisma iki bélimden olusmaktadir. Calismanin
modeli hazirlanmadan 6nceki ilk boéliminde, konu hakkinda daha fazla bilgi
edinmek icin meta-analiz yontemi kullanilmistir. Meta-analiz sonrasinda isten
ayrilma niyetinin énciilleri, teorik olarak incelenmistir. ikinci béliimde teorik olarak

onaylanmis olan model gosterilmis ve bu model regresyon analizi ile incelenmistir.

Calismanin ilk bolimd olan meta-analiz kisminda, isten ayrilma niyetinin
oncillerine ulagilmistir. Daha fazla 6nciile ulasma amaciyla pek ¢ok ¢alisma gdzden
gecirilmistir. Bu onculleri ele alan ¢alismalar icerisinde yer alan korelasyon degerleri
ele alinarak meta-analiz yontemi ile analiz edilmistir. Ayni zamanda calismalarin

meta-analiz igin kodlanmasi safhasinda teorik bilgiler not edilmistir.

Calismanin ikinci kisminda isten ayrilma niyetinin énciilleri incelenmistir. Is
yeri nezaketsizligi, is yeri zorbalgi, istismarci yonetim ve dislama oncillerinin
birbirleri ile iliski icerisinde oldugu goériilmistir. Ust Kademeler Teorisi ve Sosyal
Ogrenme Teorisi cercevesinde bu degiskenler ele alinarak bir model kurulmustur.

isten ayrilma niyeti de bagimli degisken olarak modele eklenmistir.

Dislama degiskeni, Tirkce Olgek olusturuldugunda higlestirme ve
yalnizlagtirma olarak iki alt degisken olusturmustur. Bu ¢alismada da bu alt
degiskenler kullaniimistir. istanbul’da cesitli sektdrlerde calisan 203 katilimcidan veri
toplanmistir. Calismanin regresyon analizi kisminda segilen degiskenlerin isten
ayrilma niyeti tzerindeki etkisi incelenmistir. Ayrica, istismarci yonetim degiskeninin
isyeri zorbaligl, isyeri nezaketsizligi, yalnizlastirma ve hiclestirme degiskenleri
Uzerinden isten ayrilma niyeti Uzerinde gergeklestirdigi araci degisken etkisi de

incelenmistir.

Anahtar Kelimeler: isten Ayrilma Niyeti, is Yeri Zorbalig, is Yeri

Nezaketsizligi, Dislama, istismarci Yonetim.



SUMMARY

This study aims to form an integrated model by evaluating the predictors of
turnover intention. The study is composed of two parts. At the first part which is
before preparing the model of the study, meta-analysis method is used to collect
more information about the topic. After meta-analysis, the predictors of turnover
intention is surveyed in a theoretical manner. At the second part the theoretically

confirmed model is shown is surveyed with regression analysis.

At the meta-analysis stage, which is the first part of this study, the predictors
of turnover intention are reached. Plenty of studies are reviewed to reach more
predictors. The correlation values collected from these studies are revealed and
analysed by using meta-analysis method. Meanwhile the theoretical information

are noted during the coding process of meta-analysis.

At the second part of the study, the predictors of turnover intention is
surveyed. It is seen that workplace incivility, workplace bullying, abusive supervision
and ostracism are related to each other. In the frame of Upper Echelon Theory and
Social Learning Theory, a model is formed by using these variables. Turnover

intention is added as a dependent variable to the model.

When the Turkish scale of Ostracism is prepared, two sub-scales are formed:
slight and isolate. In this study, these sub-scales are used. The data is collected from
203 participants working in various sectors in Istanbul. At the regression analysis
stage of this study, the impact of the chosen variables on turnover intention.
Besides, the mediating effect of the abusive supervision on the relationship
between workplace bullying, workplace incivility, slight, isolate variables and

turnover intention.

Key Words: Turnover Intention, Workplace Bullying, Workplace Incivility,

Ostracism, Abusive Supervision.
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1. GiRiS VE CALISMANIN AMACI

Piyasalarda rekabet arttikga, kurumlarin daha basarili olabilmek igin
profesyonel ekipler kurarak faaliyet gostermeleri gerekir. Kurumsal kalite ancak
daha nitelikli ve tecriibeli personel ile arttirilabilir ve artan kurumsal kalite olmadan
sirketler rekabetin yiksek oldugu piyasalarda uzun siire hayatta kalamaz. Ciinki bu
gibi piyasalarda fark yaratmak isteyen sirketler kendilerini daha iyi bir noktaya
getirmeye calisir ve bunu yapabilmek icin de en uygun calisanlari ise alir veya
elindeki nitelikli galisanlari gelistirmek ister. Ancak bu siiregte sirketler igin en buylk

tehlike is glict devir orani olacaktir.

Farkh sektérlerde is glicti devir oraninin farkh seviyelerde énemi oldugu kabul
edilse de, sektor fark etmeksizin yoneticiler is glicii devir oranlarini takip ederler ve
hazirladiklari raporlara is giicii devir orani hakkinda bilgi eklerler. is giicii devir orani,
calisanlarin gonilli olarak isten ayrilmalari anlamina gelebildigi gibi calisanlarin
cesitli sebeplerden dolayl isten ayrilmak zorunda kalmalari nedeniyle de artis
gosterebilir. Sirketler, zorunlu haller disinda ortaya g¢ikan is giici devir oranini

kontrol altinda tutmak isterler.

Kaliteye odaklanan sirketler, yiksek kalite hedeflerine ulasmak icin ekiplerine
ihtimam gosterirler ve gerektiginde spesifik hedeflerine uygun egitimler verilmesini
saglarlar. Bu egitimlerde ekip Uyeleri yoneticiler tarafindan tek tek takip edilir ve
gelismelere uygun olarak galisma programi olusturulur. Hatta ¢agri merkezlerinde,
egitim sonrasinda calisanlarin hangi yetenekleri ortaya c¢ikmissa, ona uygun bir
boliime gonderilmesi saglanir. Ancak tiim bu c¢abalar, o ekibin kaybedilmesi ile bosa

gidebilir ve en bastan baslamak gerekebilir.

Bazi sirketlerde egitimler dizenli olarak gruplar halinde veriliyorolabilir. Diger
taraftan grup halinde gerceklesen egitimler ise ekipten sadece bir veya birkag kisi
eksildiginde en bastan baslayamayabilir. Clinki egitim grubunun belirli bir sayiya
ulasmasi gerekebilir. Ayrica egitimin de bir maliyeti ve siresi vardir. Bu sire
icerisinde ekibin Uyeleri eksik kalirsa sirket faaliyetleri istenen verimi

saglayamayabilir.



is glicti devir oraninin kontrol altinda tutulmasi, emek-yogun piyasalarda daha
fazla 6nem tasir. Ornegin cagri merkezi sektdérii emek-yogun bir sektérdiir. Bu
sektorde faaliyetlerin blylimesi igin gereken sermaye miktari az olmasina karsin
emek miktari fazladir. Diger bir deyisle bir cagri merkezi blyldigi zaman fazla
sermayeye ihtiya¢ duyulmazken ok sayida personele ihtiya¢ duyulur. Emek-yogun

piyasalarda calisanlar, sermayeden daha 6nemlidir.

is glicii devir oran, is giiciiniin kisith oldugu piyasalarda hem zayiflik hem de
tehdit haline donusebilir. is giicii devir orani 6nemli bir performans 6lgiitii olarak
kabul edilebilir ve maliyet yaratan énemli bir faktérdiir (DiPietro & Condly, 2007). is
glcl devir orani, calisanlarin isten ayrilma oranini gostermektedir ve bu siirecin
baslangici isten ayrilma niyetidir. Ancak isten ayrilma niyeti ve is glici devir orani iki
farkli kavramlardir. isten ayrilma niyeti dlcimleri calisanlarin isten ayrilmaya ne

kadar meylettigini gdsterir (Xu vd., 2018).

isten ayrilma niyeti ile isten ayrilma arasindaki iliski cok yénlidiir, isten
ayrilma niyetinin isten ayrilma davranisinin 6ncili oldugu duisinilse de isten
ayrilmanin bulasicilig teorisi yiksek miktarda isten ayrilmalar gerceklestiginde isten
ayrilma niyetinin de artacagini savunmustur. isten ayrilmanin bulasiciligi teorisine
gore, isten ayrilma davranisi daha sik hale geldik¢e calisanlar arasinda normallesir.
Bu teoriyi ortaya koyan Felps vd. (2009) isten ayrilanlarin sayisinin artmasi kadar
isten ayrilma niyeti olanlarin sayisinin artmasinin da isten ayrilma niyetini kismen
etkileyecegini belirtmistir. Boylelikle isten ayrilmanin bulasicihigl teorisine gore,
calisanlarin kendilerini digerleri ile kiyaslamasindan ve isten ayrilmama durumunu
diger calisanlarin razi olmadig kotl sartlara razi olma seklinde algilayabilmesinden
dolayi bireyler ani sekilde isten ayrilma davranisi igerisine girebilir ve isten ayrilma
oranlari artis gosterebilir (Rubenstein vd., 2017). Bu teori gostermektedir ki isten
ayrilma degiskeni, isten ayrilma niyeti degiskeni ile kiyaslandiginda daha fazla
belirsizlik icermektedir. Bunun vyanisira isten ayrilma niyeti ile isten ayrilma

arasindaki iliski karmasik bir yapiya sahiptir.

isten ayrilma niyetine dair él¢iimler, calisanlara yonelik politikalar tizerinde

belirleyici yapiya sahiptir. Yeni belirlenen bir politika sonrasinda bu o&lgimler



gerceklestirilerek bu politikanin sonuclari daha saglikli olarak degerlendirilebilir.
isten ayrilma niyeti ol¢limleri, heniiz planlama safhasinda olan ve uygulamaya
gecmemis bir kurum politikasi dncesinde de gergeklestirilerek g¢alisanlarin buna ne
kadar hazir oldugu belirlenmeye calisilabilir (Acker, 2018). Goraldiga gibi isten
ayrilma niyetinin takip edilmesi, bir kurum igerisinde galisanlar ile ilgili politikalar

belirlemekle yiikiimli yoneticiler icin oldukca 6nemlidir.

isten ayrilma niyeti olciimleri, yiiksek ve kritik sonuclara isaret ettiginde
yoneticiler tarafindan calisanlarin isten ayrilmasina karsi olusturulabilecek tedbirler
hazirlanabilir.  Yoneticiler, isten ayrilma niyeti O&l¢iimlerini duzenli olarak
gerceklestiriyorsa, ylkselmelerin olasi nedenleri hakkinda daha kolay bilgiye sahip
olabilir (Agada, 2013). Diger taraftan bu Ol¢imleri nadir olarak gergeklestiren

yoneticilerin fikir yliritme sansi olmayabilir.

Sirket yoneticileri, isten ayrilma niyeti Olgimleri gergeklestirilerek ©6nlem
alinmaya calisilabilir, ancak isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler bilinmeden
miidahale etmek mimkin olmayacaktir. Dogrudan isten ayrilma niyetini azaltan bir
yontem olmadigi icin dncelikle bu niyetin artmasina neden olan sebep bulunabilir.
Gergeklestirilen ilk calismalar bunun 6ncelikli sebebini azalan is tatmini olarak ele

almistir (Mobley, 1977). Boylelikle isten ayrilma niyetinin ilk 6ncili belirlenmistir.

isten ayrilma niyetini etkileyen pek ¢ok énciil degisken bulunmaktadir. isten
ayrilma niyetinin oncillerini inceleyen calismalar yapilmis, daha sonra bunlari ele
alan kapsamli meta-analiz ¢alismalari gergeklestirilmistir (Kim ve Kao, 2014; Tett ve
Meyer, 1993). Bu degiskenler bazen birbirlerinin etkilerini silebilmekte, bazen de

glclendirebilmektedir.

isten ayrilma niyetini etkileyen &ncil degiskenler, uygun bir teorik
nedensellestirme cercevesinde ele alinmadigi zaman anlamli bir model kurmak
oldukca giic olabilmektedir. Clinki isten ayrilma niyetinin oncilleri, birbirleri ile iliski
icerisinde olmayabilir. Bu gibi bir durumda, birden fazla 6ncil degiskeni dikkate
alarak hazirlanabilecek olan yonetim politikalarinin etkin olmasi ve hedefe ulasmasi

muimkin olmayabilir.



Gahsanlarina yatirrm yapmak isteyen bir yonetici igin isten ayrilma niyetinin
oncul degiskenleri hakkinda bilgi sahibi olmadan, bir kurum icerisinde isten ayrilma
niyetine midahale etmeyi amaglayan kurum politikalari belirlemek oldukg¢a zordur.
Calisanlar ile ilgili politika belirleme yukimluliga olan yoneticiler, 6zellikle kisitl
isglici piyasasli igerisinde bulunuyor ve isten ayrilan galisanlarinin yerine yenisini
bulmakta zorlaniyor ise, isten ayrilma niyetinin onciilleri hakkinda detayl bilgiye
ihtiya¢ duyarlar (Tett ve Meyer, 1993). Kendi kurumlarini bu bilgiler 1siginda analiz
eden vyoneticiler gicgli taraflarina gereksiz yere yatirrm yapmak yerine zayif
yonlerine odaklanabilir, calisanlari kurumda tutmak icin firsatlari degerlendirebilir

ve tehditlere karsi 6nlem alabilirler.

isten ayrilma niyetinin &nciillerine teker teker odaklanarak isten ayriima
niyetini didsidrmeyi hedefleyen vyoneticiler ellerinde gereken bilgiler mevcut
olmadiginda oldukg¢a fazla zaman kaybedebilirler. Oysa isten ayrilma niyetinin
oncillerinden birbirleri ile iliskili olanlarini dikkate alan bir model gergevesinde
hareket etmeleri halinde daha verimli politikalar olusturabilirler. Ancak isten ayrilma
niyetinin oncilleri hakkinda, Tett ve Meyer (1993) tarafindan gergeklestirilen
calisma sonrasinda son 26 vyil icerisinde yapilan calisma sayisi oldukca azdir. Diger
taraftan isten ayrilma niyetinin oncdillerinin bir kismini dogru teorilerle anlamli bir

sekilde bir araya toplayan bir model literatiirde nadiren yer almaktadir.

isglicti devir oraninin énciilleri hakkinda yakin tarihlerde meta-analiz ¢alismasi
gerceklestirilmis olsa da (Rubenstein vd., 2017), isten ayrilma niyetinin onciillerini
ele alan kapsamli bir meta-analiz galismasi Tett ve Meyer (1993) tarafindan
gerceklestirilen calismadan bu yana gerceklestirilmemistir. Kim ve Kao (2014)
Amerika Birlesik Devletleri icerisinde ¢ocuk bakim sektorl ¢alisanlarini ele alarak ve
Choi ve Kim (2016) da Kore icerisindeki hemsireleri ele alarak benzer calismalar
yapmis olsa da inceledikleri dnciil degisken sayisi oldukga azdir. Bu ¢alisma meta-
analiz alanindaki bu boslugu doldurarak kurulmak istenen modeli daha iyi

belirlemeyi amaglamistir.

isten ayrilma niyetini etkileyen pek cok degisken olmasina ragmen, isten

ayrilma niyetini hangi faktérlerin neden bir arada etkiledigini ortaya koyan ve bunu



teorik temellere dayandirarak bir meta-analiz ¢alismasi ile bitlinlesik hale getiren
calisma sayisi da oldukca azdir. isten ayrilma niyetine etki eden faktérleri iceren
kapsamli bir model kurabilmek igin isten ayrilma niyetinin dncillerinin meta-analiz
calismasi ile gdzden gecirilmesi kurulacak olan modele katki saglayacaktir. isten
ayrilma niyetine etki eden faktérleri kapsamli olarak aciklayabilecek bir model
kurulmasi, is glicii devir oranlarini da kontrol altinda tutmak icin oldukca faydali
olacaktir. Bu galisma isten ayrilma niyetinin oncili olan birden fazla degiskenin
icerisinde yer aldigi bir model kurmayi amaglamaktadir. Bu amagla gergeklestirilen

bu calisma iki bolimden olusmaktadir.

Calismanin ilk bolimiinde meta-analiz gerceklestirilerek isten ayrilma niyetinin
oncilleri tespit edilecektir. Bu bolimde tespit edilen Oncillerin sadece etki
biyudklikleri degil, ayni zamanda teorik iliskileri de incelenecektir. Meta-analiz
safhasinda gergeklestirilen kodlama buna uygun olarak gergeklestirilecektir.
Gahsmanin modeli istismarci yonetim iklimi perspektifi ile olusturulmasina ragmen
istismarci yonetim iklimi alaninda yapilan calisma sayisi oldukca azdir. Bu bosluk,
calismanin ilk bolima ile doldurulacak ve arastirmanin modeli igin gereken teorik

nedensellestirme bu bélimde saglanacaktir.

Calismanin ikinci boéliminde, ayni teorik perspektif icerisinde birbirleri ile
iliskili olarak yer alan isten ayrilma niyetinin oncilleri kullanilarak bir model
olusturulmustur. istismarci yonetim iklimi kavrami cercevesinde olusturulan
modelin teorik alt yapisi calismanin ilk kisminda desteklenmistir. istismarci ydnetim
iklimi, c¢ahsanin bireysel algilarina gore degerlendirdigi ydneticilerin istismarci
davranislarinin calisanin davranis ve tavirlarina etki edebilecegi distincesi etrafinda
sekil alir (Priesemuth vd., 2014). Yonetimin istismarci tavri bir kisiyi hedef alabilecegi
gibi bir grubu veya bir kisiyi de hedef alabilir ve bu tavra sahit olan calisanlar bu tavir
kendilerine karsi olmasa bile etkileneceklerdir (Greenbaum vd., 2013). istismarci
yonetim, calisanlarin olumsuz duygular sonucu olusan davranislara maruz kalmasi
demektir ve bu olumsuz duygular ¢alisanlar tarafindan da yansimalar bulacaktir
(Robinson ve O’Learly-Kelly, 1998). Yoneticiler, calisanlarin davranislarini,
tutumlarini ve duygu durumlarini olumsuz ya da olumlu olarak etkileme giliciine

sahiptir (Michel vd., 2015).



istismarci yénetim davranisinin isten ayrilma niyetini arttirmak basta olmak
Uzere, is yeri zorbaligini (Kemper, 2016; Tepper, 2007), is yeri nezaketsizligini (Zhou
vd., 2019), dislama davranisini (Khan, 2017) arttirdigi gorilmustir. Bu davraniglarin
yonetimin istismar edici yaklasimi tarafindan tetiklenmesinde bulasici olma
ihtimallerinin rol oynadigl ileri strilmistir (Zhou vd., 2019; Khan, 2017). Bu
calismanin ikinci boéliminde olusturulan modelde istismarci yonetim iklimi
perspektifi ile is yeri zorbaligl, is yeri nezaketsizligi ve dislama degiskenleri yer

almistir.

Bu modelde isten ayrilma niyeti bagimli degisken olarak yer almaktadir. Diger
degiskenler Sosyal Bilgi isleme Kurami cercevesinde ele alinan istismarci ydnetim
iklimi anlayisina uygun olarak ele alinsa da (Priesemuth vd., 2014) istismarci
yonetim iklimine teorik zemin hazirlayan calisma sayisi oldukca azdir. Bu nedenle
calismanin birinci béliimiinde edinilen bilgilerin isaret ettigi Sosyal Ogrenme Teorisi
ve Ust Kademeler Teorisi ile olusturulan model desteklenmistir. incelenen iliskilerin
hepsi bu teoriler tarafindan desteklenmektedir. Calismanin ikinci bélimiinde secilen
degiskenlerin isten ayrilma niyetine olan etkisi analiz edilmistir. Bunun yani sira

degiskenler arasindaki araci degisken etkisi de analiz edilmistir.



2. GENEL BILGILER VE LITERATUR OZETI

2.1. Meta-analiz Yontemi

Meta-analiz yontemi, bir konu Gzerinde yapilmis birbirinden bagimsiz pek ¢ok
calismanin bir araya getirilerek toplanan verilerin uygun sayisal yontemler ile analiz
edilmesini iceren bir ydntemdir. Bir calisma, kisith stre igerisinde belirli bir 6rneklem
biydkligiune ulasabilirken, meta-analiz calismalari pek c¢ok calismayl bir araya
getirdigi icin tek calismanin ulasamayacagl o6rneklem buyukliklerine ulasabilir ve
boylelikle anakiitlenin 6nemli bir bolimiini temsil edecek biylklikte 6érneklemler

ile analiz gergeklestirebilir.

Blylk bir orneklem kullanarak gergeklestirilen ¢alismalar her zaman daha
glvenilir sonuglar saglar. Bu nedenle daha biliyik orneklemler daha kaliteli ve
gercegi yansitan calismalarin ortaya ¢ikmasina yardimci olur. Bu amagla meta-analiz
calismalari kullanilir. Daha onceden gergeklestirilmis olan g¢alismalari bir araya
getirerek daha blyldk bir 6rneklemin saglayacagi sonuclari ortaya cikaran meta-
analiz calismalari &nceki ¢alismalari derleyen bir yapiya sahiptir. Onceki calismalara
ayri ayri bakarak literatir taramasi yapmak yerine, meta-analiz calismalari ile
hepsinin kantitatif olarak modifiye edilmis sonuglarini kullanan bilim insanlari hem

zamandan tasarruf eder, hem de yayin yanlihgi gibi etkilerden uzaklasmis olur.

Meta-analiz yontemi, belirlenen konu (zerinde vyapilmis birden fazla
calismanin sonugclarini bir araya getiren ve toplanan bulgularin bu yontem
icerisindeki kantitatif yontemlere gore analize dahil edilmesi siireglerini icerir (Littel
vd., 2008). Meta-analiz yontemi, daha biiyilik bir 6rneklem kullaniimis gibi sonuclar
saglasa da toplanan bulgular basit istatistik yontemleri ile degil, bu teknige has
modifikasyon ydntemleri ile islenir (Petitti, 2000). ilk meta-analiz calismasinin 1904
yilinda Karl Pearson tarafindan, tifo icin gelistirilen asilar Gizerine arastirma yaparken
gerceklestirildigi sanilmaktadir (Littel vd., 2008). Yine de 1970 yilindan Once sosyal
bilimler alaninda ve davranis bilimleri ¢alismalarinda meta-analizi gérmek pek
mimkin olmamistir. Glass (1976) yilinda bu konuyu detayh bir sekilde ele alana

kadar bu yonteme isik tutan bir calisma gerceklesmemistir ve bu calismada meta-



analiz, analizlerin analizi olarak tanimlanmistir. ilerleyen birkag yilda arastirmacilarin
bu yonteme olan ilgisi artmis ve meta-analiz yontemi istatistik literatirinde yerini

almistir.

Meta-analiz yontemi, hipotez testi gergeklestiren diger sayisal yontemlerden
farkhdir. Clinkd bulgularin dogrulugu ile ilgilenmek yerine, bulgulari elden gegirmek
ile ilgilenir. Bunun sebebi de meta-analizin, 6nceden kesfedilmis bir konu lzerinde
gercgeklestirilmis olmasi ve elde edilen verilerin goktan ispatlanmis ve literatire
girmis olmasidir. Meta-analiz yontemi pek cok sayisal yontemi ve hesaplama

yontemini verileri derlerken kullanir.

Meta-analiz yonteminin giinimiz galismalarinda en blylk avantaji kilttrler
arasi calismalarin gerceklestirimesine olanak saglamasidir. Her akademisyenin veri
toplayabilecegi Ulkeler kisitlidir ve bu amacla kisith bir kiltlr yelpazesine uzanabilir.
Ancak meta-analiz ¢alismalari farkli akademisyenlerin g¢alismalarini bir araya
getirdigi icin boyle bir kisita sahip degildir. Tek kisiti arastirilmak istenen alanda veya

kiltiirde calisma yapilmamis olmasi olabilir.
2.1.1. Etki Biiyiikliigii ve Forest Grafigi

Meta-analiz yonteminin temel amaci bir araya getirilen calismalarin 6zetledigi
bir etki buyukligini tespit etmektir. Etki buyikligu incelenen degiskenler
arasindaki iligkinin yoniini ve glcuni gosterir. Bu terimin farkl alanlarda farkl
sekillerde karsimiza ciktigini gérmek mimkin olsa da sosyal bilimler alaninda bu

isimle karsimiza gikar.

Degiskenler arasindaki iliskiler s6z konusu oldugunda, genellikle Pearson
korelasyon katsayisi kullanilir. Bu deger +1 ve -1 arasinda degisir. Elde edilen r
degerine denk gelen z degeri tablo Uzerinden bulunur ve bu deger kullanilr.
Korelasyon katsayilarinin kendisi de etki blyikligiunin bir katsayisi olarak kabul
edildigi icin onlarin da ayni sekilde sembollestirilmesinde bir sakinca géridlmemistir

(Borenstein vd., 2009).



Etki blyUkliginin tanimlanmasina ve yorumlanmasina yardimci olmak igin
bazi araliklar belirlenmeye calisiimistir. Bunlarin icin en etkin olani Cohen (1988)

tarafindan diizenlenmistir:
Zayif etki: (+/-) 0,1-0,25
Orta etki: (+/-) 0,25-0,4
Genis etki: (+/-) 0,4 degerinden fazla

Bunlar korelasyon katsayilari igin belirlenen aralklardir. Bu araliklar
kullanilarak elde edilen etki bliylklikleri hakkinda yorum yapilabilir. Etki blyGklGga

zayif, orta ve genis olarak gruplandirilabilir.

Elde edilen sonuglar forest grafigi Gzerinde gosterilir. Meta-analiz ¢alismalari
ile orman grafigi de denen forest grafigi elde edilir. Bu grafik Gzerinde giliven
araliklari, 6rneklem buyuklugi gibi degerlerin sekillendirmesi ile toplanan veriler ve

sonuc da gorlebilecektir.
2.1.2. Model Se¢imi ve Heterojenlik

Meta-analiz yonteminde, sabit etki modeli ve rassal etki modeli olmak lizere
iki tir model kullanilir. Bu iki modelden hangisine karar verilecegini segmek igin
heterojenlik testine bakilir. Heterojenlik tespit edildiginde o data icin rassal etki
modeli kullanilmalidir. Heterojenlik olmadiginda sabit etki modeli kullanilabilir.
Bunun nedeni heterojen olmayan verilerin tek bir etki ortaya koyacak olmasidir. Bu

gibi veriler icin sabit etki modeli daha uygundur.

Heterojen bir data, meta-analiz icin daha uygundur ve moderatoér degisken
tespit edilmesine daha fazla olanak verir. Heterojenlik 6zelligi gosteren bir veri setini
etkileyen bir veya birden fazla moderatér degisken olmasi beklenir, ancak elde
bulunan veriler her zaman bu moderatérin bulunmasina olanak vermeyebilir. Bu
moderatér degisken, yas, cinsiyet veya egitim gibi c¢esitli 6zellikler olabilir.
Heterojenlik analiz edildikten sonra 1> degerlerine de bakmak gerekir. Eger bu deger
0-40 degerleri arasindaysa dusuk heterojenlik, 40-70 degerleri arasindaysa orta

seviyede heterojenlik ve 70-100 degerleri arasindaysa da yliksek seviyede



heterojenlik oldugundan s6z etmek mimkindir (Borenstein vd., 2009). Tablo
tzerindeki 12 degerleri incelendiginde analiz edilen tiim veri setlerinin yiksek

seviyede heterojen oldugu gorilebilir.
2.1.3. Yayin Yanhhgi

Meta-analiz calismalarinin en blyik sorunu yayin yanlihgidir. Yayin yanlihgi,
arastirilan  konunun belirli bir vyapida olmasi beklentisinden ileri gelir.
Gergeklestirilen arastirma yeni ve daha oOnce elde edilmemis bir deger aralig
verdiginde bu yayina kendi dergi veya kitabinda yer vermek istemeyen bilim

insanlari olabilir. Bu durum, yayin yanliligina isaret eder.

Yayin yanlihgi, belirlenen konu lzerinde gergeklestirilmis olan g¢alismalarin
tamaminin yayinlanmamis olma ihtimalinden hareket eder. Eger az 6nce belirtildigi
gibi kendi belirledigi kriterler uyan calismalari yayinlayan dergi yonetmeni veya
hakem gibi yetkililer varsa, arastirmasi ile bilim dinyasina katkida bulunabilecegi
halde bu kriterlere calismasi uymadigi icin bunu yapamayan akademisyenlerin olma
olasiligl vardir. Meta-analiz igerisinde dncelikle istatistiksel olarak anlamli sonuglar
elde edemeyen veya daha disiik seviyelerde bu iliskilerin varligini tespit eden
arastirmalarin olma ihtimali degerlendirilir (Borenstein vd., 2009; Kulinskaya vd.,
2008). Bu anlamda degerlendirildiginde yayin yanliligi etkisi, kayip verilerin
olabilecegine isaret eder ve bu durum meta-analiz ¢alismalari agisindan olumsuz bir
durum olusturur. Bu olumsuz durumun meta-analiz calismasina etki edip
etmeyecegini anlamak igin yayin yanlihg durumu test edilir. Bu testin asagidaki

sorulari cevaplamasi beklenir:

- Herhangi bir yayin yanlihgi olduguna dair bir kanit var midir?
- Genel etki buyikliga, yayin yanhliginin bir sonucu olabilir mi?
- Toplam etki miktarinin ne kadari yayin yanhligina baghdir? (Karadag vd.,

2015)

Yayin yanlihg, sadece ulasilamayan verilerin mevcut olma olasihg gibi
distinilmemelidir. Yayin yanhliginin ortaya cikisi, incelenen iliskiye dair toplanmis

olan korelasyon verilerinin anlamsiz dagildigini ortaya koyabilir. Bu durum da
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incelenen iliskinin nedenselliginin de sorgulanabilecegine dair bir isaret anlamina

gelebilir.
2.2. isten Ayrilma Niyeti

Calisanlar cok cesitli gerekcelerle isten ayrilabilir (Osborne, 2002). Calisanlari
isten ayrilmaya yonelten dissal etkiler isyeri ortami gibi kurumsal faktorlere bagl
olsa da kisinin kendisi ile ilgili icsel faktorler de kararlarini etkileyebilir. Hatta icsel
faktorler aniden isten ayrilma karari verilmesine bile neden olabilir. Boylelikle isten
ayrilma niyeti olmadan da isten ayrilma eylemi gerceklesebilir. Bu nedenle isten
ayrilma istatistikleri agiklanmaya gahsildiginda belirsizlik icerdigi gorulebilir. Diger
taraftan isten ayrilma niyeti daha az belirsizlik icerir. isten ayrilma niyetinin ortaya
cikisi, isten ayrilma siirecinin baslangici olarak kabul edilebilir. Orgiitsel faktérler ile
daha fazla iliski igerisinde olan isten ayrilma niyeti, miidahale edilmezse zaman

icerisinde isten ayrilma ile sonuglanacaktir (Hellman, 1997).

isglici devir daim orani, diger bir deyisle isten ayrilma oraninin &rgitsel
boyutunu ilk kez Cook (1951) ele almistir. Ancak isten ayrilma niyeti kavramini ilk
kez ortaya atan Mobley (1977) olmustur. Boylelikle ortaya ¢ikan bu kavramin da ilk

iliskisini kendisi isglici devir daim orani ile kurmus ve incelemistir.

isten ayrilma niyeti, dlciilebilir bir yapiya sahiptir. isten ayrilma niyetine dair ilk
Olciimler yine Mobley (1978) tarafindan gergeklestirilmistir. Hastane ortaminda
gerceklesen bu ilk olcimler ile isten ayrilma niyetini takip etmenin saglik gibi
cahsanlarin kisith oldugu sektorlerde ne kadar onemli oldugunun daha iyi
anlasilmasina olanak vermistir. isverenler, yiiksek isgiicii devir daim oranlari ile
karsilasmadan evvel isten ayrilma niyetini takip ederlerse nasil daha avantajh
olabileceklerini gormeye baslamislardir. Mobley ve arkadaslari (1979) bu modeli
gelistirmisler ve bu calismalarda yine isten ayrilma niyeti ile iliskilendirilen diger bir

kavram isglicl devir daim oranindan sonra is tatmini olmustur.

isten ayrilma niyeti, bireyin isten ayrilmaya olan egilimi olarak tanimlanmstir
(Xu vd., 2018). isten ayrilma niyeti, 6nceden planlanmis isten ayrilma eylemine

bireyin ne kadar istekli oldugunu goésterir ve bu niyet yiikseldikge kisinin kendisine
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uygun en kisa zaman araligi igerisinde istifa etme olasiligl artacaktir (Acker, 2018).
isten ayrilma niyetini tespit eden yoneticiler buna miidahale edebilirler. Ancak bunu
yapabilmek igin icinde bulunulan g¢alisma ortamina dair sektérel ve sirkete has
bilgiler haricinde mevzubahis degiskenin oncilleri hakkinda bilgi sahibi olmalari da
gereklidir. Calismalar gdstermistir ki isten ayrilma niyetini disirmek amaciyla birden
fazla faktore miidahale edilmesi ise yaramayabilir, cinkii bu bu faktorler ayni anda
devreye girince birbirlerinin etkilerini silebilmektedir (Allisey vd., 2014). Bu nedenle

hangi faktorlere miidahalede bulunulacagi dogru segilmelidir.

isten ayrilma niyeti, sirketin faaliyetlerinin kesintiye ugramamasi igin
politikalar belirlenirken dikkate alinmasi gereken o6nemli bir kavramdir (Acker,
2018). Bazi galisanlar sirket igin kilit noktalarda yer alir ve yerlerini doldurmak zor
olabilir. Ornegin bir Giretim bandinda kilit noktada yer alan kisi yukaridan diisen
vazolari yakalayip kutulara koyuyor olabilir. Bu kisi ustalik gerektiren bu gorevi
yerine getiremezse sirketin gergeklestirdigi Gretimin durmasi gerekebilir. Clnki
diger calisanlarin yakalamayi basaracak kadar ustalasmamislarsa yere diisen vazolar

kirilacaktir.

Sirket icin kilit noktalarda yer alan ¢alisanlarin isten ayrilmasi ile sirket
faaliyetleri tamamen veya kismen kesintiye ugrayabilir. Bu gibi calisanlarin isten
ayrilma niyetleri yakindan takip edilmezse sirket igin ciddi kayiplar ortaya gikabilir.
isten ayrilma niyetinin diger bir zarar da calisanlarin gérevlerini daha az dikkate
almalarina neden olabilmesidir. isini dikkate almayan calisanlar savsaklayarak

sirkete zarar verebilecegi gibi kasith olarak da zarar verebilir.

isten ayrilma niyetinin ortaya cikaracagl zararlari azaltmak icin yoneticiler
onlem almaya calisir. isten ayrilan her calisan belli bir tecriibe birikimi ile ayrilir ve
yeni gelen calisanlarda bu tecriibe olmayabilir. isten ayrilanlarin aldigi egitimleri,
yeni calismaya baslayanlarin da tekrar almasi gerekirse isten ayrilma eyleminin
maliyeti ylkselecektir. Bu maliyet zaman veya egitimin maliyeti olarak ortaya

cikabilir.

isten ayrilanlarin ortaya cikardigi farkli maliyetler de vardir. Mesela, isten

ayrilanlar, sirkete dair tretim yonetimi gibi bilgileri rakip sirketlere tasiyabilirler
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(Lee, 2000). Bunun sonucunda calisanini kaybeden sirketler, pazar paylarini da
kaybetmeye baslayabilirler. Ornegin, misteri portféyi ile sirket degistiren satis ve

pazarlama mudurleri ayrildiklar sirketin kiiglilmesine bile neden olabilirler.

isten ayrilma niyeti (izerinde 6rgiitsel faktorlerin etkisi blyiktir. Calisanlar
icinde bulunduklari 6rgit ile etkilesim halindedir. Bu etkilesim sonucunda ortaya

cikan faktorler isten ayrilma niyetine sekil verecektir.

Kurumlarin belirledigi politikalar da, calisanlarin isten ayrilma kararlar
Uzerinde etkilidir. Belirlenen politikalar tGretim veya satis gibi hedeflere yonelirken
calisanlar ihmal ediyor veya zora sokuyorsa isten ayrilma niyetini yikseltici bir
yapiya sahiptir. Miller vd. (2008) orgiitsel politika algisina dair giktilari bir meta-
analiz gcalismasi ile ele almistir, isten ayrilma degiskeni de ele alinan degiskenler
arasindaydi. Abbas vd. (2014) orgitsel politikalar ile isten ayrilma niyeti arasindaki

iliskiyi net olarak ortaya koymus ve isten ayrilma niyetini 6ncil olarak ele almistir.

Kurumlar, dogru politikalar ortaya koyarak isten ayrilma niyetini kontrol
altinda tutabilir. Bunun icin oncelikle yoneticilerin sirketin icinde bulundugu sektori
dogru tanimasi gerekir. Sirketi dogru taniyan yoneticiler, eger kurumlarini da yeteri
kadar taniyorlarsa, onu o sektor icerisinde uygun sekilde konuslandirabileceklerdir
(Bufquin vd., 2017). Bu iki asama sonrasinda yoneticilerin belirleyecegi politikalar
blylk o6lglide basarili olabilir. Son olarak ¢alisanlarinin ortak ozelliklerini ve eger
gerekliyse spesifik 0zelliklerini de bilen yoneticiler, hedeflerine daha kolay

ulasabilecek politikalari belirleme sansina sahip olacaklardir.

isten ayrilma olciimleri gecmis politikalarin sonuglarini degerlendirmek igin
kullanilabilirken, isten ayrilma niyeti 6lcimleri gelecege yonelik politikalara karar
vermek icin kullanilabilir. Dogru yontemlerle ve uygun zaman araliklari ile takip
edilirse isten ayrilma niyetine dair veriler sirketleri karsilasabilecegi darbogazlardan

koruyabilir.

Yiksek isten ayrilma niyeti her zaman yoneticiler icin ¢ozlilmesi gereken bir
konu olmustur ve su soruyu ortaya ¢ikarmistir: Sirket faaliyetlerinin iyilestirilmesi ve

isten ayrilma niyetinin dasdrilmesi icin hangi uygulamalarin gerceklestirilmesi
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kaginilmazdir? (Ashill vd., 2008) Hem sirket faaliyetlerini iyilestirecek hem de isten
ayrilma niyetini dislirecek uygulama bulmak zordur, c¢linkii sirket faaliyetlerini
iyilestirecek uygulamalar genellikle isten ayrilma niyetini yulkseltecektir. Bunun
nedeni artan is yukd, artan dikkat gerektirici faaliyetler veya artan egitimler olabilir.
Ancak yonetimin amaci, bu iki amaci dogru sekilde uyumlastiracak bir yol bulmaktir.
Boylelikle hem sirket hedeflerine ulasmak, hem de calisanlari elde tutmak mimkiin

olacaktir.

Porter and Steers (1973), isten ayrilma niyetinin yasanan bir tatminsizlik
neticesinde gelistiginden bahsetmistir. Bu tanim ile ilk akla gelen is tatmini olmus ve
isten ayrilma niyeti ile is tatmini arasinda iliski oldugu diisiniilmustiir. Gercekten de
is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda anlaml bir iliski vardir ve bu iligki sik sik
incelenmistir. Bu durum da bu iliskiye dair meta-analiz ¢alismalari yapilmasinin

Ondnu agmistir.

isten ayrilma niyetini etkileyen tek degisken is tatmini degildir. isten ayrilma
niyetini etkileyen diger bir degisken orgutsel bagliliktir. Calistiklari kurum ile baglari
zayiflayan calisanlar aidiyet ihtiyaglarini farl bir kurumda gidermeye calisabilir ve bu

amagla isten ayrilma niyetine sahip olabilir.

isten ayrilma niyetini etkileyen temel degiskenler arasinda giiclendirme de
sayllabilir. Pagilagan (2017) 6rgltsel baghlik ve gliclendirmeyi isten ayrilma niyetinin
temel oncilleri olarak ele almistir. Giglendirme degiskeni, calisanin gordigu
destekle ilgili oldugundan isten ayrilma niyetini azaltici etkisinin ylksek olmasi

beklenir.

is tatmini, orgiitsel bagllik ve giiclendirme degiskenlerini, isten ayrilma
niyetinin en onemli oncilleri olarak degerlendiren calismalar sadece meta-analiz
galismalar olarak karsimiza ¢ikmaz. Humborstadt ve Perry (2011) isten ayrilma
niyetinin temel oncilleri olarak is tatmini, orgitsel baghlik ve giliclendirme
degiskenlerini  belirlemislerdir. Islam ve arkadaslari (2014) bu gorisi
desteklemislerdir. Bu degiskenler ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiler, bu

¢calismada meta-analiz yontemi ile incelenecektir.
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isten ayrilma niyetinin pek ¢ok énciilii vardir. Orgiitsel degiskenler kadar,
bireysel degiskenler de isten ayrilma niyetine etki eder. Bu calismada isten ayrilma

niyetine etki eden diger onciiller de degerlendirilecektir.

2.3. isten Ayrilma Niyetinin Onciilleri

2.3.1. is Tatmini

Calisanlarin islerini cazip bulmalari ve calismak icin istekli olmalari is tatmini ile
iliskilidir (Osborne, 2002). is tatmini yiiksek olan bireyler, calistiklari isi bir 6diil
olarak gorir ve ise gitmek icin heveslidir. Calisirken gecirdigi zaman, eger bir calisan
icin kaginilacak bir sey degilse hem daha verimli ¢alisir, hem de ortaya koyacagi

sonuclar daha kaliteli olacaktir (Acker, 2018).

is tatmini, 20. yiizyihn basindan beri kullanilan bir kavram olsa da Vroom
(1964) beklentiler teorisi ile de is tatmini kavraminin gelisim sirecinde etkili
olmustur. Beklentiler teorisi belirli bir sekilde davranma egilimi o davranisin
sonuclarindan ne beklendigi ile yakindan iliskilidir. Eger davranisi gerceklestiren kisi
kendisi icin yliksek dnem tasiyan bir amaca ulasacaksa, o zaman davranigina daha
fazla 6zen gosterecek ve daha fazla caba gosterecektir. Robbins (1993), bu teoriden
yola ¢ikarak calisanlarin elde edecekleri odillerin is tatminini blylk olglide

etkileyecegini ortaya koymustur.

is tatmini “bir isin veya tecriibenin duygusal olarak rahatlatici veya pozitif
etkisi” olarak tanimlanabilir (Locke, 1976). Bu tanima gore is nedeniyle olusan pozitif
duygular is tatminine neden olur (Cunningham ve Sagas, 2004). Bu sekliyle bu
tanim, olumsuz duygular yerine olumlu duygulari ele alr. is tatminsizligi gibi

olumsuz duygulari dikkate almaz.

is tatmini ve is tatminsizligi olarak ele alinan bu iki kavram ilk kez 1950’li
yillarda ayni modelde bulusturulmustur (Weitz, 1952), ama bu model is tatminini
etkileyen faktorler ile ilgili degildi. Nihayet Frederick Herzberg (1966) tarafindan cift
faktor kurami ortaya konmustur ve is tatminin etkileyen faktorler iki gruba

ayrilmistir: motivasyon faktorleri ve hijyen faktorleri.
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Motivasyon faktoérleri sunlardir:

- Sirket politikasi
- Teknik gozetim
- Kisilerarasi iligki
- Ucret

- Is givenligi

- Kisisel yagam

- Calisma kosullari

- Mevki
Hijyen faktorleri ise sunlardir:

- Basari

- Taninirlik

- ilerleme

- isin kendisi
- Sorumluluk
- Bilyiime

- Gelisme

Bu iki grup is tatmini ve tatminsizligi ile iliskilendirilmistir. Motivasyonel
faktorlerin varhgi calisanlara tatmin saglar. Bu faktorler ne kadar fazlaysa, calisanin
is tatmini o kadar artacaktir. Hijyen faktorleri olmadiginda ise g¢alisanin is
tatminsizligi ylkselecektir. Bu faktorler ne kadar eksik ise calisan da kendini o kadar

tatminsiz hissedecektir.

Cook (1951) ilk kez is tatmini ile isglici devir daim orani terimlerini birlikte
kullandi ve bu iki kavrami tanimlamaya ¢alismistir. Silcock (1954) bu iki kavrami
detayli olarak tanimlamanin yani sira is tatmini ile isglcli devir daim orani

kavramlarini iliskilendirmistir.

Allisey ve arkadaslari (2014) calismalarinda gostermistir ki isten ayrilma
niyetini etkileyecek olan faktorler bir arada iken birbirlerinin etkisini ortadan

kaldirabilmekte ve 6zellikle isten ayrilma niyeti ile is tatmini arasindaki iliski bu farkh
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kombinasyonlardan etkilenmektedir. Belirli bir sektdér ve Ulke igerisinde
gerceklestirilen calismalar arasinda is tatminine odaklanan meta-analiz calismalari
yapildigi gibi (Amiresmaili ve Moosazadeh, 2013) is tatmini ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskiyi gdsteren meta-analiz ¢alismalari da yapilmistir. ilk ¢alisma iran
icerisinde ikinci ¢alisma ise Kore igerisinde gergeklestirilmistir ve ikinci galisma is
tatminini isten ayrilma niyetinin en gicli 6ncili olarak gostermistir. Dall’Ora ve
arkadaglari (2015) ise daha genis bir bolgeyi hedef alarak is tatmini ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskiyi Avrupa kitasi icerisinde arastirmistir. Tett ve Meyer (1993)
gerceklestirdigi meta-analiz ¢alismasinda is tatmininin isten ayrilma niyetinin en

gucli oncili oldugunu géstermistir.

is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi inceleyen calismalar, bu
iliskinin negatif yonli oldugunu ortaya koymustur (Regev, 1998; Pugh, 2016; Carmeli
ve Freund, 2009). is tatmini isten ayrilma niyetinin giicli bir énciliidiir (Clemens,
2008; Chan ve Ao, 2018; Applebaum, 2008; Blau vd., 2008) ve etkisi negatif yonli
olarak ortaya cikar (Khanin, 2012; King-Lawrence, 2003; Ro ve Lee, 2012; Riggs,
2012). isten tatmini azalinca isten ayrilma niyeti artis gosterir (Ross, 2017; Keebler,

2012; Kazemi vd., 2015; Johnson vd., 2016).

2.3.2. Orgiitsel Baghilik

Kurumlar, ¢alisanlari ile duygusal bag kurmak ve onlar igin istenen ve tercih
edilen bir yer haline gelmek icin calisanlarin 6rglitsel baghliklarini arttirmaya calisir.
Orgiitsel baghlik yiikseldikce, calisanlar o kurum icerisinde daha fazla bulunmak
isteyecek ve diger kurumlardan gelebilecek tekliflere sicak bakmayacaktir (Powell ve
Meyer, 2004; Ochoa, 2009). Bu baghhgin olusturulmasi, hem kurumun 6nemli
calisanlarinin diger kurumlar tarafindan elde edilmesine engel olacaktir, hem de
calisanin icinde bulundugu kurum icerisinde daha istekli calismasina ortam
hazirlayacaktir (Bagraim, 2010). Bu sekilde galisan bireyler, kendi performanslarini

ylkselterek kuruma da énemli dl¢lide katkida bulunabilir.

Orgiitsel baghlik ‘bir bireyin kendini bir kurumun Uyesi olarak tanimlama ve o

kurumun faaliyetlerinin bir parcasi olarak hissetme glicidir’ (Mowday vd., 1979).
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Kendine glven, aidiyet ve givenlik duygusu yasayan c¢alisanlarin kuruma bagliliklari
da artmaya baslayacaktir (Cho vd., 2009). Kurumu ve kurumun politikalarini
benimseyen bireyler, kurumu daha iyi noktalara tasiyacak fedakarliklar yapmaktan
da cekinmezler. Bu nedenle sirketler ve arastirmacilar bu kavrama yogun ilgi

gostermistir.

Orgiitsel baghhk arttikca kisinin kendini tanimlamasi siirecinde calistigi kurum
da rol almaya baslar (Wong ve Laschinger, 2015). Ornegin kisi calistigi sirketin ismini
gururla soyler ve isminin bu sirket ile anilmasindan zevk duyar. Bunun yani sira,
kurum igerisinde olmak kisiye deger katiyor olabilir. Kendini degerli hissettigi
kurumda daha fazla vakit gecirmeye meyleden calisanlar vardir. Bu nedenlerle
orgutsel baghligi yiksek olan bireylerin, isten ayrilma niyetleri dusik olacaktir

(Meyer and Herscovitch, 2001).

Orgiitsel baglilik calismalar yan bahis yaklasimi ile hiz kazanmistir (Becker,
1960). Bu calismalar sonucu baghlik iki farkli grupta degerlendirilmistir: mesleki
bagllik ve 6rgitsel baghlk (Ritzer ve Trice, 1969). Mesleki baglilik kisinin isine veya
calistigl pozisyona baglanmasidir. Eger az bulunan bir pozisyon soz konusu ise, kisi o
kurumu begenmese bile sevdigi isi yapiyor olmak i¢in o kurumda kalabilir. Orgiitsel

baglilik ise kurum ile daha fazla ilgilidir.

Meyer ve Allen (1991) tarafindan ortaya konan (¢ boyutlu orgitsel baglilik
modeline gore orgitsel baghhigin Gg alt boyutu vardir: duygusal, normatif baghlik ve
devam baghhgi. Duygusal baglilik, érgltsel amaglar, politikalar ve isyeri ortami gibi
kuruma dair faktorlerden etkilenir. Normatif baglilik ise ¢alisanlarin etik yapilari ve
ahlaki normlar ile ilgilidir. Ornegin calisilan kurum kanunlara aykiri faaliyetler
gerceklestiriyor olabilir. Daha kabul edilebilir sekilde ve daha sik karsilasilan bir diger
durum ise galisanlarin akraba olmasi ve bazi ¢alisanlarin digerlerine gére daha fazla
kayirilmasidir. Devam baglihgi, isini kaybetme korkusu gibi faktorlerden etkilenir
(Meyer vd., 2001: 20-22). Orgiitsel baghlk ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi
inceleyen Somers (1995), orgitsel baghhgin alt boyutlarindan olan duygusal
baghhgin isten ayrilma niyeti ile negatif yonli iliskisi oldugunu tespit etmis, ancak

normatif baglihk ve devam baglihg alt boyutlari ile isten ayrilma niyeti arasindaki
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iliskilerin anlamli olmadigini ortaya koymustur. Bu ¢alismanin meta-analiz kisminda
yayin yanlihgina neden olmamak icin 6rgutsel baglilik degiskeninin alt boyutlarindan
sadece duygusal baglihk boyutu arastirmaya katilmistir, diger iki boyut
katilmamistir. Clinkd Jaros (1997) gibi arastirmacilar da her l¢ boyutun da isten
ayrilma niyeti ile negatif iliskisi oldugunu savunmaktadir ve mevzubahis
akademisyenlerin elde ettigi sonucglar arasinda yayin yanliigina neden olabilecek
farkhhklar bulunmaktadir.

Orgiitsel baghlig isten ayrilma niyetinin giicli bir 6nciili olarak goren
calismalar vardir (Lin vd., 2018; Meija vd., 2018; Sokmen, 2019). Licklider (2011)
Amerika Birlesik Devletleri Hava Kuvvetleri biinyesinde g¢alisan askerler arasindan
veri toplayarak gerceklestirdigi meta-analiz ¢alismasinda orgitsel baghhgi isten
ayrilma niyetinin en gigli oncill olarak tespit etmistir. Pagilagan (2017) orgutsel
baghhg isten ayrilma niyetini etkileyen en glicli degiskenlerden biri olarak
degerlendirmistir. Choi ve Kim (2016) Giiney Kore’de ¢alisan hemsireler lzerinde
gerceklestirdigi meta-analiz ¢calismasinda orglitsel baghligin is tatmininden sonra
isten ayrilma niyetine en kuvvetli etki eden 6ncil oldugunu ortaya koymus ve bu
iliskiyi negatif etki biyiklGgi ile géstermistir. Orglitsel bagliligin, isten ayrilma niyeti
Uzerindeki etkisi negatif yonlu olarak ortaya cikar (Lentz ve Allen, 2009; Lin vd.,

2018; Kim ve Beehr, 2018; Kipkebut, 2013).

2.3.3. Giiglendirme

Calisanlarin, destek gérmesi ve dnemli yeteneklerinin uzmanlar ve tecribeli
personeller tarafindan gelistiriimesi hem kurum, hem de calisanlar agisindan
onemlidir. Calisanlar gordiikleri destek ile daha kisa sirede gelisim saglayarak
kuruma katkilarini arttirabilir. Boylelikle kurumun gelisim igin beklemesine gerek
kalmaz. Ayni zamanda g¢alisanin, diger galisanlarin olumsuz etkileri nedeniyle gelisim
gosterememe ihtimali de gosterilecek uygun destek ile ortadan kalkar. Calisanin
yeteneklerini daha etkili sekilde ortaya koyacak sekilde destek vermeyi ve diger
calisanlarin olumsuz etkilerini bertaraf etmeyi hedefleyen yontemler, gliclendirme

seklinde ortaya ¢ikar (Berg, 2015).
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Kanter (1977, 1993) firsat yapisi ve gii¢c yapisindan s6z ederek gliclendirme
kavraminin temellerini atmis giclendirmeyi “bir bireyin amaclara ulasmak igin
mevcut kaynaklardan yararlanma ve bagimsiz sekilde kararlar alma yetenegi” olarak
tanimlamistir. Firsat yapisi, bireylere cesitli firsatlar saglayan kurumsal yapidir,
bireylerin terfi etmelerine oldugu kadar bilgi ve becerilerini gelistirmelerine de

olanak saglar. Gig yapisi ise ¢alisani harekete geciren yapidir.

Laschinger (2010) gli¢ yapisi kavramini daha detayli ele almis, bilgi, destek ve
kaynak olmadan gilic yapisinin tamamlanip calisani harekete geciremeyecegini
savunmustur. Guglendirme kavrami, galisanin gelismesi ve gliglenmesi ile iligkilidir.
Genel olarak gliclendirme kavramini ele alan iki temel yaklasim vardir. Bunlardan
birincisi iliskisel yaklasimdir (Kanter, 1983; Laschinger, 2010). Bu yaklasimda
hiyerarsik olarak farkli noktalarda bulunan calisanlarin iliskileri ele alinir. Diger

yaklasim ise psikolojik yaklasimdir (Bandura, 1986; Spreitzer, 1995, 1996).

Psikolojik yaklasim, calisanin algisina ve hislerine odaklanir. Yapilanlardan
ziyade sonuglar ile ilgilenir. Bunu yapilanlarin hedefe ulasip ulasmadigi olarak
distinmek de mimkiindir. Gliclendirme ile ilgili cok fazla hedef konulsa bile buna
engel olabilecek kosullar mevcut oldugunda bu hedeflerin pek azina ulasilabilir.
Ornegin, bir calisan giiclendirme amacli faaliyetleri sekteye ugratabilir. Psikolojik
yaklasimin  yani sira glglendirmeyi farkli perspektiflerden degerlendiren
akademisyenler de vardir (Mitterer, 2017). Onemli olan giiclendirme olarak ele

alinan kavramin calisanlarin gelisimini 6lclp 6lcmedigidir.

Psikolojik gliclendirme, ise tutkunluk, orgltsel baglhk gibi faktorleri
etkilemesinin yani sira, isten ayrilma niyetini de etkilemektedir (Albrecht ve
Andreeta, 2011). isten ayrilma niyetinin ®nciilleri olan degiskenleri etkileme
kapasitesi ile aslinda psikolojik guglendirme isten ayrilma niyetinin 6énemli bir
onculudar. Arastirmalar istatistiksel olarak gostermistir ki  glglendirme
programlarini ciddiye alarak kullanan kurumlar daha yliksek kar marijlari ile ve daha
distk isten ayrilma niyeti ile faaliyet gostermistir (Kaye ve Jordan-Evans, 2002;

Baird, 2006).
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Glglendirme isten ayrilma niyetine etki eden bir 6ncll degiskendir (Berg,
2015; Force, 2008; Keller, 2005; Kim ve Fernandez, 2017). Giglendirmenin isten
ayrilma niyeti izerindeki etkisi negatif yonlidir (Klerk ve Stander, 2014; Meyerson,
2007; Mitterer, 2017; Needham, 2018). Gili¢clendirme artarken isten ayrilma niyeti
azalir (Okuyucu, 2014; Pare ve Tremblay, 2007; Rheaume vd., 2011) ve gliclendirme
azaldiginda da isten ayrilma niyeti artar (Villiers ve Stander, 2011; Yang ve Lee,

2009).

Pagilagan (2017) giclendirmeyi isten ayrilma niyetini etkileyen en gigla
degiskenlerden biri olarak degerlendirmistir. Humborstad ve Perry (2011) tarafindan
gerceklestirilen calisma ile bunu desteklemis, is tatmini, orgitsel baghhk ve
guclendirme degiskenlerini isten ayrilma niyetinin en gulgli oncilleri oldugunu
ortaya koymuslardir. Chamberlin ve arkadaslari (2018) her iki yaklasim ile
glclendirme degiskenini ele alan ¢alismalari da meta-analizlerine eklemislerdir, iki
yaklasimin da kurum igerisinde galisanlara destek olarak gelismelerini amaglayan bir
anlayisi tespit etmeye calistigini kabul etmislerdir. Bu ¢alismada da her iki yaklagima
gore guglendirme degiskenini ele alan galismalar incelenmis ve isten ayrilma niyeti

ile korelasyon tespit edenler meta-analize dahil edilmistir.
2.3.4. ise Tutkunluk

Bazi ¢alisanlar, calistiklari isi basl basina bir 6dal olarak gérir. Bu nedenle
calisirken sorumluluk almaktan ve caba gostermekten geri durmaz. Calistikca daha
fazla keyif elde ettigi icin daha fazla galisma meyline girer veya sadece galismaz
hazzina odaklanarak baska bir sey disiinmeden calisir. O iste calisiyor olmak ve
orada bulunmak bile calisan lizerinde olumlu duygular yaratiyor olabilir. Calisanin
isin kendisine ylkledigi anlam nedeniyle ortaya c¢ikan tim bu duygulara “ise

tutkunluk” adi verilir (Riggs, 2012).

ise tutkunluk kavrami, Kahn (1990) tarafindan ortaya konulan psikolojik
kosullar teorisi ile gelistirilmistir. Bu teori ile kisinin benliginin calistigl is ile
batlinlesmesinin fiziksel, bilissel ve duygusal olarak gerceklesecegi agiklanmistir.

Fiziksel bitlinlesme safhasinda calisan enerjisini isi icin harcamaktan cekinmez,
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kendini bu gibi sikintilara hazirlar. Biligsel bitlinlesmede zihnini is ile ilgili faaliyetler
icin yogun olarak kullanir. Duygusal bitinlesmede ise calisan isindeyken pozitif

duygular hisseder.

ise tutkunluk kavrami zaman igerisinde daha farkli sekilde ele alinmistir.
Schaufeli ve arkadaslari (2002), ise tutkunluk kavramini daha kapsamli ele alarak
adanmishk, ise yogunlasma ve dinglik alt degiskenlerini ortaya koymuslardir. ise
tutkunluk dlgimiinde bu Ug¢ alt degiskeni kullanmislardir. Bu ¢alisma ayni zamanda
ise tutkunluk durumunun tiikenmislik yasanmasina ragmen devam edebilecegini

gostermek igin yapiimistir.

ise tutkun olarak calisan kisiler is ile ilgili konularda daha dikkatli olurlar ve
algilari daha agik olur. Zihinleri ile isleri arasindaki baglanti daha fazladir. Bunun
disindaki seyler daha az dikkatlerini ceker (Simone vd., 2018). ise tutkunlugun diger
bir boyutu, calisirken yapmak istedigi seyi yapiyor olma hissine sahip olan
calisanlarin bu nedenle daha enerjik hissetmesidir. Cinkiu calismak onlari
depresyondan ve diger olumsuz duygulardan uzaklastirmaktadir. Bu da enerijilerinin

arttigini hissetmeleri sonucunu dogurur.

ise tutkunluk, isten ayrilma niyetinin bir éncil degiskenidir (Alarcon ve
Edwards, 2011; Albrecht ve Andreeta, 2011) ve negatif yonlu bir etkisi vardir (Young
ve Corsun, 2010). Otel galisanlari Gizerinde yapilan bir ¢alisma ise tutkunlugu ylksek
olan calisanlarin daha az isten ayrilma egilimi icerisinde olduklarini gostermistir
(Riggs, 2012). Hemsireler Uzerinde gergeklestirilen bir diger ¢alisma da bu sonuglari

desteklemistir (Simone vd., 2018).
2.3.5. Adanmishk

is yeri ortami, calisanlarin dikkatini dagitabilecek pek ¢ok faktor icerir. Bu
faktorlerden bazilari, galisanlar islerine ilgi duymadiklari zaman daha cazip hale gelir.
Boylelikle isi disindaki seylerle ilgilenen calisanlarin dikkatini ise vermesi giiclesir.

Adanmislik, bunun tam tersi durumlari ifade eder.

ise tutkunlugun bir alt degiskeni olarak kabul edilen adanmishk, calisanin

kendini yaptigi ise vermesidir. isin kendisi, calisanin dikkatini cezbeder ve calisan
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kendisini ise adar. Diger ugraslarindan koparak yaptigi isi icin yapmak istedigi diger

pek cok seyden vazgecen bireylerin adanmisligi yiksektir (Schaufeli vd., 2002).

Adanmislik ile calisan isciler, isine giicli bir sekilde odaklanir. Bu odaklanma
durumu ayni zamanda ¢alisanin hevesli olmasi, yaptig is ile gurur duymasi gibi
isinden kaynaklanan motive edici duygularla entegre bir ruh halinin sonucudur.
Calisan isini hafife almaz ve komplike oldugunu disindlGgi isini yapabilecek
kapasiteye sahip oldugu icin gurur duyar. isini yapmak kisinin duygu durumuna da

olumlu etkide bulunur.

isten ayrilma niyetinin bir ©ncili olarak degerlendirilen adanmislik
degiskeninin isten ayrilma niyeti Uzerinde negatif yonli bir etkisi vardir (Alarcon ve
Edwards, 2011). Adanmislik, kisinin fedakarlik yapmasi seklinde ortaya gikar. Daha
fazla fedakarlik yapmak istemeyen birey, bir siire sonra isini yapmak istediklerine
engel olarak gorebilir. Adanmislik bu gibi nedenlerden dolayr da azalinca isten
ayrilma niyetini arttirtyor olabilir. Daderman ve Basinska (2016) gerceklestirdigi
calisma ile adanmislik ve galisilan mevcut isyerinden ayrilma niyeti arasinda negatif

yonli iliski oldugunu gostermistir.
2.3.6. ise Yogunlasma

is ortamini tercih edilen bir ortam olarak gérmeyen bireyler, kendileri o
ortamdan kagamasa da zihinleri igin kagacak pek ¢ok yol yaratma egilimine girer. Bu
bireyler kimi zaman 06glen yemegi icin verilecek molay! bir kagis olarak gorir ve
surekli 6glen molasina ne kadar kaldigini sorabilir. Kimi zaman ise bu bireyler, isi
yarida kesmek icin bahane olabilecek bazi aksakliklar ortaya koyabilir. Bazen bu
aksakliklar kolaylikla giderilebilecek yapida olmasina ragmen hemen ortadan
kaldirilamayabilir. Ancak ise yogunlasan bireyler, yaptiklari isi bolecek olan
etkinlikler ile pek az ilgilendigi gibi ortaya ¢ikan aksakliklari da pek hizli giderme
egilimindedir (Riggs, 2012).

ise tutkunlugun diger bir alt degiskeni olarak kabul edilir. ise yogunlasan
bireyler, calisirken dikkatini is disindaki konulara vermezler. Kimi zaman buna zaman

konusu da dahildir. Bu nedenle ise yogunlasan bireyler icin zamanin ¢abucak akip
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gectigi soylenir. Bunun temelinde bireyin yaptigl isten mutluluk duymasi da gelir.
Bunun bir diger sebebi de calisanin tim dikkatini ise verebilmesidir. Bu sekilde
hareket eden bir bireyin zihni sadece isi ile mesgul oldugundan zaman da dahil diger
pek cok sey aklina gelmez. Bu da kisiye zamanin oldugundan daha hizl aktigi hissini

verir (Schaufeli vd., 2002).

Calisanlar, zihinlerindeki oncelikleri diizenlerken isini daha 6ne alir ve dikkatini
yaptig ise yoneltir. isinde hata yapmak istemeyen veya performansini arttirmak
isteyen calisanlarda ise yogunlasma daha fazla olur. Dikkatlerini isi disinda pek az
seye yoneltir. Ornegin saatin kag olduguna, giiniin hangi zamaninda olduklarina pek
dikkat etmezler. Zihinlerinin blyik bir kismini islerine vermekten cekinmezler.

Algilari segici hale gelir ve sadece isle ilgili olan uyaricilara tepki verir.

Alarcon ve Edwards (2011) ise yogunlasma degiskeninin isten ayrilma niyetinin
bir 6ncul degiskeni oldugunu ortaya koymuslar ve aralarindaki iligkinin negatif yonli
oldugunu gdstermislerdir. ise daha az yogunlasabilen bireylerin dikkatini is disindaki
konular ¢ekiyor demektir, isin cazibesi giderek azalinca is disindaki konular dikkati
harekete gecirir. Bu nedenle ise yogunlasma distlikce, kisinin isten ayrilma niyetinin
arttigini gormek muimkindir. Daderman ve Basinska (2016) tarafindan
gerceklestirilen calisma, ise yogunlasma ile ¢alisilan mevcut isyerinden ayrilma niyeti

arasinda negatif yonlu iliski olduguna idair bulgular ortaya koymustur.
2.3.7. Dinglik

Gahsanlarin istemedikleri gorevler ortaya ¢iktiginda ayak surudikleri sdylense
de, aslinda istenmeyen gorevler calisanlarin enerijilerini arttirmadigi icin vicutlari
dogal bir tepki verdiginden béyle dusiinilir (Riggs, 2012). isini seven bireyler ise
istediklerini yapmanin verdigi tatmin ile daha enerjik hisseder (Schaufeli vd., 2002).
Kendi istedigini yapiyor olma duygusu, calisanlarin psikolojik durumlarini olumlu

etkiledigi icin dinclik duygusu ile yakindan iliskilidir.

Gahsanlarin dinglik durumlari, kisilikleri, yasam tarzlari veya o anda yasadiklari
depresyon ve kaygi gibi duygulardan etkilenir. Kimi ¢calisanlar daha ding hissederken,

kimileri daha az ding hissedebilir. Calisanlar islerinden olumlu yénde etkilenirlerse,
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duygusal olarak cgalistiklari is onlari daha iyi bir noktaya tasirsa, dinglikleri artar.
Cunkl duygusal olarak ¢okiince depresyona giren insanlar gibi duygusal olarak daha
iyi duruma gelince de ¢alisanlar daha fazla enerji dolu olur (Alarcon ve Edwards,

2011).

Dinglik de ise tutkunlugun bir alt degiskeni olarak degerlendirilir. Ding olan
bireylerin diger calisanlara goére daha az yorgunluk hissine sahip olmasi beklenir.
Dinglik, bireyin kendini motive etmesi sonucu yorucu siireglere daha fazla
dayanmasi olarak da tanimlanabilir. Bu nedenle motivasyonel bir kavram olarak
kabul edilir. Kisinin yaptigi ise emek vermek igin istekli olmasi, zorluklar ve
beklemedigi durumlar karsisinda da harekete hazir durmaya devam etmesi yiiksek

seviyede dingligin gostergesidir (Schaufeli, vd., 2002).

Diger tim ise tutkunluk alt degiskenleri gibi, dinclik degiskeni de isten ayrilma
niyeti ile negatif bir iliski icerisindedir (Alarcon ve Edwards, 2011). Daha ding
hissederek calisan bireyler, daha az isten ayrilma egilimi icerisine girecektir. Dinglik,
kisinin kendisini i¢sel olarak motive edecek nedenler bulamamasi ile digebilir. Bu
gibi durumlarda kisi, yaptigi isten ilham alamiyor demektir. Boylesi bir siireg,
calisanin isten ayrilmayl disinmesi ile sonuglanacaktir. Daderman ve Basinska
(2016) gergeklestirdigi calisma ile adanmislik ve ¢alisilan mevcut isyerinden ayrilma

niyeti arasindaki iliskiyi incelemis ve negatif yonlu bir iliski tespit etmiglerdir.
2.3.8. Psikolojik Sermaye

Gahsanlar, sirkete onemli olglide katki yaparak sirketlerin degeri Uzerinde
blyuk olctide etkilidir. Calisanlarin daha olumlu bir psikoloji icerisinde daha acik bir
zihin ve daha verimli bir motivasyon ile galisabilecegi bilinmektedir. Bu nedenlerle,
calisanlarin psikolojilerinin olumlu olmasina etki eden faktorler sirkete katki
saglayabilecek bir yapiya saip oldugundan psikolojik sermaye olarak kabul edilir

(Stajkovic, 2006).

Psikolojik sermaye calisana dair pozitif 6zelliklerden meydana gelir: galisanin
kendine giivenle gorevlerini yerine getirmesi 6z yeterlilik alt degiskeni ile, hayatta

pozitif tavirlar takinarak basarili olma davranisi iyimserlik alt degiskeni ile, hayatta

25



dogru tespitlerle hedefleri basarmak umut alt degiskeni ile ve basarisiz olunca sanki
degisen bir sey olmamis gibi ayni hizla cabalama gilict ise dayaniklilik alt degiskeni
ile tanimlanmistir (Amunkete ve Rothman, 2015). Psikolojik sermaye, motivasyon

teorilerinin 1siginda gelismis bir kavramdir (Stajkovic, 2006).

Psikolojik sermaye, ¢alisanin avantaj vyaratabilecegi psikolojik 6zellikleri
Uzerinde durur. Calisan, 6z yeterlilik, iyimserlik, umut ve dayaniklik 6zellikleri ile
kayg! ile bas etme glicini ortaya koyar. Psikolojik sermaye, bireylerin psikolojik
durumlarinin gelisimi Gzerinde durur ve belirlenen gorevlerin yerine getirilmesi
sirasinda kisinin miicadele etme glcinl de 6lgmeyi amaclar (Luthans & Youssef,

2004).

Psikolojik sermaye, isten ayrilma niyetinin 6ncil bir degiskenidir (Amunkete ve
Rothman, 2015). Abbas ve arkadaslari (2014) psikolojik sermayenin isten ayrilma
niyeti Uzerindeki etkisini incelemis ve aralarinda negatif yonli bir iliski bulmustur.

Dhiman ve Arora (2018) bu iliskinin negatif yonli oldugunu onaylamistir.

2.3.9. Umut

Gahsanlarin beklentileri, performanslari Uzerinde 6nemli bir rol oynar.
Gelecege dair olumlu beklentileri olan ¢alisanlar, icinde olduklari zaman diliminde
ortaya cikabilecek olumsuz sartlar ile daha kolay bas edebilir. Bunu yapmalarinin
sebebi, bu g¢abalarinin karsihigini alacaklarini disinmeleridir. Bu olumlu beklentiye

umut adi verilir.

Ancak calisanlarin calisma kosullarindan ve icinde bulundugu durumdan
memnun olmamalari olasidir. Eger ¢alisan bu sartlarin daha iyi olacagina ve
durumunun diizelecegine inanmiyorsa umudu yok demektir. Calisanlarin her zaman
arzu ettigi durumda olmamasi normaldir. Diizelme olacagl inanciyla ¢alismaya
devam ederler. Bu inanglari umut degiskeni ile 6lgilir. Umut ile ¢alisan kisiler
zaman zaman zorlasan kosullara da anlayis gostererek islerini aksatmazlar
(Amunkete ve Rothman, 2015). Ancak umut olmadigi zaman kisinin beklentisi de
azalir ve beklentisi olmayan calisanlar sirkete zarar vermekten cekinmeyebilir.

Glnku bu kisiler isten ayrilma distincesine de kendilerini yakin hisseder.
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Umut degiskeni, psikolojik sermayenin bir alt degiskenidir. Psikolojik sermaye
kavrami icerisinde ele alindiginda iki yonli bir hareketi ifade eder: bir isi
basaracagina inanarak ¢ok ¢aba gostermek ve basarisizlik durumunda yeni yollar
denemek. Umudu yiiksek olan calisanlar bir ise daha yiksek bir motivasyon ile
baglar. O isi basaramayacagini hi¢ disiinmez ve basarisizlik durumunu kolaylikla
kabullenir. Kimi basarisizligl sadece bir gecikme olarak gorir, kimisi de yine benzer
aciklamalar getirir ve gegici bir durum olarak gorir. Basarisizhigin gegici bir durum
olarak gordugu igin kisi hedefine ulasmak igcin daha fazla ¢aba gostermekten
¢cekinmez (Kim ve Fernandez, 2017). Cabalarinin sonucunda yeteri kadar ilerleme
kaydedemedigini diistinen galisanlar ise yontemlerini degistirir. Umudu yiksek olan
bireyler, farkli yontemler denemekten ¢ekinmez ve yeni yollar arar. Umudu yiiksek
olan bilim adamlarinin siirekli yeni yontemler denedigi ve kimi yeni buluslarin da

boylelikle ortaya ciktigi bilinmektedir.

Umut degiskeninin isten ayrilma niyeti ile olan iliskisi incelenmistir ve isten
ayrilma niyeti ile umut degiskeni arasinda negatif yonla bir iliski bulunmustur
(Amunkete ve Rothman, 2015). Umudu azalan ¢alisanlar islerine baglanmakta zorluk
ceker ve arayis icerisine girer. Bu arayis bir baska is ve isyerinin daha iyi olacagi
hayaline donuslince isten ayrilma niyeti daha da kuvvetlenir. Valero ve arkadaslari

(2015) umut ile isten ayrilma niyeti arasindaki negatif yonli iliskiyi onaylamistir.
2.3.10. Dayaniklhilik

Gahsanlar, is ile ilgili hedeflerini belirlerken, hedefe tek seferde
ulasabileceklerini distinur. Hedefe ulasamadigi zaman ise hedefe yakin bir yerden
tekrar baslayabilecegini varsayar. Ancak bu her zama boyle olmayabilir. Calisanlar
bazen hedeflerine ulagsamaz ve tamamen en bastan baslamak zorunda kalir.
Calisanlarin en bastan baslayabilmek icin kendilerini ne kadar hazir hissettikleri,

tamamen dayanikhlik degiskeni ile iligkilidir.

Dayaniklilik degiskeni kisinin yilmamasina dair pek ¢ok durumu igerir. Ancak
en kuvvetli durum, ¢alisanin ¢ok emek verdigi bir projenin veya siirecin basarisiz

olmasi durumunda en bastan baslamasi ile ilgilidir. is ortaminda emek verilen bazi

27



slirecler sonu¢ vermeyebilir. Bu slireclerde daha 6nce denenmemis olan seyler
deneniyor olabilir veya fark yaratan bir ayrinti gézden kaciriliyor olabilir. Bu siregleri
o0grenmek igin bir firsat olarak degerlendiren ve ayni istekle yeniden baslamaya

hevesli olan calisanlarin dayanikhligi yiksektir (Cooper vd., 2013).

Dayaniklilik ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlu bir iliski bulunmustur
(Amunkete ve Rothman, 2015). Daha dayanikh calisanlar daha fazla isten ayrilmayi
disinmektedir. Dayaniklilik diigsiince isten ayrilma fikri ¢alisanlarin daha az aklina
gelmektedir. Dayaniklihk ile isten ayrilma niyeti arasindaki pozitif yonli iliski
olduguna dair bulgular, Hidayah ve Ardiansyah (2018) tarafindan gerceklestirilen

calisma ile desteklenmistir.
2.3.11. iyimserlik

Kurumun icinde bulundugu kosullar her zaman iyi olmayabilir. Bu kosullari
dogru ve gergekgi olarak ele almak ve degerlendirmek sirketin hareket yon ile ilgili
kararlar alacak olan yoneticilerin gorevidir. Ancak kosullar ne kadar kotli olursa
olsun, dogru yorumlar ve dogru bakis agilari ile gercekgi bakis agisi kaybedilmeden
biraz daha olumlu yorumlanabilir (Nwanzu ve Babaola, 2019). Kosullarin olumlu

taraflarinin ne kadar fazlasi gorilebiliyorsa, iyimserlik o kadar yiiksek olur.

Gahsanlar, iginde bulundugu kosullari olmasi gerektigi gibi degerlendirmelidir,
sanilanin aksine iyimserlik bununla ilgili degildir. iyimserlik degiskeni, pozitif
degisimleri gormek ile ilgilidir. Pozitif degisimleri géren bireyler kendilerine
psikolojik olarak gli¢ saglayabilecek kaynaklar yaratabilirler. Yarattigi kaynaklarla
sirketin isleyisine katkida bulunan bireyler, olumsuz seyleri gérerek motivasyonlarini

disiren diger bireylere oranla daha basaril olurlar (Amunkete ve Rothman, 2015).

iyimserlik kisinin gelecege dair maddi veya manevi getiri beklentisi icerisinde
olmasidir. Bu getirinin elde edilebilecegine dair kisinin inanci arttik¢a iyimserlik de
artar. lyimserlik, isyeri ortamindan da etkilenir. isyerinde beklentileri olumlu
karsilanan kisiler daha iyimser olur (Nwanzu ve Babalola, 2019). iyimserlik her ne
kadar calisanin kendisinden kaynaklansa da isyerindeki faktorler tarafindan

desteklenirse artar, desteklenmezse azalir.
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lyimser calisanlar hedeflerine daha kolay motive olur, ciinkii cabalari
sonucunda hedefe ulasacaklarina inanirlar. Sonucun iyi olacagina inandiklari icin
caba gostermeye devam eder ve hedeflerine bu ¢abalar ile yaklasacaklarina
inanirlar. Olumlu getirilere inanan bu calisanlarin yiiksek motivasyonlarinin sebebi

budur.

iyimserlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski negatif yonlidiir (Amunkete
ve Rothman, 2015). iyimserligin ayni zamanda olumlu isyeri kosullari ile gelismesi de
bu iliskinin yoninde etkilidir. Olumlu isyeri kosullari s6z konusu oldugunda
calisanlarin da isten ayrilma niyetinin diismesi dogaldir. Ancak iyimserlik degiskeni
ne kadar yiksekse, calisanlar kosullari o kadar olumlu yorumlama egilimine girerler

ve isten ayrilma niyetleri de o kadar diser (Abbas vd., 2014)
2.3.12. Oz yeterlilik

Gahsanlarin kendilerini bazi hedefler ve gorevler igin hazirlamasi gereklidir.
Ancak calisanin ne kadar hazir oldugunu bilmemesi, kimi zaman calisanin
gereginden fazla hazirlanmasi ile sonuglanabilir (Simone vd., 2018). Kendine inanci
olmayan calisanlar, hazirlanma siirecini gorev ile yizlesmekten kacis olarak da

gorebilir.

Bandura’nin sosyal 6grenme kuraminin temel elementi 6z yeterliliktir
(Bandura, 1977). Sosyal 6grenme kurami, kisinin kendine yetebildigi inanciyla
beslenerek hareket etmesinin gelisimin onlUnld actigl Uzerinde durmaktadir
(Frederici ve Skaalvik, 2012). Kisi kendi duygularini ve davranislarini kontrol edebilir,
boylelikle kendi ile ilgili pek cok seye yon verebilir. Gergeklik duygusu ve bunun
sonucu olarak ortaya ¢ikan davranis kisilerin tecribeleri dogrultusunda olusturdugu
kontrol ve etki siirecleri ile sekil alir, bunu temel alarak kisisel ve ¢cevresel faktorlere
dikkat eden kisiler kendi kapasitelerinin de farkina vararak daha iyi sonuglar elde
edebilir (Bandura, 1977). Oz yeterlilik, kisinin verilen bir gorevi basarabilecegine

olan inancidir.

Oz veterliligi yiiksek olan calisanlar, isi ile ilgili konularda kontrol sahibi

olduklarina inanirlar. Belirsizlik korkulari pek azdir, ¢lnki is ile ilgili konulardaki
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tecriibelerine veya 6ngdriilerine glivenirler (Frederici ve Skaalvik, 2012). istenmeyen
durumlar ile karsilastiklari ve sorunlar ortaya ciktigl zaman, bu sorunlar ile bas

edeceklerine inanirlar.

Oz yeterlilik isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiler (Simone vd., 2018).
Frederici ve Skaalvik (2012) bu bulguyu egitim alaninda galisan yoneticiler izerinde
gerceklestirdigi calisma ile desteklemistir. Calisirken kendini ispat edebilen ve
bilinmezlik kaygisi duymayan bireyler, isten ayrilmaya daha az meyleder ve ¢alisma
ortaminda bulunmak ister. Bu nedenle 6z yeterlilik artinca ¢alisanlar o kurumda ve o
pozisyonda daha fazla bulunmak ister. Yeni bir is belirsizlikler icerse de, o anda
calisilan is artik daha da belirli hale gelmistir ve o pozisyonda c¢alismak kisiye daha
fazla giiven verir. Oz yeterliligin isten ayrilma niyeti Gizerindeki negatif yonli etkisi

diger calismalar ile de onaylanmistir (Abbas vd., 2014; Dhiman ve Arora, 2018).
2.3.13. Oz Farkindahk

Otantik liderlige dair 4 ozellik vardir: 6z farkindalik, bilgiyi dengeli
degerlendirme ve iliskilerde seffaflik. Calisanlarin kendilerini degerlendirebilme
yetenegine sahip olmalari gelisimin onlini acar. Clinkd kendisini degerlendiremeyen
kisiler kendi eksikliklerini ve yanligliklarini gérme sansina sahip olmayacaktir.
Boylelikle kendilerini gelistirme sanslari disiik olur. Ozfarkindalk, bu durum ile
iliskilidir ve kisinin kendisinin farkinda olmasidir (Datta, 2015). Kendisine ait
ozelliklerin farkinda olan calisanlar, kendilerine uygun olan hedefleri de daha biiyik
bir kolaylikla belirler. Hayalci davranmak yerine, gercekgci davranabilir. Ornegin
yuksek matematik bilgisi ve dusik yaraticihigl olan bir ¢alisan reklam ve pazarlama
bolimi yerine muhasebe alanini secer, isyerinde de bu gibi bolimlerde calisma

egilimine girer.

Oz farkindalik, kisinin kendi degerlerinin, duygularinin, gii¢lii taraflarinin ve
zayif taraflarinin farkinda olmasidir (Wong ve Cummings, 2009). Kisi, kendi degerleri
ile geliski yasayacagl ortamalara kendini hazirlar, kendi duygularini kontrol altina
alamama riskine karsi 6nlem alir ve daha pek ¢ok zayifligini yiksek 6z farkindahgi

sayesinde kontrol altinda tutabilir. Giglu taraflarini kullanarak da, calistigi kuruma
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avantaj saglayabilir. Oz farkindalik hem bu nedenlerle dnemlidir, hem de calisanin

daha gergekgi bir yaklasim ile hareket edebilmesine olanak sagladigi icin dnemlidir.

Amunkete ve Rothman (2015) 6z farkindalgi isten ayrilma niyetinin 6nciil
degiskeni olarak degerlendirmis ve 6z farkindalik ile isten ayrilma niyeti arasinda
negatif yonli bir iliski tespit etmistir. Oz farkindalik artinca, kisi daha isabetli
hedefler belirler ve bu sekilde isini secer. Dogru isi secen bireylerin de isten ayrilma
niyeti yanlis isi secenlere gore daha dusik olacaktir. Jeswani ve Dave (2012) 6z

farkindalik ile isten ayrilma niyeti arasindaki negatif yonli iliskiyi onaylamistir.
2.3.14. Bilgiyi Dengeli Degerlendirme

is yeri ortaminda calisanlar fikirlerini gdstermek ve agiklamak ister. Kimi
yoneticiler, calisanlarin bu sekilde hareket etmesini tesvik eder ve onlara boyle
yapmalari icin destek verir. Ancak kimi calisma ortamlarinda ¢alisanlarin fikirlerini ve
bilgilerini paylasabilecekleri bir platform ya yoktur ya da oldukga kisitlidir. Bilgi
acikca ortaya konsa bile, yoneticilerin tarafli hareket etmeleri sonucu bu bilgilerden
sadece yoneticilerin gorisinl destekleyenler alinabilir. Bu gibi ortamlarda bilgiyi

dengeli degerlendirme kavraminin varligindan s6z edilemez.

Bilgiyi dengeli degerlendirme, tarafsiz karar verme ile ilgili bir kavramdir. Diger
calisanlarin da goérusi alinarak elde edilen bilgiler bilgileri toplayan liderin
tecriibeleri 1si8inda dengelenerek degerlendirilir. Her gorisi degerli kabul ederek
degerlendiren liderler, isletmeler icin en zor faaliyet olan gozlemleme faaliyetini
calisanlarin géziinden gergeklestirmis olur. Ancak kendi algilari yerine ¢alisanlarin
algilarini kullanmis olurlar (Datta, 2015). Yine de ayni anda pek cok tecriibeyi

edinmek yerine bu tecribeleri edinmis bireylerden yorum alarak hareket ederler.

Bilgiyi dengeli degerlendirme, elde edilen verilerin tarafsiz bir sekilde ortaya
konmasi sirecidir (Wong ve Cummings, 2009). Bu siiregte dogru kararlar alinmasi

icin uygun ortam vyaratilir. Bilgi ve fikir zenginligi yaratmak amaclanir.

Amunkete ve Rothman (2015), isten ayrilma niyetinin 6ncili olarak gordigi
bilgiyi dengeli degerlendirme degiskeninin isten ayrilma niyeti Uzerinde negatif

etkisi oldugunu gostermistir. Bilgiyi dengeli degerlendirme yaklasimi artis
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gosterdikge, calisanlar daha az isten ayrilma egilimi igerisine girmektedir.
Gorislerinin dikkate alindigini goren calisanlar hem kendi varliklarinin 6nemli
oldugunu disinerek kendilerini iyi hissederler, hem de adaletli calisma ortami hissi
duyarlar. Boylelikle bilgiyi dengeli degerlendirme artinca isten ayrilma niyeti azalir.
Bilgiyi dengeli degerlendirme degiskeninin isten ayrilma niyeti Uzerinde negatif
etkisi oldugu baska calismalar tarafindan da desteklenmistir (Gatling ve Kang, 2016;
Lee vd., 2019).

2.3.15. Oz Diizenleme

is yeri ortami, ¢alisanlar izerinde cesitli duygular ortaya cikarir. Calisanlar
hayatlarinin biylk bir bélimiini o ortam icerisinde gecirir ve ayni ortam icerisinde
pek cok duygu ve disiinceyi tecribe eder. Her duygu ve her dislince is yeri
ortaminda rahatlikla ortaya konulamaz, bazilarini kisi kendi sansiiriinden gecirmek
zorundadir. Bu sansiir ve diizenleme islemine 6z diizenleme adi verilir (Wong ve

Cummings, 2009).

Oz diizenleme, otantik liderligin bir alt boyutudur. Oz diizenleme degiskeni
cesitli sekillerde tanimlanabilse de, kisinin davranislarini, duygularini  ve
disincelerini uzun dénemli hedeflerine ulasabilmek igin yeniden dizenlemesidir
(Datta, 2015). Bunu yapabilmek icin kisinin yikici ve olumsuz duygulari kontrol altina
alma yetenegine sahip olmasi gerekir. Oz diizenleme, bir yetenek olarak disiiniilse

de, amaca ulasmak icin ortaya konan bir cabayi da ifade eder.

Oz dizenleme igsellestiriimis etik bir yapi olarak distinilebilir (Wong ve
Cummings, 2009). Liderlerin vyaptiklari ile soyledikleri birbirini tutmazsa 0z
diizenleme becerileri diisiik demektir. Oz diizenleme, ayni zamanda tutarli bir yapi

ortaya koymayi gerektirir.

Amunkete ve Rothman (2015) isten ayrilma niyetinin éncull olarak ele aldigi
0z diizenleme degiskeninin isten ayrilma niyeti Gzerinde pozitif etkisi oldugunu
ortaya koymustur. isten ayrilma niyeti ile 6z diizenleme arasindaki bu iliskinin pozitif
yonli oldugunu onaylayan baska calismalar da vardir (Lee vd., 2013; Lee vd., 2019;

Gatling ve Kang, 2016). Bu sonuglar gostermektedir ki 6z dizenleme degiskeninde
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herhangi bir artis gergeklestigi zaman, isten ayrilma niyetinde de bir artis

gerceklesecektir.
2.3.16. iliskilerde Seffaflik

Gahsanlari yoneticilerinin ne dustnduklerini bilmek ister. Bunu bildikleri
Olclide yaptiklarindan daha fazla emin olurlar ve daha rahat hissederler. Ancak
yoneticilerinin duygu ve disincelerini bilmeyen calisanlar bir cesit belirsizlik
duygusu yasarlar. Diger tim belirsizlik duygulari gibi bu belirsizlik duygusu da

calisanlari rahatsiz edecektir (Wong ve Cummings, 2009).

iliskilerde seffaflik, liderlerin duygularini ve disiincelerini calisanlarina seffaf
bir sekilde iletmesidir (Amunkete ve Rothman, 2015). Uygun bir tutum ile
uyumlastirdiktan sonra aktarilan duygu ve duslinceler, calisanlarin liderlerine dair
bilgileri dogru edinmesine, onun istek ve beklentilerini dogru anlayabilmesine
yardimci olur. Liderlerini taniyan galisanlar onlarin onaylayacagi sekilde hareket
etmeye calisacak ve onlarin belirledigi politikalarin daha saglikli bir sekilde
ylurimesine olanak vereceklerdir (Datta, 2015). Bunun yani sira yoneticiler de daha

seffaf oldugunda daha az baski altinda calisir.

Liderlerin ne derece acik oldugu iliskilerde seffaflik degiskeni ile iliskilidir ve
liderin duygu ve dustncelerini ne denli agik olarak ortaya koydugunu gosterir
(Kliuchnikov, 2011). is yeri ortaminda uyumu saglayabilmek igin iliskilerde seffaflik
derecesinin ne kadar olmasi gerektigi, calisanlarin kisiliklerine, kisiler arasi iliskilere
ve is yeri ortamina gore degiskenlik gosterir. Bunu dogru belirleyebilen liderler daha

basarili olur ve calisanlarda yaratmaya calistigi duygulari yaratabilir.

Amunkete ve Rothman (2015), iliskilerde seffaflik degiskeninin isten ayrilma
niyetinin oncili oldugunu ortaya koymuslardir. Bu iki kavram arasindaki iliski
negatif yonludir. iligkilerde seffaflik s6z konusu oldugunda isten ayrilma niyeti
diser. Calisanlar, yoneticilerini daha iyi anlayabildikleri zaman ne yapacaklarina
daha kolay karar verir ve karar verirken daha az tedirginlik yasar. Clink yaptiklarinin
sonucunu daha iyi tahmin edebileceklerine inanir ve daha fazla gliven duygusu

hissederler. isten ayrilma niyeti ile iligkilerde seffaflik arasindaki iliskinin negatif
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yonli oldugu baska calismalar tarafindan da onaylanmistir (Lee vd., 2013; Lee vd.,

2019; Gatling ve Kang, 2016).

2.3.17. Tiikenmislik

is yeri ortaminda calisanlari uyararak stres yaratan pek cok faktdr vardir. Bu
faktorlerin vyaratacagi etkileri engellemek ¢ogu zaman mimkin olmaz. Bazi
calisanlar bu stres faktorlerine daha fazla maruz kalirken bazilari daha az maruz
kalir. Yine bazi ¢alisanlarin stres yaratan bazi faktérlere karsi direnci mevcutken, bazi
calisanlar belirli faktorler karsisinda daha zayiftir. Stres yaratan faktorlerin,
cahisanlarin duygu durumlarini uzun slre olumsuz etkilemesinin bazi sonuclari

vardir.

Tukenmislik durumu kisinin stres yaratan faktorlere verdigi psikolojik bir yanit
olarak tanimlanabilir (Maslach ve Jackson, 1981). Bu slirecte stres yaratan faktorler
kadar mahrum olmanin verdigi sikinti da etkin rol oynayabilir. Calisan, basarmislk
duygusundan mahrum kalabilir. Benzer sekilde calisanin diger calisanlar veya
insanlar ile kopmusluk yasamasi veya daha karmasik bir sekilde ¢alisanlardan koti

niyetli davranislar gormesi seklinde de psikolojiye zarar veren etkiler ortaya cikabilir.

Tukenmislik durumunun neticesi, kisinin kendisini harekete gecirecek veya
kontrol altinda tutacak olan enerjisinin tiikendigini hissetmesidir. Eger kisi bu
enerjiyi yeniden dolduracak sansa sahip olmadan surekli isteklerinden 6diin vererek
calismaya devam ederse, yasadigl tiikenmislik zaman icerisinde artar. Duygusal
yorgunluk, tikenmislik degiskeninin bir alt degiskenidir (Amponsah vd., 2016). Bazi
islerin dogal vyapisi, tikenmislik durumunun ortaya c¢ikmasina zemin hazirlar
(McDowell, 2015). Bu kavram oncelikle saglk sektériinde ele alinmis, daha sonra

diger sektorlere de uygulanmaya baslamistir.

Tikenmiglik kavrami, kiginin gevresini algilama bigiminden ve o andaki ruh
halinden etkilenir, bu nedenle ayni ortamda yer alan farkli bireylerden bir kismi
tikenmislik hissetmezken, digerleri hissedebilir (Hong, 2009). Bunun altinda kisilere
has algilama o6zellikleri yatmasina karsin, bu 6zellikleri kullanan diger bir calisan da

bu durumu tetikleyebilir. Ornegin, bazi ¢alisanlarin hassas oldugu konularda onlari
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rahatsiz edecek sekilde konusabilir. Diger calisanlar igin genel bir konu olarak
gorilebilen bir konuysa, sadece bir kisim ¢alisanlar rahatsiz olacaktir. Bu konu etnik
koken, kaltur gibi kisileri daha fazla etkileyecek faktorler ile ilgiliyse, bir siire sonra
calisan daha da rahatsiz olabilir. Dislama davranisi da benzer sekilde kullanilabilir.
Mesela bir yonetici belirli bir kissim ¢alisanlarin sorularina cevap vermez de
digerlerinin sorularina net cevaplar verirse, bu durum da c¢ok vyipratici olabilir.
Ustelik bunu gizli bir sekilde yapmak icin pek ¢ok yéntem vardir: anlamazdan
gelmek, duymamis gibi yapmak, aklina bir sey gelmis ve c¢ok 6nemliymis gibi

topluluga konusmaya baslamak gibi.

Tukenmislik, isten ayrilma niyetinin bir 6ncil degiskenidir (Hoigaard vd., 2012;
McDowell, 2015). Calismalar, bu iki degisken arasinda pozitif yonla bir iliski tespit
etmistir (Amponsah-Twaiah vd., 2016; McDowell, 2015). Dall'Ora ve arkadaslari
(2015), 12 saatten fazla galisan hemsirelerin tiikenmislik duygusu yasadigini ve artan
tikenmislik duygusunun c¢alisanlari isten ayrilmaya yonlendirdigini kesfetmistir.
Tukenmislik degiskeni ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonla iliski tespit eden
baska calismalar da vardir (Vaamonde vd., 2018; Wright vd., 2014; Rosario-
Hernandez vd., 2018).

2.3.18. Duygusal Yorgunluk

Duygusal yorgunluk kisisel, fiziksel, duygusal, kisilerarasi ve davranissal
faaliyetlerin sekteye ugramasi ile iliskilendirilmistir (Maslach, 1993). Duygusal
yorgunluk, is ile ilgili uyaricilara duygusal olarak tepki verilmesi seklinde ortaya ¢ikar.
Uyaricilar gesitli sekillerde ortaya ¢ikabilecegi gibi yorgunluk yaratan ilk safha is
stresinin ortaya cikmasidir (Frederici ve Skaalvik, 2012). Calisanin duygularini
gereken diizene getirebilecek giiciiniin kalmamasi durumunda duygusal yorgunluk

siddetlenir.

Duygusal yorgunluk, tikenmislik degiskeninin bir alt boyutudur. Duygusal
olarak yorgun olan birey, pek ¢ok olaya karsi kendisini duygusal anlamda
hazirlamakta zorlanabilir. Beklenmedik olaylar karsisinda da zor durumda kalabilir,

hemen harekete gecemeyebilir. Duygusal yorgunluk, sirket faaliyetlerini olumsuz
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etkiler. Bilhassa hizli miidahale edilmesi gereken noktalardaki ¢alisanlar duygusal
yorgunluk yasarsa, faaliyetlerde yasanan olumsuzluk artabilir (Hoigaard vd., 2012).
Buna Titanik gemisinde buz daglarini gézetleyen kisinin ge¢ haber vermesini ve
geminin batmasina neden olmasini 6rnek gosterebiliriz. Bu kisinin duygusal
yorgunluk yasayip yasamadigini bilmesek de, yasasaydi bdylesi bir duruma neden

olabilecegini bu 6rnek ile gostermek miimkiindur.

Duygusal yorgunluk, ¢alisanlarin isteksiz davranarak islerini sekteye ugratacak
noktaya gelmelerine neden olabilir (McDowell, 2015). Zaman icerisinde yasanan
olumsuz duygular, ¢alisanlar Gzerinde bu etkiyi yaratacaktir. Duygusal yorgunlugun

olustugu ortamlar calisanlar tarafindan tercih edilmez.

Duygusal yorgunlugun, isten ayrilma niyetinin bir 6nclli oldugu goriulmistir
(Alarcon ve Edwards, 2011). Frederici ve Skaalvik (2012) bu iliskinin pozitif yonla
oldugunu gostermistir. Duygusal yorgunluk artis gosterdikce isten ayrilma egilimi de
artacaktir (Hong, 2009). Ancak duygusal yorgunluk Uzerindeki artisin bir kismi,
duygusal olarak yorulan bireylerin faaliyete gegme zorluk yasamalari nedeniyle isten
ayrilma niyetine hemen yansimaz. Duygusal yorgunluk ile isten ayrilma niyeti
arasinda pozitif yonli bir iliski bulan baska galismalar da vardir (Vaamonde vd.,

2018; Wright vd., 2014; Rosario-Hernandez vd., 2018).

2.3.19. Sinizm

Kotl niyetli davranislar kisilerin kendini huzursuz hissetmelerine neden olur.
Bunun nedeni, kotl niyetli davranislarin arkasindan zarar verici bir eylemde
bulunulmasinin beklenmesidir. Belirsizlik isin icine girdiginde, huzursuzluk daha da
artar. Sinizim, calisanlarin kotl niyetli davranislar sergilemesidir (Amunkete ve
Rothman, 2015). Bunu yapmanin sayisiz yolu vardir. Onemli olan diger calisan veya

calisanlar tarafindan bu koti niyetin algilanmasidir.

Sinizim, tikenmislik degiskeninin bir alt boyutudur. Kendini huzursuz hisseden
calisanlarin, yasadigi rahatsizliklar ve huzursuzluklar neticesinde daha fazla sikinti
yasamamak icin kendilerini korumaya calismasi neticesinde ortaya cikar (Maslach,

1993). Diger cgalisanlarin kendisi igin iyi seyler dislinmedigini farzeden ¢alisanlar,
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onlara karsi iyi niyetli olmayan davranislar sergileyerek kendisini koruma altina
aldigini disltinebilir. Yasadigi negatif duygularin etkisiyle de cevresine karsi

diismanca davranabilen galisanlarin sinizim davraniglari artmis demektir.

Sinizim, ¢alisanlar negatif duygulara maruz kalinca da bir desarj olma yéntemi
olarak ortaya c¢ikar (McDowell, 2015). Calisanlar, istemedigi davranislar ile
karsilasinca ve kendilerini slirekli olarak degersiz hissettiren sartlar altinda uzun
sureli calistiklarinda tepki gelistirirler veya kendilerini koruma i¢ gudisu ile hareket
ederler. Bu durum kisinin kendi dengesini ve saghgini korumasi icin gelisen dogal bir
slirectir. Bu surec¢ icerisinde, kisi kendisini tehdit eden olumsuz duygulardan
korunmak icin biraz daha agresiflesebilir veya iyi niyetli olmayan davranislar

gelistirebilir. Sinizim bu sekilde ortaya ¢ikar.

Sinizim, isten ayrilma niyetini pozitif yonde etkiler (Alarcon ve Edwards, 2011).
Ko6tu niyetli davranislar sezen galisanlar uyarilir ve strese girer. Zaman igerisinde,
sinizim davranisinin sekline bagh olarak, anksiyete gibi olumsuz durumlar da
olusabilir. TUm bunlar isten ayrilma niyetinin artmasi ile sonuglanacaktir. Sinizmin
isten ayrilma niyeti Uzerindeki pozitif etkisi baska arastirmacilar tarafindan da

onaylanmistir (Wright vd., 2014; Rosario-Hernandez vd., 2018).
2.3.20. Lider-liye Etkilesimi

Bir kurum igerisinde yonetici ve Uye arasindaki iliskinin saghkli sekilde
gelismesi kurum acisindan oldukca onemlidir. Geleneksel liderlik teorileri bu iliskiyi
aciklama konusunda yetersiz kalmistir (Lee, 2000). Dansereau vd. (1975) her lider-
Uye iliskisinin kendine has yapisi oldugunu savunur, bu yapi bélimden boéliime veya

sirketten sirkete farklilasma egilimi gosterebilir.

Lider-uye teorisi, sosyal degisim teorisinden tiiretilmis bir alt teori olarak kabul
edilebilir (Lee, 2000). Sosyal degisim teorisinden farkli olarak bu teori icerisinde
yoneticiler ve calisanlari arasindaki iliskileri inceler. Bu iliskilerin ilk asamasi rollerin
yerlesmesidir: bu surecgte yonetici ¢alisana sorumluluk ve kaynak dagilimini dogru
ongorerek gorevler verir ve bu gorevleri yerine getiren c¢alisani glivenilir olarak kabul

eder. Bunun sonucu olarak da daha talepkar gorevler vermeye baslar.
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Lee (2000) isten ayrilma niyetinin Onclli olarak lider-Uye etkilesimi
degiskenini belirlemis ve aralarinda negatif yonli bir iliski bulmustur. Li vd. (2018)

bu bulgulari desteklemistir.
2.3.21. Farkindalik

Farkindalik, orgit icerisindeki faaliyetlere dahil olan calisanlarin faaliyetlere
dair algiladiklari olarak 6zetlenebilir. Kimi birey digerlerinin géremedikleri detaylari
gormeyi basarirken kimi bireyler de herkesin gorebildigi detaylari géremeyebilirler.
Bunun nedeni kimi bireylerin yiksek farkindaliklari olmasina karsin kimi bireylerin

disuak farkindaliklarinin olmasidir (Andrews vd., 2014).

Farkindalik, kisinin c¢evresinde olup bitenlerin bilincinde olmasi olarak
tanimlanabilirken, 6rgiitsel anlamda kurum icerisinde gerceklesen olaylar, akislar ve
prosediirler hakkinda bilgi sahibi olmak anlamina gelir. Sadece calisanin ¢cevresinde
olup bitenler hakkinda bilgi sahibi olmasi, farkindalik igin yeterli degildir. Kisi ne
kadar fazla mevzuat, i¢ tlziik, olay ve akis gibi bilgiye sahipse, o kadar yiksek
farkindaliga sahip demektir. Bu farkindaligin ne sekilde kullanilacagi ise 6nleme ve

gelistirme olarak aciklanmistir (Higgins, 1997).

Farkindalik, isten ayrilma niyetinin diger bir oncudilir (Andrews vd., 2014).
Dizenleme odagi kurami (Higgins, 1997) ile agiklanan farkindalik kavrami gelistirme
veya 6nleme davranislarini tetikler. Onleme davranislari kisinin giivende hissetme
ihtiyaci ile iliskilidir. Kisi glivende olabilmek icin yapmasi gerekenleri yapabilir,
sorumluluklarini takip edebilir. Gelistirme davraniglari ise kisinin istediklerini yerine
getirmek icin hareket etmesi ile ilgilidir. Kisi, istediklerine ulasmayi imit eder ve

buna uygun olarak hareket eder.

Onlemek veya gelistirmek icin calisanlar is degistirmenin en iyi vyol
olabilecegine de karar verebilirler. Bu nedenle bu iliski kaginilmaz bir sekilde ortaya
cikar. Gelistirme odaginin farkindalik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide pozitif
bir arabulucu degisken olarak ortaya c¢iktigi gorilirken, onleme davranisinin
farkindalik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski tizerinde herhangi bir arabuluculuk

etkisi olduguna dair bulguya rastlanmamistir (Andrews vd., 2014).
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2.3.22. is Stresi

is stresi, kurum icerisinde kurumun faaliyetlerinden kaynaklanan uyaricilar
nedeniyle ¢alisanlar izerinde olusan strestir. Bazi sektorlerde uyaricilarin artmasi
nedeniyle is stresi artabilir. is stresinin tim calisanlara etkisi farkhdir. Bu durum
calisanlarin icsel motivasyonu veya stresi tolere edebilme yetenegi ile

iliskilendirilebilir (Applebaum, 2008).

is stresi uzun sireli oldugunda yikici sonuglar vyaratabilir. Stres, insan
vicudunda kortizol hormonu Uretilmesine neden olur ve dopamin hormonunun
aksine, kortizol uyarici ve harekete gegirici bir hormondur. Ancak her insanin
blinyesi farkh sirelerde hareket halinde olabiliyorsa da, bu kapasitenin disinda bir
uyarilma hali viicutta, zihinde ve psikolojide yorgunluk olusturacaktir (Levin, 2003).

Uzun sureli stresin kisilik bozukluklarina da yol actigi bilinmektedir.

is stresinin isten ayrilma niyeti Uzerindeki etkisinin anlamh oldugu
bilinmektedir (Applebaum, 2008; Tongchaiprasit ve Ariyabuddhiphongs, 2016;
Mahfooz vd., 2017). is stresi artinca istenmeyen bir ¢alisma ortami olusur ve isten
ayrilma niyeti artar (Levin, 2003; Zito vd., 2018; Duraisingham vd., 2009). Azalan is
stresi ise ¢alisanlarin kendilerini daha iyi hissetmelerini saglar ve bu yapisi nedeniyle
isten ayrilma niyetini azaltabilen bir etkisi vardir (Fasbender vd., 2018; Levin, 2003).
Gergeklestirilen galismalar is stresinin isten ayrilma niyetinin 6ncili oldugunu
gostermis (Allisey vd., 2014; Shontz, 2016) ve is stresi ile isten ayrilma niyeti
arasinda pozitif yonlu iliski oldugunu ortaya koymustur (Fasbender vd., 2018;

Huang, 2006; Wright vd., 2014)
2.3.23. Algilanan Digsal Prestij

Calisanlar, kendilerini isleri veya sirketleri ile birlikte tanimlayabilir, bu sekilde
anilmaktan hoslanabilir. Bunda ait olduklari sosyal grubun etkisi blylktir. Sosyal
grup icerisindeki statii kimi zaman calisilan is veya calisilan sirketin prestiji ile
belirlenebilir. Bu nedenle algilanan digsal prestij, ¢alisanlarin sirkette kalma karari
vermelerinde veya ayrilmayi disiinmelerinde bir miktar etkili olacaktir (Carmeli ve

Freund, 2009).

39



Algilanan sirket prestiji isten ayrilma niyetinin anlamli bir 6ncaludir ve
aralarinda negatif bir iliski vardir (Carmeli ve Freund, 2009). Sirketin prestiji yiksek
oldugu zaman, c¢alisanlar 6édemelerini vaktinde ve tam alip almayacaklari gibi
konularda endiseye kapilmazlar. Piyasalarin durumu kotilestiginde algilanan sirket
prestijinin isten ayrilma niyetine etkisi de artabilir. Bunun benzeri 2006 krizinde
Amerika Birlesik Devletleri’'nde yasanmistir. Banka iflaslari ¢cok fazla olunca,
6demesini alamayacagini diisiinen banka galisanlari, paraya ihtiyaglari olmalarina ve
bir kisminin issiz kalmis olmasina ragmen kigik bankalar yerine daha digsik

maaslarla blyik bankalarda ise baslamistir (Demirbas ve Sezgin, 2010).
2.3.24. Algilanan Orgiitsel Destek

Agilanan oOrgltsel destek, c¢alisanin o6rgit tarafindan benimsendiginin
gosterilmesi ve bunun sonucunda calisanin aidiyet ve givenlik duygusunun
gelismesi seklinde ortaya cikar (Ro ve Lee, 2017). Hata yapma korkusunu da
azaltabilen o6rgitsel destek calisanin kendine giivenini de arttiracaktir. Kisilerin
algilari ile de iligkili olan bu degisken ayni is ortaminda farkli bireylerin farkh 6rgttsel

destek algilamalari ile de sonuglanabilir.

Algilanan o6rgltsel destegin isten ayrilma niyetinin 6ncili oldugunu gosteren
calismalarin bulgularina goére bu iki degisken arasinda negatif yonli bir iliski
bulunmaktadir (Arshadi, 2011; Gék vd., 2017). Orgit, kisinin calsirken iginde
bulundugu toplumdur. Orgiit tarafindan destek géren kisi, toplum tarafindan kabul
gormiscesine olumlu hisseder. Bu yapisi nedeniyle oérgltsel destek arttikga isten

ayrilma niyeti azalir (Ro ve Lee, 2017).
2.3.25. iletisim

iletisim, bir kurum icerisindeki yoneticiler icin hayati rol oynar (Spector, 1997).
Dogru iletisim ile galisanlar ve yonetim arasinda glivene dayal bir iligski kurulabilir.
iletisim saglikh oldugunda calisanlar anlasildigini hisseder ve kendini daha fazla
gercgeklestirmis olur. Tek yonli iletigim, iliskilerin gelismesi agisindan kisir bir yapiya
sahiptir (Keser ve Yilmaz, 2016). Hiyerarsik yapilar da iletisimin daha etkili olmasina

engel olabilir.
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iletisim, Spector (1997) tarafindan gelistirilen is tatmini anketi icerisinde is
tatminin bir alt boyutu olarak degerlendirilmistir. Ancak iletisim, cesitli yonleri ile
isten ayrilma niyetini etkileme giicline sahiptir (Mohamad, 2008). Sirket faaliyetleri
Uzerinde 6nemli rol oynayan iletisim, calisanin is yeri ortami hakkindaki goérisleri
tizerinde de etkilidir (Mitterer, 2017). iletisim, calisan icin memnuniyeti arttirici veya

azaltici bir yapiya sahiptir (Spector, 1997).

iletisim ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iliski vardir (Mitterer,
2017; Keser ve Yilmaz, 2016). iletisimin iyilesmesi ile anlasildigini hisseden ¢alisanlar
isten ayrilmayi daha az diisinmektedir. Mohamad (2008) gergeklestirdigi calisma ile
elde ettigi bulgularla iletisim ile isten ayrilma niyeti arasindaki negatif yonlu iliskiyi

onaylamistir.
2.3.26. is-aile Rol Catismasi

Calisanlarin is hayati disinda bir hayatlari vardir. is yerinde gerceklestirdikleri
roller, gercek hayatlarindaki rolleri ile uyumlu olmayabilir (Chan ve Ao, 2018).
Ornegin, is yerinde esyalari parcalayarak kalite kontrolii yapan bir uzman, bu
aliskanhgini yasadigi ev ortamina da tasir ve evdeki esyalari yipratirsa hane
halkindan tepki gorir. Buna benzer sekilde tiyatro sahnesinde bagirarak konugmaya
alismis bir tiyatrocu, diger arkadaslarinin yaninda veya sessiz durulmasi gereken
ders ortami gibi bir ortamda ¢ok yliksek sesle konusmaya devam ederse bu durum

hos karsilanmaz.

isyerinin disindaki hayatinda ¢atisma yasayan c¢alisanlarin, islerini yapmak igin
yeterli enerjisi kalmayabilir. Zihnini isten koparamayan bireylerin aile hayatlari
olumsuz etkilenebilecegi gibi, tam tersi gercekleserek bireylerin is hayati da olumsuz
etkilenebilir (Chen vd., 2015). is-aile rol ¢atismasi bu gibi olumsuzluklar sonucunda
ortaya c¢ikar. Bu c¢atismayi yasayan bireylerin hayatlarinin biyik bir bolimini

etkileyen olumsuzluklar ortaya cikabilir.

is-aile rol catismasi degiskeni, isten ayrilma niyeti (zerinde pozitif etkiye
sahiptir (Dion, 2006). is-aile catismasini daha fazla yasayan bireylerin isten ayrilma

egilimi daha fazla olur. Bu gatismadan rahatsiz olan bireyler isten ayrilmayi tercih
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edecektir. Syed ve arkadaslari (2018) is-aile rol ¢atismasinin isten ayrilma niyetini
pozitif etkiledigine dair sonuclar elde etmistir ve gerceklestirdikleri ¢alisma ile bu

etkiye onay vermistir.
2.3.27. ise Devamsizlik

ise devamsizlik, gonilli olarak isyerinde bulunmama durumu olarak kabul
edilir. Bu durum calisanlarin tatminsizliginin bir yansimasi olarak da kabul edilir.
Devamsizlik, yoneticiler igin oldugu kadar galisanlar igin de énemli bir sorundur.
Sirket faaliyetlerinin istikrarsiz hale gelmesine neden olabilecegi gibi faaliyetlerin

akisinda kesintilere de yol agabilir.

Meyer ve Allen (1991) gergeklestirdigi ¢calismada devamsizlik degiskenini isten
ayrilma niyetinden bagimsiz bir ¢ikti olarak incelemis olsa da Merkin ve Shah (2014)
ise devamsizlik degiskenini isten ayrilma niyetinin oncili olarak degerlendirmis ve
pozitif yonli bir etkisi oldugunu savunmustur. Artan ise devamsizlik davranisi, artan
isten ayrilma niyetini de beraberinde getirecektir. Leon ve Morales (2018) ise
devamsizlik degiskeni ile isten ayrilma niyetinin birbirinden bagimsiz iki kavram

oldugunu savunmustur.
2.3.28. Kalite Kiiltiru

Paylasilan ve kabul edilen kalite kaliplarina kalite kiiltiirii denir. ikinci Diinya
Savasl sonrasinda gelisen Toplam Kalite Yonetimi anlayisi, kalite diisiincesinin bir
aliskanlik zeminine oturarak calisanlar arasinda yayginlasmasi halinde kalite ile ilgili
stratejilerin basarili olabilecegini gostermistir. Kalite kaltlrd, g¢alisanlarin kalitenin
onemini anlamasini, ¢alistiklari kurumda odaklanilanin kalite oldugunu kabul etmesi
ile ilgilidir. Beklentilerini ve ¢alisma ydntemlerini buna gére ayarlayan galisanlar
kalitenin artmasini hedefler. Boylelikle kurumla ortak hedefler belirlemis olan

calisanlar kurumlari ile daha uyumlu hale gelir.

Calisanlarin icinde bulundugu kurum icerisindeki anlayisin kaliteyi arttirma ve
citayl yukseltme yoniinde olmasi kalite kiltirinin mevcut olmasi anlamina gelir.

Kalite kalttrd sirekli gelisimi hedefler. Bu anlayis, kurum icerisinde yer alan tiim
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bireylerce paylasilmalidir. Aksi takdirde “zayif halka” adi verilen kalitenin diismesine
neden olabilecek kilit calisan tehdidi ortaya c¢ikabilir. TiUm calisanlarin yliksek dikkat
ile isini yaptigl bir kurumda, bir ¢alisan ¢ok 6zensiz bir hata yaparsa, bu hata tim
kuruma yiklenebilir, marka sayginhigini zedeleyebilir. Bu nedenle kalite kiiltlirti, tim

calisanlara benimsetilmeye caligilir.

Kalite kltlirt, ayni zamanda miusterilerin yliksek gliven duymasini hedefler.
Yiksek glven ile hareket eden mdusteriler, sizi kontrol etmekle vakit harcamaz.
Boylelikle hem sizin, hem de onlarin vakit ve maliyet tasarrufu ortaya cikar. Ancak
ylksek gliven, uzun siire icerisinde olusabilir. Yiksek kalitenin mevcut olduguna dair

inang, yiksek gliveni getirecektir. Kalite kultlrinin en 6nemli avantaji budur.

Kalite kiltlrd, ¢alisanlar arasinda ortak bir dil gelismesini saglar. Bu ortak dilin
hedefi kalite oldugu gibi anlamaya ve tanimlamaya calistigi kavramlar da kalite ile
ilgilidir. Calisanlarin dusiinme sekli, onayladiklari ve kinadiklari noktalar bitlintyle

ele alindiginda kalitenin artmasina yoneliktir.

isten ayrilma niyetinin oncili olan kalite kiltiri ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif yonlQ bir iliski vardir (Elci vd., 2007). Kalite kiltirinin ve kalite
anlayisinin dismesi, ¢alisanin olumlu beklentilerinin ve sirkete duydugu glivenin
azalmasi anlamina geldigi kadar calisma kosullarinin kalitesinin de dahil oldugu
genel kaliteye dair stipheleri ortaya cikar. Belirsizlik ve disen kalite algisi, ¢calisanin
isten ayrilmayl disinmesine neden olur. Kalite kiltarl, calisanlara saglikh
calisabilecekleri bir ortam saglanmasini da 6ngorir. Bu nedenle yilkselen kalite

kiltlrd, isten ayrilma niyetini dasurdr.
2.3.29. Kurumsal Etik Degerler

Kurumsal etik degerler, bir kurumu tanimlayan etik degerlerdir. Mesela
saglam urunleri ile 6ne ¢ikmak isteyen bir kurum, kurumsal etik degerlerini buna
gore olusturur: saglam olmayan Urinlerin iade sidrecini hizlandirir, kullandigl
malzemelerin saglam olmasina dikkat eder, montaj siirecine daha fazla yatirim
yapar (Chun vd., 2013). Hizmet sektoriinde de kurumsal etik degerler kolaylikla 6ne

cikar. Kurumsal etik degerlerine 6nem veren lokantalar riin kalitesine dikkat eder.
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Fast-food seklinde hizmet veren lokantalarda iriin standart seklinin disinda verilirse

kolaylikla ve lcret almadan yenisi ile degistirilebilir.

Hizmet sektoriinde, egitim ve gida gibi sektorlerde, calisanlarin birbirleri ile
konugsma ve muhatap olma tarzi da onemlidir. Kurumsal etik degerleri ile bu
durumu dizenlemeyen sirketler, ¢alisanlari arasinda gatisma veya kot bir Gslup ile
konusma gibi suregelen durumlara sebebiyet verebilir ve bu nedenle miusteri
kaybedebilir. Bu durum ayni zamanda istenmeyen bir c¢alisma ortami

yaratacagindan calisanlar tarafindan da ¢ok tercih edilmez (Sharma vd., 2009).

Kurumsal etik degerler, bir kurum icerisindeki diizenin korunmasini amaglar ve
calisanlar igin davranis sinirlari belirler. Kurumsal etik degerler bir sirketten digerine
fark eder (Chun vd., 2013). Bu degerler, yazih olarak belirtilen kurumun etik
degerlerine ek olarak etkili olan yoneticilerin degerleri ve sirket politikalarinda
vurgulanan degerler olarak distnilebilse de bu sekilde sinirlandirmak her zaman
mumkiin degildir. Kurum ile ilgili beklenmedik kisilerin etik degerleri de etkin
olabilir. Ornegin, icerisinde antrepo bulunan bir uluslar arasi ticaret sirketinin
kurumsal etik degerlerinin bilyik 6lcide antrepoyu dizenli olarak kontrole gelen

gumrik memurunun etik degerlerinden etkilenmesi mimkiindur.

Elci ve arkadaslari (2007), kurumsal etik degerlerin isten ayrilma niyetinin
oncilld oldugunu ve isten ayrilma niyeti Gzerinde negatif etkisinin oldugunu ortaya
koymuslardir. Kurumsal etik degerlerin gelismesi, calisanlarin ortaya c¢ikan sorunlar
ile bas etmesini de kolaylastirir. Ornegin lokantada yedigi yemekten sikayet eden bir
musterinin  hizli  bir sekilde, soru sorulmaksizin, yemeginin Ucretsiz olarak
degistirilmesi galisan igin daha az stresli bir ortam saglar. Misteri sikayet ederek

diger musterileri rahatsiz etmedigi gibi calisanlari da rahatsiz etmez.
2.3.30. Etik iklim

Etik iklim, bir kurum icerisinde meydana gelen olaylarin ve siireclerin etik
olarak nasil degerlendirelecegine dair genel bir anlayistir. Calisanlar, daha etik

ortamlarda daha givenli calisabilir (Wimbush ve Shepard, 1994). Ugrayabilecekleri
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olasi haksizliklar karsisinda kendilerini savunmasiz hissetmezler. Ayni zamanda etik

olmayan faaliyetleri de kendilerine ¢ikar saglasa bile cezbedici bulmazlar.

Etik iklim, orgltlerin gunluk faaliyetleri sirasinda calisanlarin davranislarina
dair beklentileri, édilleri ve bu gibi faktorler sonucunda olusan ortami ifade eder
(Schwepker, 2001). Bu etik kurallar sirketlerin ig tiiziiklerinde yazili olabilir veya tepe
yonetim tarafindan yansitilabilir. Etik iklim, calisanlar arasinda yaygin bir algi sonucu
ortaya c¢ikar. Galisanlar, kendilerinin takip ettigi etik kurallari bagkalarinin da takip
etmesini ister ve onlari da bu sekilde yonlendirme egilimine girer ve etik iklim de bu

sekilde yayilir (Victor ve Cullen, 1988).

Etik iklim, calisma ortaminin etik olarak nasil sekillendirildiginin bir gostergesi
olarak kabul edilebilir. Sirketin etik uygulamalarinin etkinligi ve aktifligi, etik iklim
seviyesini etkiler (Wimbush ve Shepard, 1994). Buna yazili sirket kurallari kadar
sirketin politikalari da dahildir. Yoneticiler de buna uygun davranir. Sirket kurallari
ve politikalar ile gerekli mesaji alan calisanlar da buna uygun davranis kaliplari

icerisine girer. Etik iklim boylelikle olusur.

Schwepker (2001) etik iklim degiskeninin isten ayrilma niyetinin oncili
oldugunu ve aralarinda negatif yonla bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Daha etik
olan is ortamlarinda calisanlar daha fazla bulunmak ister. Etik iklim azalinca,
calisanlar hem etik olmayan uygulamalarin sorumlulugunu alma, hem de kendilerini
rahatsiz edebilecek etik disi davranislara maruz kalma endisesi icerisine girerler ve
isten ayrilmaya meylederler. Etik iklim, ¢alsanlara giiven veren bir yapiya sahiptir.
Mesela calisanlar ugradiklari veya ugrayacaklari haksizliklar karsisinda korunup
korunmayacaklarini bilmek ister. Eger etik iklim yoksa, ¢alisanlar o ortamda
bulunmayi daha az ister, ¢iinkii kendilerini glivende hissetmezler. Etik iklimin isten
ayrilma niyeti Uzerindeki pozitif yonli etkisini gosteren baska c¢alismalar da

gerceklestirilmistir (Ozyer vd., 2010; Joe vd., 2018).
2.3.31. isyeri Nezaketsizligi

Anderson ve Pearson (1999), isyeri nezaketsizligini orgltsel olarak sapkin

denilebilecek ve digerlerini incitme amaci giuden davraniglar olarak tanimlamistir.
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isyeri nezaketsizligi, digerlerine zarar vermek amaciyla degil de davranisi
gerceklestiren kisinin desarj olma ihtiyaci gibi nedenlerden de kaynaklanabilir.
Ancak bu davranislar ayni ortamda ¢alisan diger kisileri olumsuz etkiler. Bu
davranislar genellikle isyeri i¢ tlziiginde veya diger yazih mevzuatlarda karsihgi
olmayan davranislardir (Cortina vd., 2001). Bu yapisi nedeniyle davranisi

gerceklestiren kisiye yaptirim uygulamak mimkiin olmayacaktir.

isyeri nezaketsizliginin artmasi ile isten ayrilma niyeti de artacaktir (Dion,
2006). insan, dogasi nedeniyle karsisindakinin memnuniyetsizligi ile kendisi arasinda
iliski kurmaya galisir. Bu durum, memnuniyetsiz bireyin, istenmeyen davraniglar
yapabilecek olmasindan ileri gelir. Kisi, kendisinden kaynaklanan etkileri ortadan
kaldirarak kendini bir nebze de olsa glvene almak ister. Diger taraftan, isyeri
nezaketsizligi, calisanlarin memnuniyetsizliklerini daha da saldirganca ortaya
koymalari seklinde ortaya cikabilir (Cortina vd., 2001). Bu durumda kendini daha az
guvende hisseden birey, uyarilma haline geger. Uzun siireli uyarilma ve stres halinde
kalma, insanlar (izerinde olumsuz sonuclar dogurur. Herhangi bir sebep yokken de
nezaketsizligi tercih eden galisanlar olabilir. Bu durum da diger ¢alisanlar izerinde
dislama etkisine benzer bir etki yaratir (Mahfooz vd., 2017). Kendilerinin nezaket
gormeyecek kadar énemsiz oldugu mesajinin verilmeye ¢ahsildigini distinebilirler.

Daha da kotiisi, bu davranisi kendilerine karsi bir tavir olarak da gorebilirler.

isyeri nezaketsizligine konu olan davranislarda kasit olup olmadigini anlamak
kolay degildir. Bu davranislarin 6zelligi bu davranislari gerceklestirenin niyetinin tam
olarak anlasilamamasidir. Koti niyetli calisanlar niyetlerini gizleyerek bu davranislari
gerceklestirebilecegi gibi, iyi niyetli calisanlar sadece aliskanliklarindan otiri
digerlerini rahatsiz edebilecek nezaketsiz davraniglar gergeklestiriyor olabilir

(Anderson ve Pearson, 1999).

isyeri nezaketsizliginden kaynaklanan olumsuz disiinceler calisan Uzerinde
stres yaratan siirecler baslatir (Dion, 2006). isten ayrilma niyeti de bu gibi siireclerin
sonunda ortaya ¢ikar. Nezaketsizlik, isyeri ortaminda var oldugunda, kisinin rahatsiz
olsa bile terk edemeyecegi ortamlarda yer almasi ve disarida oldugundan daha fazla

strese girmesi anlamina gelebilir. isyeri nezaketsizligini yapanlar, yonetici
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pozisyonundaki c¢alisanlar olunca, kisi isyeri ortaminda vermeye aliskin oldugu
tepkileri burada veremeyebilir (Anderson ve Pearson, 1999). Sonug¢ olarak is
nezaketsizligi, rahatsiz edici yapisi nedeniyle isten ayrilma niyetini arttirabilen bir

yaplya sahiptir.

Dion (2006) isyeri nezaketsizliginin isten ayrilma niyetinin bir 6ncill oldugunu
gostermistir. Mahfooz ve arkadaslari (2017) bu bulguyu desteklemis ve aralarindaki
pozitif yonli iliskiyi onaylamistir. Isyeri nezaketsizligi, rahatsiz edici davranislarin
ortaya cikmasidir ve calisanlar icin istenmeyen bir ortam olusmasina katkida
bulunur. Bu durum da artan igyeri nezaketsizliginin isten ayrilma niyetini arttirmasi

ile sonuglanir (Rahim & Cosby, 2016).

2.3.32. is Ozerkligi

is 6zerkligi, rolde aciklik ile karistirilabilmektedir. is 6zerkligi kavrami, kisinin
kendi basina karar alabilmesi ile ilgili olup yetki ve sorumluluk tanimlamasinda
belirsizlik kastedilmez. Bazi konularda karar alma yetkisinin calisana verilmesi ve ona
miidahale edilmesi onun is 6zerkligini arttiracaktir. is dzerkliginin artmasi, calisanin
sorumlulugunun artmasi ve hesap vermesi gereken kararlarinin olmasi anlamina
gelir (Allisey vd., 2014). Calisanin yetkinligi ve mesleki 6zyeterliligi eger bu kararlarin
yikund tasimaya uygunsa, is 6zerkligi calisanlar tarafindan tercih edilir. Bu sayede
calisan kendi tarzina uygun ve rahat ¢alisabilecegi bir ¢alisma ortami gelistirir ve is
akisini ve is ortamini kendine en uygun olduguna inandigi sekilde yonetme sansina

sahip olur.

italya’da, cagri merkezi calisanlari tizerinde yapilan bir calisma ile elde edilen
sonuglar, is 6zerkligi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlu bir iliski olduguna
isaret etmistir (Zito vd., 2018; Shahzad, 2016). Allisey ve arkadaslari da (2014)
gercgeklestirdigi calismanin sonuglarina dayanarak, is 6zerkliginin isten ayrilma
niyetinin bir oncili oldugunu ve isten ayrilma degiskeni Uzerinde negatif etkiye
sahip oldugunu desteklemistir. Daha fazla 6zerklige sahip olan galisanlar, daha az
miidahaleye maruz kalir ve daha az emir alir. Emir alinmasi galisanlar tarafindan hos

karsilanan bir durum degildir. is 6zerkligi diisiince bu durumun tam tersi gerceklesir
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ve galisanlar bu olumsuz durum karsisinda isten ayrilma dislncesi igerisine daha

fazla girebilir (Shahzad, 2016).

2.3.33. Akran Destegi

Gahsan ile ayni seviyede bulunan diger is arkadasglarinin galisana destek
vermesine akran destegi adi verilir. Diger is arkadaslarinin yardim etmesi ve iyi
niyetlerini gosterecek hareketlerde bulunmasi akran destegi algisini arttirir. Sosyal
olarak kabul edilmislik duygusunu arttiran akran destegi ile galisanlar daha fazla

aidiyet hisseder.

Akran destegi, isten ayrilma degiskeninin bir onclil degiskenidir ve negatif
etkiye sahiptir (Allisey vd., 2014). Akran destegi artinca, isten ayrilma niyeti azalr.
Cunkl aidiyet duygusu ve givenlik duygusu gibi duygular gelisir. Calisan kendisini
icinde bulundugu gruba ait hisseder. Akran desteginin isten ayrilma niyetini negatif
yonli etkiledigi bulgusunu destekleyen baska calismalar da vardir (Aguirre vd., 2015;
Imran, 2017).

2.3.34. Rol Agikhigi

Rol agikhgl, ¢alisanin yaptigi is pozisyonunun gerektirdigi sekilde yapmasi
istenen isin acikca belirtilmesi esasina dayanir. Eger calisanin yetki ve
sorumluluklarinda belirsizlik varsa, rol agikhgr diisiik demektir. Rol agikhgr dustikee,
calisanlar hangi durumlarda ne sekilde sorumlu olabilecegine dair daha fazla kaygiya
sahip olacaktir (Allisey vd., 2014). Bu gibi durumlarda herhangi bir sorun ortaya
ciktiginda c¢alisanlar sorumlulugun diger calisanlarda oldugunu iddia edecektir.
Hatayi izerine alan g¢alisan olmadiginda da gelisim gerceklesemez, hatta calisanlar
bir sonraki hatalarini da bu sekilde savusturabilecegini dlsilinerek daha gevsek

calismaya baslayabilir.

Rolde aciklik, operasyonel sirecler icin de oldukca gereklidir. Hangi calisanin
hangi konuda uzman olduguna dogru karar vermek gerekir. Uzmanlasma, netlik
kazandiginda da calisanlarin yetenegine gére dagilim yapilmaldir. Rolde agikhk

olmadiginda bu gibi kritik slirecleri yonetmek giiclesir (Deeter-Schmelz, 1997).
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isten ayrilma niyetinin 6nciilii olan bu degiskenin isten ayrilma niyeti
Uzerindeki etkisi negatiftir (Allisey vd., 2014). Rol acikhg artinca, belirsizlik azalir ve
calisanlar daha pozitif duygulara sahip olur. Boylelikle isten ayrilma niyeti de azalir.
Rol acikligi ile isten ayrilma niyeti arasindaki negatif yonla iliski bu sekilde ortaya

cikar (Slatten vd., 2011).

2.3.35. Mesleki Oz Yeterlilik

Gahsanlarin mesleki bilgisi arttikga kendine gliveni artacaktir. Meslek hakkinda
daha fazla bilgisi olan ¢alisanlarin mesleki 6z yeterlilikleri yliksek demektir. Mesleki
0z yeterlilik egitimler ile artabilecegi gibi tecriibe ile de artar. Calisanlar arasinda
isbirligi ve paylasimin yiksek oldugu ortamlarda mesleki 6z yeterlilik daha biytk bir

hizla artar.

Mesleki 6z yeterlilik degiskeninin isten ayrilma niyeti Gzerinde negatif etkisi
vardir (Alarcon ve Edwards, 2011). Mesleki 6z yeterliligi ylksek olan ¢alisanlar is
ortaminda daha givenli calisir. Kendine gliveni yliksek olan ve ilerleyen zamanlarda
zor durumda kalacagindan endise etmeyen ¢alisanlar, isten ayrilmayr da
dislinmezler. Ancak mesleki 6z yeterliligi diisiik olan bireyler ileride hata yapmamak
icin isten ayrilmaya meyledecektir. Bu gibi nedenlerle isten ayrilma niyeti ile mesleki

oz yeterlilik degiskeni negatif iliski icerisindedir (Karagonlar ve Oztiirk, 2015).
2.3.36. ise Gomiilmisliik

ise gdémilmislik, kisinin isini benimsemesinde rol oynayan {i¢ faktdriin
birlesmesi ile etkisini ortaya koyar. Uyum, bag ve fedakarlik olarak tanimlanabilen
bu faktorler, calisanin isiyle ve icinde bulundugu kurumla ne dereceye kadar
batlnlestigini gosterir. Kisi eger kendisini iginde bulundugu is ortamindan
yabancilastiriyorsa veya yabancilastirilmis hissediyorsa, ise gomilmislik seviyesi
disecektir. Kisi ise ile uyum sagliyorsa ve entegre olabiliyorsa ise ise gdmulmuslik

seviyesi ylksek olur (Zhao vd., 2012).

ise gémilmislik degiskenine dair olan uyum degiskeni is gdrenin

yeteneklerinin, beklentilerinin ve ilgi duydugu seylerin, isyerinde ihtiya¢ duyulan
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yetenekler, karsilanabilen beklentiler ve saglanan olanak ile ortlismesi ile ilgilidir
(Fasbender vd., 2018). Kisi yetenekleri ile fark yaratabiliyorsa ve basarma duygusu
ortaya c¢ikiyorsa uyum artacaktir. Yine ayni sekilde beklentileri karsilanan ve ilgi
duydugu alanlar ile ilgili sirkette olanak saglanan bireylerin uyumu yiiksek olacaktir.
Diger taraftan denizcilik ile ilgilenen bir bireyin, hi¢ deniz olmayan bir sirkette, farkh

alanda faaliyet gosteren bir sirkette uyumu distk olabilir.

Gahsanin, yaptigi is, kurum ve diger calisanlar ile anlamli baglar kurmasi
gerekir. Bag faktori de bununla ilgilidir. Calisanlari benimseyemeyen, sirketi ve
sirket politikalarini yanlis bulan bireyler, bag kurma konusunda zorlanir. Ornegin,
cevre dostu bir calisan, atiklari ile bir akarsuda balik 6limine neden olan bir sirkette

calisirsa bag kurmasi oldukga gii¢ olacaktir.

Fedakarlik degiskeni, calisanin isten ayrildigi zaman feda edecekleri ile ilgilidir.
Eger calisan isten ayrildigi zaman mahrum kalacagi seyler onun igin ¢ok 6nemli
degilse, bu degisken disiik degerler alacaktir (Felps vd., 2009). Diger taraftan calisan
baska kurumlarda zor bulabilecegi imkanlari o is ortaminda bulabiliyorsa, fedakarhk
degiskeni yiiksek deger alir. Ornegin, Baykal Géli’ndeki fok baliklari ile ¢cok ilgili olan,
hatta bu konuda tez yazmis olan bir akademisyen, o golde arastirma gerceklestiren

tek Universiteden ayrilmak istemeyecektir.

ise gdbmiilmisliik, isten ayrilma niyetinin anlamli bir dnciiliidiir ve isten ayriima
niyeti ile negatif iliski icerisindedir (Zhao vd., 2012). Is ile biitiinlesmekte zorluk
ceken c¢alisanlarin, isten ayrilmayr disinmesi kaginilmazdir. Clnki islerini
zihinlerinde tam oturtamazlar. Ampofo ve arkadaslari (2017) ise gomiilmuslik ve
isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi incelemis ve ise gdmulmuslik degiskeninin tim
alt degiskenlerinin isten ayrilma niyetine negatif yonli etkide bulunduklarini

gormugtar.
2.3.37. istismarci Yonetim

istismarci ydnetim kavrami, yéneticilerin elinde bulundurdugu yetkiyi ve sahip
olduklari pozisyonu istismar edecek sekilde hareket etmeleri nedeniyle ortaya ¢ikan

bir kavramdir (Tepper, 2000). istismarci ydnetim sdz konusu oldugunda, diismanca
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davraniglar 6n plana gikar. Yonetici, daha alt pozisyondaki ¢alisanlara onlari rahatsiz
edecek tavirlar sergiler (Zellars ve Tepper, 2002). Bu rahatsizlik, yoneticinin ¢alisana
kendi mudahalesi ile yasatilabilecegi gibi, yoneticinin calisani diger calisan veya
yoneticilere olumsuz tanitmasi veya cesitli yollarla onun c¢alisma hayatini olumsuz
hale getirmesi seklinde de gergeklesebilir. Bu davranislar bilingli bir diismanhk

olasiligina isaret eder (Tepper, 2000).

Mathieu ve Babiak (2016), istismarci yonetimin isten ayrilma niyetinin oncilu
oldugunu ve aralarinda pozitif yonli bir iliski oldugunu gostermistir. Yonetimin
istismar edici ve ¢alisani rahatsiz edici davranislarinin artmasinin, isten ayrilma
niyetini yukselttigi ispat edilmistir (Haar vd., 2015). Yonetim, glici elinde tuttugu
icin yapabilecekleri belirsizdir ve ¢alisanlar bu belirsizlik nedeniyle ve
karsilarindakine karsi kendilerini koruyacak kadar yetki ve gigleri olmamasi
nedeniyle istismarci yonetim artinca geri adim atma egilimine girerler. Lyu ve
arkadaglari (2019) istismarci yonetim ile isten ayrilma niyeti arasindaki pozitif yonla

iliskiyi bir kez daha onaylamistir.
2.3.38. isyeri Zorbalig

isyeri zorbaligi, calisana karsi yapilan ve isyeri nezaketsizliginin biraz daha
otesinde dustnilebilecek bir kavramdir. Calisana karsi devamli bir yapida olabilecek,
onun basarma hissini elinden almak gibi daha agresif davranislarla ortaya
cikabilecegi gibi, calisani gercekten zora sokabilecek bir isyeri ortami yaratiimasi
seklinde de ortaya cikabilir. Burada yapilanlar isyeri nezaketsizligi davranisina gore

daha net olarak galisana hissettirilir. Ama esas dnemli fark, burada kasit olmasidir.

Diger c¢alisanlar da bu slirece dahil edilebilir, hedef galisan onlara da tavir
alinmasi gereken kisiymis gibi gosterilebilir. Bu durum azmettirme veya benzeri
davraniglar ortaya ¢ikmasina neden olabilecegi gibi Makyevelyanist bir tarz ile
calisanlarin birbirlerine yonlendirilmesi seklinde de gergeklestirilebilir. Bunun
sonucunda kisi daha da yalnizlasacaktir veya gevresindekiler de kendisine tavir

alacaktir. Calisana karsi ko6t bir niyet ile gergeklestirilen bu davranisin nasil ortaya
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cikabilecegi, aslinda yapan kisilere baghdir. Bu olumsuz davranig, ¢ok degisik

sekillerde ortaya cikabilir.

Mahfooz ve arkadaslari (2017) isyeri zorbaligi ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskiyi incelemigler, isyeri zorbaliginin pozitif yonli etkisi oldugunu tespit
etmislerdir. Artan igyeri zorbaligi, ¢alisanlarin icinde bulunmak istemeyecekleri,
kendilerini degersiz hissedecekleri bir ortam olusmasina neden olacaktir. Kendi
kisiligi ve ruh saghg! icin bu ortami terk etmek zorunda olan ¢alisanlar, isyeri

zorbaligi ne kadar mevcutsa o kadar fazla isten ayrilmayi isteyeceklerdir.
2.3.39. Dislama

Diglama davranigi, uzun vadede ciddi psikolojik zararlar verebilecek bir
davranistir. Calisanin varlik hissinin silinmeye calisilmasi halidir. Calisan uzun sireli
bir sekilde gormezden gelinir ve bir grup veya birey tarafindan dislanir (lkram vd.,
2018). Normal hayatta da gergeklesebilen bu durum, isyeri ortaminda c¢alisanlar
tarafindan da gerceklestirilebilir. O calisan yemek ve ¢cay molalarina ¢agrilmayabilir,
toplantilarda kendisinin 6nerileri kolaylikla gormezden gelinebilir, selamina karsilik
verilmeyebilir. Bu davranisin diger bir 6zelligi de, buna maruz kalan bireylerin de bir
sire sonra benzer davranislar gostermeye ve bu sekilde tepkisini ortaya koymaya

baslamasidir.

Diglama davranislari sonucunda kisi, kendisini d6nemsiz, gereksiz, istenmeyen
biri olarak gérmeye baslayabilir. Diger insanlardan daha degersiz oldugu hissinin
verilmesi, o kiginin varhiginin farkli sekillerde silinmesidir. Bu sekilde gergeklestiginde
buna higlestirme de denilmektedir (Abasl ve Ozdemir, 2019). Diger bir yéntemi de
kisiyi yalnizlagtirmaktir. Calisanlar kisi ise konusmaz, onu gergeklestirdigi etkinliklere

cagirmaz ve ondan uzak durma egilime girer.

Ikram ve arkadaglari (2018) dislama degiskenini isten ayrilma niyetinin dncilu
olarak degerlendirmis ve aralarinda pozitif yonli iliski bulmustur. Dislama degiskeni
calisanlarin yalnizlasmasina neden olur, onlarin varlklarini ve aidiyet duygularini
olumsuz etkiler. Bu yapisi nedeniyle artmasi ile birlikte calisanlarin isten ayrilma

niyeti de artacaktir.
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2.3.40. Diger Onciil Faktorler

Degiskenlerin disinda isten ayrilma niyetine etki eden baska faktorler de
vardir. Young ve Corsun (2010) is yiklne dair is taleplerinin bu faktorlerden biri
oldugunu ortaya koymustur. Is yikii isten ayrilma niyeti ile pozitif bir iliski
icerisindedir. Yine ayni ¢alisma is kaynakli sakatlanmalarin da bu sekilde bir etkisi
oldugundan s6z etmistir. Yas ve cinsiyet gibi degiskenlerin isten ayrilma niyeti

Uzerindeki etkisini ele alan galismalar da yapilmistir (Allisey vd., 2014).
2.4. Ust Kademeler Teorisi

Ust Kademeler Teorisine gore tepe yéneticiler kurum icerisinde fark
yaratabilecek kisilerdir. Tepe yoneticilerin gozlemlenebilen 6zellikleri calisanlarin
dikkatini ceker ve calisanlar bundan etkilenir. Bu teorinin ¢ikis noktasi insanlarin
kognitif yapilarinin, algiladiklari seylerin otorite sahibinin yapisi ile iligkili olmasidir.
Ust kademedeki yoneticilerin davranis kaliplari kolaylikla élgiilemez, ama bu teoriye

gore algilandigi sekli ile taklit edilebilir (Hambrick ve Mason, 1984).

Gahsanlar, yoneticilerin psikolojik 6zelliklerini kolaylikla gérme sansina sahip
degildir, ancak onlarin belirsizlige karsi tepkilerini, egitim gecmislerini ve davranis
tarzlarini gorebilir. Burada 6zellikle yoneticilerin sosyo-ekonomik yapisi 6nem tasir.
Bundan sonra en fazla 6nem tasiyan ve dikkat edilmesi gereken ise ydneticinin
davranis kaliplari ve diger calisanlara yaklasim tarzi olacaktir. Yoneticiler, pek ¢cok

hareketinde kendi profillerine dair olan gostergeleri yanisitir (Hambrick, 2007).

Tepe yonetim glici ve yetkiyi elinde bulundurur ve bu gli¢ ve yetkiyi diger
calisan ve yoneticiler arasinda dagitir. Bu glicii ve yetkiyi kullanan yoOnetici ve
calisanlar da tepe yoOnetimin glicini ve yetkisini kullanma tarzini benimseme
egilimine girecektir (Hambrick ve Mason, 1984). Cinkiu yapmalari gerekenin ve

yapmalari istenenin bu davranis kaliplari icerisine girmek oldugunu distineceklerdir.

Ust Kademeler Teorisi, sirketin elde ettigi sonuclarin sirket yoneticileri ile
yakindan iligkili oldugunu savunur (Hambrick, 2007). Siralamaya gbre &nce

yoneticilerin degerleri ve algilama sekilleri calisanlar tarafindan anlasilacaktir, sonra
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calisanlar kisith goézlem olanaklari igerisinde elde ettigi gozlemlerden kendi
algilarindaki secicilik cercevesinde bir yorum yapacaklar ve yodnetim hakkinda
algilarini olusturacaklardir (Hambrick ve Mason, 1984). Calisanlar, olusturduklari

yonetim algisina gore strateji gelistireceklerdir.

Miles ve Snow (1978) yoOneticilerin stratejilerinin zaman icerisinde kendilerine
dair faktorleri icsellestirerek entegre edecegini ortaya koymustur. Hambrick (1994),
yoneticilerin takimlar ile ¢ok fazla ilgilenmedigini ve kendi davraniglarini kurum
icerisindeki calisanlara gore entegre etmedigini savunmustur. Davranissal uyumun
gerceklesmesi icin yonetici, diger calisanlar ile bilgi, kaynak ve kararlarini paylasir
(Hambrick, 1995). Davranissal entegrasyonun, kurumun basarilari (izerinde de

anlamli bir etkisi vardir (Hambrick, 1998).

Yéneticilerin, kurum hakkindaki anlayislari o kurumu da sekillendirir. Ornegin,
kurum icerisinde arastirma ve gelistirme boliminin olup olmamasi, tepe
yoneticilerinin anlayisina baglidir, eger onlar desteklerse sirket boyle bir bolim
acabilir, eger desteklemezse o sirket igerisinde arastirma ve gelistirme bolimiinin
yer alma ihtimali olmaz (Hambrick, 2007). Yoneticilerin anlayisi zaman igerisinde

kurumda yayginlasacaktir.

Ust Kademeler Teorisi, yoneticilerin ozellikleri, bu 6zelliklerin calisanlara
yansimasi ve onemli stratejik degisiklikler icin kurum ¢alisanlarini nasil motive
ettikleri gibi noktalarin arastiriimasi ihtiyaci nedeniyle ortaya cikmistir (Steinbach
vd., 2019). Uzun sireli yoneticilerin kurum icerisinde daha fazla kabul gorerek
calisanlar daha fazla etkileyebilecegi disiniilse de kurumun disindan gelen tepe
yoneticiler veya sirkete yeni dahil olmus olan tepe yoneticiler de kurum galisanlari
Uzerinde temel stratejik degisiklikler yapabilecek kadar etkili olabilir (Hambrick,

2007).
2.5. Sosyal Ogrenme Teorisi

Bandura (1971), insanlarin iginde bulundugu her sosyal ortam igerisinde pek

cok 6grenme sirecleri vardir. Odiil ve ceza d6grenme siireclerini pekistirir. Kisinin
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O0grenme sirecini ¢evresel ve somut faktorler kadar veya kimi zaman daha fazla

diger insanlardan kaynaklanan sosyal faktorler etkiler (Bandura, 1977).

Bandura (1977) sosyal 6grenme siirecini gozlemsel 6grenme ve model alma
davranisi ile aciklamistir. Sosyal 6grenme sirecinde, goézlemlenen bir model
gereklidir (Bandura, 1971). Bu silregte belirlenen modele glivenilmesi ve modelin
davranislar icin bir rehber olarak benimsenmesi gerekir. Genel olarak sosyal
0grenme davranisi tam da bu sekilde gergeklesir. Kisinin olmak istedigi pozisyonda
olan kisiler basta olmak lizere onu etkilemeyi basaran pek cok kisi model yerine
gecer ve bu kisilerin davranislari 6grenme sirecindeki kisi icin dnem tasir. Bu
davranislari 6nce gozlemleyerek tam olarak anlayan kisi ilerleyen siirecte bunlari
taklit etme egilimine girecektir (Bandura, 1977). Dolayl 6grenme kapasitesi,

gozlemleyerek 6grenme asamasini ifade eder.

Kisilerin sosyal 6grenme surecinde 06grendikleri davraniglari taklit etme
slirecine davranisin ¢ogaltilmasi da denilmektedir. Davranisin ¢ogaltilmasi slirecinde
kisi mevcut davranis kaliplarini degistirebilir, ancak degistirmesi gerekli degildir. Bu

durum gecici de olabilir (Bayrakgi, 2007).

Sosyal Ogrenme Teorisi, kisilerin ne sekilde diisiindiigii, ne sekilde planlar
gerceklestirdigi, ne sekilde cevrelerini algiladigi ve ne sekilde inandiklari ile ilgilidir
(Bandura, 1986). is yeri ortaminda, bu eylemler kisinin is yeri ve kariyeri ile ilgili
dislince ve planlari, is yeri ortamini algilama sekillerini ve inanclarini ele alir. Sosyal
0grenme surecinde ¢alisanlarin igleri ile ilgili beklentileri de 6nemli rol oynar

(Bayrakei, 2007).

Sosyal Ogrenme Teorisi'nde rol oynayan ilk kavram olarak karsilikli
belirleyicilik ortaya c¢ikar. is yeri ortaminda kisilerin is yeri ortamindaki rolleri,
beklentileri ve yasadiklari zorluklar veya olasi sikintilar karsilikli belirleyicilik olarak
ortaya cikar. Kisinin is yeri ortamindaki hedefi degisebilir, bu daha yiksek maas veya
terfi olabilir. Ancak bu terfi igin is yeri ortamindaki belirleyiciler 6nemli rol oynar. Bu
kisinin yoneticisi olabilir (Bandura, 1986). Bu teoriye gore etkili kisiler bir ortama
yeni bir davranis bicimi getirebililer. Bunu yapmakta en etkili olabilecek kisiler

yoneticilerdir.
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Sembollestirme kapasitesi, Sosyal Ogrenme Teorisi cercevesinde énemli diger
bir strectir (Bayrakgi, 2007). Semboller, kisi icin bazi kavramlari temsil edebilecegi
gibi bazi nesne veya kisiler de bazi kavramlarin sembolii haline gelebilir. Ornegin,
yonetici, sirketlerde giic semboli haline gelebilir. Sembollestirme gerceklestiren
bireyler duyularinin bir kismini kullanirken, algilarinin biyuk bir kisminda sezgilerini
kullanir (Bandura, 1986). Bu nedenle gii¢ sahibi icin sembollestirilen kisinin yaptiklar
ile ilgili degerlendirmeler, bireylerin diger degerlendirmeleri ile ayni sekilde
gerceklesmeyebilir. Gli¢ sahibi kisinin basarilari daha blyldk gorilebilirken,

basarisizliklari normal kabul edilebilir veya hic fark edilmeyebilir.

insanlarin planlari ile ilgili kavram ise, Sosyal Ogrenme Teorisi ¢ercevesinde
ongoriiliik kapasitesi olarak tanimlanmistir. Ongériiliik kapasitesi, sonuglarin bilissel
olarak sezilmesidir ve kisilerin bir davranisi gerceklestirmesi durumunda ortaya
cikabilecek olasi sonuglarin tahmin edilmesidir (Bayrakgi, 2007). Hedefini belirleyen
bireyler, diger insanlarin kendilerine nasil davranacaklarini tahmin etmeye
calismaktadir (Bandura, 2001). is yeri ortaminda belirledigi hedeflere ulasmak

isteyen kisi buna uygun planlar yapmaya galigir.

Sosyal Ogrenme Teorisine gore, hedefine ulasmak isteyen kisi, kendini
diizenleme kapasitesi kavramina uygun hareket eder ve pek ¢ok davranisini ulasmak
istedigi hedefe uygun sekilde diizenler (Bandura, 1986). is yeri ortaminda da
hedefler belirleyen ¢alisanlar, bu hedefe ulagsmak igin gerekenleri belirler.

Sonrasinda da belirlemis oldugu gerekenlere uygun sekilde hareket eder.

Oz yargilama kapasitesi, kisinin gerceklestirebileceklerine dair kapasitesini ve
hata yapma ihtimallerini gorebilmesidir. Bandura (1982), yetenekli olmak kadar
kendini degerlendirebilmenin de ©nemli oldugunu belirtmistir. Oz yargilama
kapasitesine gore kisi kendini gelistirme egilimine girer veya asiri 6z glven ile

hareket eder.

Proctor ve Niemeyer (2020) gergeklestirdigi arastirma ile olumsuz
davranislarin sosyal olarak 6grenildigi ve bunlarin sosyal 6grenme siireci sonucunda
pekistigi ortaya konmustur. Bu davraniglar sug teskil eden davranislar olabilecegi

gibi yasal ama etik disi davranislar da olabilir. Bir is yeri icerisinde de suc teskil
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etmeyen ve diger calisanlari rahatsiz eden davranislar ortaya cikabilir. Mevzubahis
c¢alismanin sonuclarina goére bu gibi davranislarin ortaya c¢ikmasinda da Sosyal

Ogrenme Kurami énemli rol oynar.
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3. METODOLOIJI

3.1. Arastirma Konusunun Amaci, Onemi ve Katkisi

Bu calismanin o6ncelikli amaci istismarci yonetimin, is yeri zorbaligi, is yeri
nezaketsizligi, dislama ve isten ayrilma niyeti degiskenleri Uzerindeki etkisini
incelemek ve bu iliskiler arasindaki araci degisken etkisini tespit etmektir. Bunu
desteklemek icin isten ayrilma niyetinin oncillerinin incelenmesi ve elde edilen
veriler 1siginda bir model tasarlanmasi diger bir amactir. incelenen isten ayrilma
niyetinin oncilleri arasinda istismarci yonetim iklimi perspektifine uygun olarak
olusturulan modele eklenebilecek olasi degiskenler gozden gegirilmis ve kurulan
model icin teorik alt yapi saglanmistir. Belirlenmis olan &nciiller Ust Kademeler

Kurami ve Sosyal Ogrenme Kurami cercevesinde iliskilendirilmistir.

Bu calisma, iki bolimde gerceklestirilmistir. Birinci boélimde, modeli
destekleyecek olan verileri toplamak amaciyla meta-analiz  galismasi
gerceklestirilmistir. ikinci bélimde ise calismanin arastirma modeli analiz edilmistir.
Her iki bolim de bitinlesik ve birbirlerini destekler niteliktedir. ikinci bélimde
meta-analiz calismasi ile toplanan veriler eklenerek birinci boliimde yer alan etki

bayuklikleri elde edilmistir.

isten ayrilma niyeti kavrami, ekibini koruyarak faaliyetlerinde istikrar
saglamayr hedefleyen liderler igin olduk¢a ©nemlidir ve bu arastirmanin
gerceklestirecegi katkilar ile mevzubahis liderler daha kolay politika belirleme
sansina sahip olacaklardir. Calismanin modeli, isten ayrilma niyetine mudahale
etmek icin oncelikle bakilmasi gereken noktalari ortaya koymaktadir. Meta-analiz
calismasi ise kapsamli olarak isten ayrilma niyetine bakmasi gereken yoéneticiler igin
spesifik bilgilere ulasmaya imkan saglayacak bir rehber niteligindedir. Calisanlar
sektore bagh olarak bir sirketin en 6nemli varliklari haline gelebilmektedir. Bu
nedenle yoneticiler isten ayrilma niyetinin dnemini géz ardi edemezler. Bu ¢alisma,
isten ayrilma niyetinin oncullerini teorik olarak anlaml bir model gergevesinde ele
almistir ve yodneticiler igin bu iliskileri daha anlasilir hale getirmek amaciyla

incelemistir.
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3.2. Kullanilan Analiz Yontemleri

3.2.1. Meta-analiz ile Onciil Degisken Tespiti

isten ayrilma niyetinin éncillerini incelemek amaciyla diger pek cok calisma
incelenmis, bu calismalardan elde edilen bilgiler kullanilarak bir data elde edilmistir.
Elde edilen data, meta-analiz yéntemi ile incelenmistir. Meta-analiz yontemi
toplanan verilerin belirli sayisal yontemler ile islenmesi ve analiz edilmesi esasina
dayanir. Bu yontemle incelenen iliskiye dair daha genel sonuclar elde etmek

mUmkundar.

Toplanan korelasyon verileri incelenerek, iki degisken arasindaki iliski
hakkinda daha net bilgi elde etmek icin meta-analiz yontemini kullanmak uygundur.
Bu ¢alismada da isten ayrilma niyeti ile 6nclleri arasindaki iliskiler meta-analiz
yontemi kullanilarak incelenmistir. Toplanan veriler Comprehensive Meta Analysis

(CMA) yontemi ile analiz edilmistir.

Meta-analiz yontemi ile yayin yanliigi ihtimali de degerlendirilmistir. Bu
ihtimal, ilgili iliski ile ilgili tim ¢alismalara ulasilamayacagl ihtimali olarak
duslintlebilir. Calismalarin degerlendirilmesi asamasinda rol oynayan Kkisiler, bazi
kaliplasmis gorislere sahipse ve belirli araligin disindaki korelasyon degerlerini kabul
etmiyorsa, yayin yanhligi ortaya ¢ikar. Yayin yanhligi mevcut oldugu zaman bazi

calismalarin yayinlanmamasi ve bu verilere ulasilamamasi ihtimali de ortaya cikar.

Bu calismada oncelikle meta-analiz yonteminin kullanilmasinin sebebi oldukca
genis bir literatliriin mevcut olmasidir. Meta-analiz yéntemi kullanilarak bu
incelenen oncillerin teorik yapilari ve birbirleri ile olan iliskileri incelenmistir. Elde
edilen sonuglar meta-analiz ydonteminin saglayacagi somut veriler ile desteklenmis

ve daha saglam temellere dayanan bir model ortaya konulmaya calisiimistir.
3.2.2. Regresyon ve Araci Degisken Analizi

Regresyon analizi, degiskenler arasi fonksiyonel iliskileri incelemek amaciyla
kullanilir. Bu ¢alismada da isten ayrilma niyetinin dncillerinin isten ayrilma niyetine

etkisini incelemek icin regresyon analizi kullanilmistir. Boylelikle hem 6ncillerin
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isten ayrilma niyetini ne kadar agciklayabildigi, hem de iliskinin yoni ortaya
konulmustur. Arastirmanin bu kisminda analizler icin IBM SPSS programi kullanilarak

analiz gergeklestirilmistir.

Regresyon analizi, meta-analiz 1siginda degiskenlerin taninmasi sonucu bir
model kurulmasi ile analiz edilmistir. Akabinde araci degisken etkisi de incelenmistir.
Araci degisken etkisi, teoriler ile ortaya ¢ikan nedensellik cercevesinde incelenmistir.
“Tam araci degisken etkisi” ortaya giktiginda analize eklenen araci degisken, bagimli
ve bagimsiz degisken arasindaki iliskinin istatistiksel olarak anlamsiz hale gelmesini
saglar. “Kismi araci degisken etkisi” ortaya ciktiginda ise analize eklenen araci
degisken, bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iliskinin azalmasina neden olur.
Bu calismada hem regresyon analizinin dncesinde, hem de sonrasinda meta-analiz

yontemi entegre edilmistir.

3.3. Arastirmanin Degiskenleri, Modeli ve Hipotezleri

3.3.1. Arastirma Modelinin Hazirlanmasi

Arastirma modelinin  hazirlanmasi  safhasinda meta-analiz ¢alismasi
kullanilmistir. Meta-analiz calismasi sirasinda isten ayrilma niyetinin 42 oncil
degiskeni tespit edilmistir. Ancak meta-analiz igin veri toplanirken karsilasilan
calismalardan analize dahil edilmeyenler de gézden gegirilmis ve hangi degiskenler
ile hangi teorilerin iliskilendirildigi not edilmistir. Benzer teoriler ile iliskilendirilen

degiskenler ile model kurulmak denenmistir.
3.3.2. Arastirmanin Modeli, Teorik Yapisi ve Araci Degisken Analizi

Ayni teori ile iliskilendirilen degiskenler tespit edilmis ve aralarindaki teorik
iliski degerlendirilmistir. Ust Kademeler Teorisi ve Sosyal Ogrenme Teorisi’'ne gére
ele alinan degiskenler belirlenmis ve istismarci yonetim, isyeri nezaketsizligi, isyeri

zorbaligi ve dislama degiskenlerinin bu teorilere gore ele alindig1 gorilmastir.

Ust Kademeler Teorisi'ne goére yoneticilerin kisilik 6zellikleri, degerleri ve
tavirlari diger c¢alisanlari da etkiler, 6rgitsel ciktilar Gizerinde ydneticilerin yapisi

oncil rol oynar (Hambrick ve Mason, 1984). Bu etki calisanlarin kognitif yapilari
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izerinde etkilidir. Orgitler, tepe yénetimin bir yansimasi olarak dusiiniilebilir.
Sosyal Ogrenme Teorisine gore de kisi daha &nceden gérmis olsa da tecriibe
etmedigi bazi davraniglarin  gergeklestirildigi bir ¢evrede bu davranislari

gerceklestirmeye daha fazla egilim gosterecektir.

istismarci yonetim ile Gst kademeler teorisi iliskilendirilmistir (Smith vd.,
2017). istismarci ydnetim ayni zamanda sosyal 6grenme teorisi cercevesinde de ele
alinmistir (Gregory vd., 2013). Hollis (2015), is yeri zorbaligi kavramini incelemis ve
Ust kademeler teorisi ¢cercevesinde ele almistir. Erkutlu ve Chafra (2014) ise is yeri
zorbaligini sosyal 6grenme teorisi kapsaminda incelemistir. Taylor ve Pattie (2014).
isyeri nezaketsizliginin st kademede bulunan liderlerin davranislarindan
etkilendigini ortaya koymus ve sosyal 6grenme teorisi ile de iligkilendirmis. Martinez
ve Eisenberger (2004) is yeri nezaketsizliginin tepe yonetim ile olan iliskisini

tartismistir.

Bu degiskenler incelenmeye devam edildiginde aralarindaki iliskiler de goze
gcarpmaya baslamistir. Calismalar gostermistir ki, yoneticilerinin tepkisini ¢ekmek
istemeyen calisanlar, isimleri hedef calisan ile anilmamasi igin istismarci yonetim
davranigi ortaya ¢iktiginda hedef galisani dislama egilimine girmislerdir (Neves ve
Cunha, 2018). Khan (2017), bunun bulasici olabileceginden s6z etmis, istismarci

yonetim iklimine dogru donlisimi tanimlamistir.

Priesemuth ve arkadaslari (2014) istismarci yonetim ikliminden bahsederken
sadece hedef kisileri degil, diger ¢alisanlari da etkiledigini ve kurumda bu gibi
davranislarin benimsenir ve normal karsilanir hale geldigini belirtmistir ve bu
durumu Salancik ve Pfeffer (1978) tarafindan ortaya konan Bilgi isleme Teorisi ile
pekistirmistir. Bu teoriye gore calisanlar sirkete dair hikayeleri paylasir (Chen vd.,
2013). Gercekten de bu teoriye gore “bireyler, uyum saglayan canlilar olarak,
tavirlarini, davranislarini ve hatta inanglarini sosyal cevreleri dogrultusunda

uyumlastirir” (Salancik and Pfeffer 1978: 226).

Ust kademeler Teorisi ve Sosyal Ogrenme Teorisi cercevesinde istismarci
yonetim, is yeri nezaketsizligi, is yeri zorbaligi ve dislama oncllleri segilmistir ve

isten ayrilma niyetinin de bagimli degisken oldugu bir model kurulmustur. Dislama
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kavrami ele alindiginda, Turkge Olgek igerisindeki alt boyutlar kullaniimigtir.
Hiclestirme ve vyalnizlastirma degiskenleri, dislama kavramini temsil eden

degiskenler olarak belirlenmistir. Belirlenen model sekil 3.1. tizerinde gosterilmistir.

ISYERI
MEZAKETSIZLIGI

ISYERI
ZORBALIGI
H1

YALMIZLASTIRMA

Sekil 3.1. Arastirmanin Modeli

ISTISMARCI
YEOMETIM

I5TEN
M AYRILMA NIYETI

Sosyal 6grenme teorisi, gbzlemcinin fiziksel olarak model alacag kisiye yakin
olmasinin ve dikkat cekici olmasinin 6grenme davranisi Uzerinde blyilk etkisi
oldugunu, bu siirece dikkat streci denildigini vurgular (Bandura, 1977). Bu o6zellikler
nedeniyle, pasif saldirgan istismarci yonetim 6lcegi yerine aktif saldirgan istismarci
yonetim olcegi kullaniimistir. Clinkl yoneticilerin istismarci davranislarinin dikkat
cekici olmasi gerekiyordu. Sosyal 6grenme teorisinde bir davranisin model alinip
alinmamasinin kisinin kendisini ne kadar hazirladigina bagli oldugu belirtiimektedir.
Ust kademeler teorisi ise calisanlarin kognitif yapilarinin zaten tepe yénetim

tarafindan hazirlandigini savunmaktadir.

Ust kademeler teorisi ve sosyal 6grenme teorisi i1siginda, bu modelde
incelenen isyeri nezaketsizligi, isyeri zorbaligi, higlestirme ve yalnizlagtirma
degiskenlerinin yoneticilerin istismarci tavrindan etkilenmesi beklenmektedir.
Boylelikle araci degisken etkisi ile ilgili degiskenlerin daha da etkili hale gelebilmesi
mumkiin olabilecektir. Olusturulan modelde, degiskenlerin isten ayrilma niyeti

Gzerindeki etkisi de incelenmistir.
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Sosyal Ogrenme Teorisi icerisinde aciklanmis olan goézlemsel &grenme
kriterine gore calisanlar bir davranisi gozlemler ve 6grenirler, sonrasinda da ayni
davranigi “Uretme” meyline girerler (Bandura, 1986). Model alma seklinde
gerceklesen bu davranis, daha st seviyede bir c¢alisan tarafindan
gerceklestiriliyorsa, bu davranis daha fazla dikkat ¢ekecektir. Bu durum da gozlem
ve Ogrenme slresini kisaltarak gozlemsel 6grenme davranisini pekistirecektir.
Olusturulan model igerisinde incelenmis olan yodneticilerden istismarci davranisin
Ogrenilip 6grenilmedigi ve isyeri nezaketsizligi, isyeri zorbalig, higlestirme ve

yalnizlastirma seklinde ¢ogaltilip cogaltiimadigidir.

Haar ve arkadaslari (2015) istismarci yonetimin, isten ayrilma niyetinin 6ncild
oldugunu gostermistir. Matthieu ve Babiak (2016) istismarci yonetim degiskeninin
isten ayrilma niyeti Gzerinde pozitif yonli etkisi oldugunu ortaya koymustur. Bu

bilgiler 1s18iInda asagidaki hipotez olusturulmustur:
H1: istismarci ydnetim, isten ayrilma niyetini pozitif yonde etkiler.

Hackney ve Perrewe (2018), is yeri nezaketsizligi ve istismarci yonetim gibi
davraniglarin iliskili oldugunu kabul ederek is yeri istismari olarak degerlendirmistir.
Clercq ve arkadaslari (2019) istismarci yonetim davranislarina tepki olarak is yeri
nezaketsizligi davranisinin ortaya cikabilecegini savunmustur. Khalid ve Gulzar
(2019) is yeri nezaketsizligine neden olan faktorler arasinda istismarci yonetimi de

ele almistir. Bu arastirmalarin sonuglarina gore asagidaki hipotez hazirlanmistir:
H2: istismarci yonetim, isyeri nezaketsizligini pozitif ydnde etkiler.

Mackey ve arkadaslari (2018), istismarci yonetim ile is yeri zorbalgi arasindaki
ikiskiyi incelemistir. Meglich ve arkadaslari (2012) istismarci yonetim davranisinin is
yeri zorbaligi Gzerinde etkisi oldugunu ortaya koymustur. Bunun sonucunda bu

arastirmanin Gglnci hipotezi olusturulmustur:
H3: istismarci ydnetim, isyeri zorbaligini pozitif ydnde etkiler.

Liu ve arkadaslari (2013) gesitli sebepler ile hedef segilerek baslatilan dislama

davranisinin bulasict oldugundan s6z etmistir. Bu bulasiciligin sebebi, yoneticilerin
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olumsuz davranislarda bulundugu kisiler ile yakinlasmanin, yonetici tarafindan
olumsuz davranis goriilmesine neden olabilecegi disiincesi de olabilmektedir. Diger
taraftan Khan (2017) istismarci yonetim davranisinin da bulasici oldugunu ve
dislama davranislarini da iceren istismarci iklimin de boylelikle olustugunu ortaya
koymustur. istismarci yonetim davranisi, dislama ve etik olmayan grup davranis
arasindaki iliski Gzerinde araci degisken etkisine sahiptir (Babalola vd., 2017).
istismarci yénetim, dislama davranisini tetikleyebilir. Bu nedenlerle dislama
degiskeninin alt degiskenleri olan higlestirme ve yalnizlastirma degiskenlerini iceren

asagidaki hipotezler hazirlanmistir:
H4: istismarci yonetim, hiclestirmeyi pozitif yonde etkiler.
H5: istismarci ydnetim, yalnizlastirmayi pozitif ydnde etkiler.

Daha once yapilan galismalar is yeri nezaketsizliginin isten ayrilma niyetinin
oncili oldugunu ve pozitif etkide bulundugunu gostermistir (Dion, 2006; Mahfooz
vd., 2017; Rahim ve Cosby, 2016). is yeri nezaketsizligi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki pozitif yonlu iliskiyi gosteren bu calismalardan hareketle H6 hipotezi

olusturulmustur:
H6: is yeri nezaketsizligi, isten ayrilma niyetini pozitif yonde etkiler.

Rosario-Hernandez ve arkadaslari (2018) is yeri zorbaliginin isten ayrilma
niyetinin o6ncil degiskeni oldugunu ortaya koymustur. Bu calisma gibi diger
galismalar da bu iligskinin pozitif yonli oldugunu gostermistir (Mahfooz vd., 2017;
Coetzee ve Van Dyk, 2018). Bu bilgilere istinaden H7 hipotezi asagidaki gibi

diizenlenmistir:
H7: is yeri zorbaligi, isten ayrilma niyetini pozitif ydnde etkiler.

Ikram ve arkadaslari (2018) dislama degiskeninin isten ayrilma niyetinin
oncili oldugunu ve pozitif yonli etkide bulundugunu gdstermistir. Bu sonucu
destekleyen baska calismalar da mevcuttur (Haq, 2014; Turkoglu ve Dalgig, 2019).
Kullanilan Tirkge anket, dislama degiskenini higlestirme ve yalnizlagtirma olarak iki

alt boyut seklinde ele aldigi icin H8 ve H9 hipotezleri olusturuldu.
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H8: Higlestirme, isten ayrilma niyetini pozitif yonde etkiler.
H9: Yalnizlastirma, isten ayrilma niyetini pozitif yonde etkiler.

Kemper (2016) istismarci yodnetim davranisinin dolaylh olarak is yeri
nezaketsizligi ve is yeri zorbahg davranisi izerinde etkisi olacagini savunmustur.
Shah ve Hashmi (2019) is yeri nezaketsizligi ve dislama degiskenlerinin araci
degisken etkisini ortaya koyarken orgit kiltlirinin bu degiskenleri harekete
gecirebilecegini gdstermistir. istismarci yonetim de 6rgiit kiltiiriine benzer sekilde
calisanlari etkileyebilir. Khan (2017) istismarci yonetim davranisinin oncelikle is yeri
nezaketsizligi, is yeri zorbaligi ve dislama gibi olumsuz davranislara neden olarak

calisanlarin is yerinden zihinsel olarak uzaklasmalarina neden oldugunu agiklamistir.

Priesemuth ve arkadaslari (2013) istismarci yonetim iklimi kavramini ortaya
koymus ve istismarci yonetim ile birlikte o6rgltsel ciktilari etkileyen olumsuz
davranislari da iceren pek ¢ok araci degiskenin ortaya c¢iktigini géstermistir. Bibi ve
Karim (2015) is yeri nezaketsizliginin isten ayrilma niyeti Gizerindeki etkisini ve is yeri
nezaketsizligi degiskeninin araci degisken etkisini ortaya koymustur. istismarci
yonetim iklimi ve bu bilgiler dikkate alinarak H10, H11l ve H12 hipotezleri

olusturulmustur:

H10: is yeri nezaketsizliginin, istismarci ydnetim ve isten ayriima niyeti

arasindaki iliski Gizerinde araci degisken etkisi vardir.

Kim ve Park (2016) is yeri zorbalginin isten ayrilma niyeti Gizerindeki etkisini ve
araci degisken etkisini gostermistir. Dumitru ve arkadaslari da (2015) is gici devir
daimi Gzerinde calismis, is yeri zorbaliginin araci degisken etkisini bulmuslardir. is
yeri zorbaliginin istismarci yonetim ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski Gzerindeki

araci degisken etkisini incelemek igin agsagidaki hipotez olusturulmustur:

H11: is yeri zorbaliginin, istismarci yénetim ve isten ayrilma niyeti arasindaki

iliski Gizerinde araci degisken etkisi vardir.

Diglama degiskeninin isten ayrilma niyeti lzerindeki etkisi ortaya konmustur

(Tatachari, 2017). Hag (2014) dislama degiskeninin araci degisken roli
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oynayabilecegini gostermistir. Wang ve arkadaslari (2019) dislama degiskeninin
istismarci yonetim ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski Gzerinde araci degisken
roli oynadigina dair bulgular elde etmistir. Bu sonuglara istinaden dislama
degiskeninin alt degiskenleri olan hiclestirme ve yalnizlastirma kullanilarak asagidaki

hipotezler olusturulmustur:

H12: Hiclestirmenin, istismarci yonetim ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski

Uzerinde araci degisken etkisi vardir.

H13: Yalnizlagtirmanin, istismarci yonetim ve isten ayrilma niyeti arasindaki

iliski Gizerinde araci degisken etkisi vardir.

istismarci ydnetim ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski araci degiskenlerden
etkilenebilir bir yapiya sahiptir ve 1127 hemsire lizerinde yaptigi calisma ile Lyu ve
arkadaglari (2019) bunu kanitlamistir. Xu ve arkadaslari (2018) Ekvador igerisinde
gerceklestirdigi calisma ile de bu durumu gdéstermistir. istismarci yonetim, yapisi
itibariyla diger bazi degiskenler ile bir araya gelince araci degisken etkisi ortaya
¢cikabilmektedir. Clnkd yonetimin istismarci davranislari, diger faktorlere farkl
anlamlar yiikleyebilmektedir. istismarci yénetim iklimi de bu etkilesim cercevesinde

ortaya cikar.

istismarci yonetim iklimi ile ilgili oldukga kisith sayida calisma yapildigi icin
olusturulan hipotezlerin bir meta-analiz calismasi ile desteklenmesine karar
verilmistir. Boylelikle bu ¢alismanin ilk kisminda hipotezler igin uygun teorik alt yapi
olusturmak ve istismarci yonetim iklimi mantigi ile olusturulan modele
eklenebilecek degiskenleri incelemek igin meta-analiz ¢alismasi gergeklestirilmistir.
Calismanin ikinci bolimiinde, birinci bélimde toplanan veriler sayesinde teorik

olarak daha da desteklenen model analiz edilmistir.

3.4. Orneklem Toplama Teknikleri

3.4.1. Kullanilan Araglar

isyeri zorbaligi degiskenine dair dlciim yapmak icin 4 soruluk EAPA-T-R anketi
(Escartin vd., 2017) kullanildi. Bu anket, Escartin ve arkadaslari (2010) tarafindan

66



kullanilan 12 soruluk EAPA-T anketinin kisa versiyonudur. Bu sorular Tatar ve

arkadaslari (2017) tarafindan Tiirkce'ye cevrilmistir.

istismarci yonetim degiskenine dair olgiim yapmak icin 5 soruluk aktif
saldirgan istismarci yonetim 6lgegi kullanildi (Mitchell ve Ambrose, 2007). Pasif
saldirgan istismarci yonetim 06lgegi eklenmedi, ¢linkii bu galismada yoéneticilerin
gorilen ve hissedilen tavirlari ve bunlarin etkisi arastiriimaktadir ve pasif saldirgan
tavirlari gormek ve anlamak her zaman mimkin olmayabilir. Her iki 6l¢cek de Tepper
(2000) tarafindan ortaya konan 15 soruluk istismarci yonetim olceginden yola
cikarak tiiretilmistir. Ulbegi ve arkadaslari (2014) bu anketi Tiirkge’ye cevirmislerdir.
Bu sorulardan 5’i her iki 6lcekte de aynidir ve bunlarin Tirkgeleri bu arastirmada da

kullanilmistir.

isyeri nezaketsizligi ®lcimi icin Matthews ve Ritter (2016) tarafindan
gelistirilen 4 soruluk anket kullaniimistir. 12 soruluk Cortina ve arkadaslarinin (2013)
anketi kisaltilarak bu anket elde edilmistir. Kanten (2014), is yeri nezaketsizligi icin

kapsamli olan bu anketin Tlrkgesi’ni kullanmistir.

Dislama 6lgegi icin 10 soruluk isyeri dislama 0lgegi (Ferris, 2008) kullaniimak
istenmistir. Ancak bu odlcek Tiirkce’ye cevrildiginde Abash ve Ozdemir (2019)
tarafindan gelistirilmis ve 14 soruya cikartilmistir. Ayni sorulara diger pek ¢ok anket
kullanilarak ekleme yapilmis ve uygun sorular belirlenerek 4 soru daha eklenmistir.
Ayrica bu calismada higlestirme ve vyalnizlastirma olarak iki alt oOlgcek de

belirlenmistir. Bu galismada bu 6lgek kullanilmistir.

isten ayrilma niyeti dl¢iimleri icin Bluedorn (1982) ile ortaya ¢ikan 3 soruluk
isten ayrilma Olgegi kullanilmistir. Bu o6lcek Blite (2011) tarafindan Tirkce'ye

cevrilmis ve arastirmalarda yogun olarak kullanilmistir.
3.4.2. Meta-analiz Verilerinin Toplanmasi

Meta-analiz verileri PRISMA olarak kisaltilan sistematik veri derleme ve meta-
analiz calismalari icin yol gosterici 6zellik tasiyan bir talimatnameye gore hazirlandi

(Moher vd., 2009). Bu talimatnameye uyularak hazirlanan meta-analiz ¢alismalarinin
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glvenilirligi daha yilksek olmaktadir. Bu talimatnameye gore oncelikle nasil veri

toplandiginin detayl olarak aciklanmasi gerekmektedir.

Meta-analiz verilerini toplamak icin Taylor&Francis, ProQuest, ScienceDirect,
Springer, Wiley, Emerald ve Scopus veri tabanlari kullanildi. Arastirmanin daha
saglikli gerceklestirilmesi igin anahtar sdzciik kismina sadece “isten ayrilma niyeti”

yazildi.

Veri toplama asamalari asagidaki sekilde 6zetlenebilir:

1. Asama

5,224 galismaya ulasildi.

Calismalarin dagilimlari:

ScienceDirect: 499 calisma

Taylor&Francis: 266 calisma

Emerald: 486 calisma

Wiley: 157 g¢alisma

Springer: 286 calisma

ProQuest: 1.582 calisma

Scopus: 1.948 galisma

2. Asama

4.141 ¢alisma dahil edilmedi.

Dahil edilmeme nedenleri:

- Hedef kavramlar yer almamasi

- Degiskenler arasinda iliski kurulmamasi

3. Asama
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575 galismaile ilk grup olusturuldu.

Calismalarin dagilimlari:

557 makale

81 doktora tezi

11 yuksek lisans tezi

26 konferans bildirisi

4, Asama

329 calisma gikarildi

Dahil edilmeme nedenleri:

- Korelasyon tablosu ve degerleri olmamasi (309 calisma)

- Sadece alt boyutlar igin korelasyon hesaplanmasi (16 ¢alisma)

- Sadece sorular i¢in korelasyon hesaplanmasi (3 ¢alisma)

- Data tekrari (1 ¢calisma)

5. Asama

Nihai datanin olusturulmasi

228 galisma bir araya getirildi.

Calismalarin dagihmlari:

- 145 Makale

- 70 Doktora tezi

- 10 Yuksek lisans tezi

- 3 Bildiri
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ilk asamada anahtar kelime vyazilarak calismalar ekrana getirildi, ekrana
getirilen calismalarin 6zetlerine bakarak incelenen degiskenler arasinda iliski
kurulup kurulmadigina karar verildi. Bu amacgla makaleler, konferans bildirileri,
yiksek lisans tezleri ve doktora tezleri incelendi. Taylor&Francis, ProQuest,
ScienceDirect, Springer, Wiley, Emerald ve Scopus veritabanlarindan elde edilen
bazi calismalar, birden fazla veritabaninda belirse de toplam incelenen ¢alisma sayisi
5.224 olarak belirtildi. Her iki veritabaninda beliren g¢alismalar, bu sayidan

disllmedi.

ikinci asamada ekrana getirilen calismalarin 6zet kisimlari incelendi. Ozet
kisimlardaki bilgiler, bazi calismalarda incelenen kavramlarin her ikisinin ayni anda
yer almadigini gosterdi. Bazi ¢alismalarda da incelenen degiskenler arasinda iligki

kurulmamisti.

Uglinci asamada toplanmis olan veriler, dérdiincii asamada yeniden
incelendi. Bazi calismalarda regresyon analizi gibi analizler yapilmasina karsin, meta-
analiz i¢cin gereken Pearson korelasyon katsayisi hesaplanmamisti veya regresyon
analizi sirasinda da verilmemisti. Bu sekilde 309 calisma bulunmaktaydi. Bazi
calismalarda ise is tatmini degiskeninin sadece alt 6lgekleri kullaniimisti. Bu dlgekler
birlestirilerek is tatmini degiskeninin kendisi icin bir korelasyon katsayisi
hesaplanmamisti. Bu sekilde de 16 calisma bulunmaktaydi. Ug calisma ise sadece
anket sorularini kullanarak korelasyon analizi gerceklestirmisti. Bir ¢alisma da bir
doktora tezi ve o doktora tezinden tliretiien makale nedeniyle elendi. Clnki
doktora tezi ile elde edilen veriler ayni sekli ile ve higbir degisiklik yapilmadan

makalede kullanilmisti.

Toplam 145 makale, 70 doktora tezi, 10 yiiksek lisans tezi ve 3 bildiri meta-
analiz ¢alismasina dahil edildi. Makalelerin dergilere gére dagilimi Ek-B Uzerindeki
tabloda gosterilmistir. Bu calismada toplanan Pearson korelasyon katsayilari
kullanilarak (r) etki bayUklGgli hesaplanmistir. Korelasyon katsayilari -1 ile +1
arasinda degerler almaktadir. Bu deger etki buylklGgline gevrilirken z tablosu
degerlerinden de faydalanilarak Fisher z degeri bulunur ve etki buyUkIGgl

hesaplamasi yapilir (Hedges ve Olkin, 1985).
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3.5. Meta-analiz Asamasi

3.5.1. Verilerin Kodlanmasi ve Kalite Degerlendirilmesi

Verilerin kodlanmasi safhasinda, yazara bir sayisal yontem uzmani yardimci
olmustur. Verilerin kodlanmasi safhasi, secilen calismalardan gerekli bilginin ¢ekip
alinmasini hedefler. Calismalari birbirinden ayird edebilecek tim 6zellikler veri
kodlama formlarina belirtilmistir. Kodlama formunda yazarlarin isimleri, yayin yili,

orneklem biyUklugl, sektor, tlke ve calisanlarin isyerindeki pozisyonu belirtilmistir.

PRISMA uyarinca, meta-analiz calismasinda incelenen arastirmalarin kalite
degerlendirmesinin yapilmasi gerekmektedir. Bu amacla Zangaro ve Soeken (2007)
tarafindan gelistirilmis olan kalite degerleme yontemi kullanildi. Bu yonteme gore
calismalara 1 ve 9 arasinda degisen puanlar verilmektedir. En sonunda da verilen
puanlarin 6zeti belirtiimektedir. 1 ve 4 arasinda puan alan bir ¢calisma dugsuik kaliteli,
5-7 arasinda puan alan bir calisma orta kaliteli ve 8-9 arasinda puan alan bir ¢alisma
yuksek kaliteli kabul edilir. 1 ve 9 arasindaki puanlarin verilme kriterleri ise su

sekilde ifade edilebilir:

(1)  Arastirma sorulari net olarak ifade edilmistir.

(2)  Orneklemdeki katimcilar tanimlanmustir.

(3) Cahismanin gerceklestirildigi isletmenin tard belirtilmistir.

(4)  Veritoplama metodu belirtilmistir.

(5)  Cevaplama orani belirtilmistir.

(6)  Cikti degiskenin fonksiyonel tanimi net bir sekilde yapilmistir.

(7)  Modeldeki degiskenleri oOlgmek igin  kullanilan arag
tanimlanmistir.

(8) Diger kavramlari o6lgmek igin kullanilan diger araglar
tanimlanmistir.

(9)  Orneklem giivenilirliklerine dair bilgiler saglanmistir.

(10) Toplam kalite puan.

Meta-analiz igin kullanilan ¢alismalarin kalite degerlendirmesi sonrasinda

sadece 4 ¢alismanin orta kalite olarak degerlendirildigi gorilda. Hicbir calisma diisik
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kaliteli olarak degerlendiriimedi. Kalan ¢alismalarin ise timu ylksek kaliteli olarak

degerlendirildi.
3.5.2. Heterojenlik ve Yayin Yanhligi Analizleri

Toplanan veriler, Comprehensive Meta-Analysis Software (CMA) kullanilarak
analiz edilmistir. Bu analizlerin ilki toplanan verilerin heterojenliginin test
edilmesidir. Heterojenlik, meta-analiz calismalari icin gerekli olan bir unsurdur ve

moderator tespit etilmesine olanak verir.

Heterojenlik analizlerinin diger bir belirleyici yoni, arastirmanin modeli ile
ilgilidir. Meta-analiz calismalarinda iki tiir model kullanilir: sabit etki modeli ve rassal
etki modeli. Heterojenlik olmadigi durumlarda sabit etki modelinin kullaniimasi
uygun olacaktir. istatistiksel olarak anlaml bir heterojenlik tespit edildiginde ise

rassal etki modeli kullanilmasi daha uygundur.

Meta-analiz ile ilgili analizlerin ilki heterojenlik analizidir. Sonrasinda yayin
yanlihgl analizi gergeklestirilir. Bu iki analizi gergeklestirebilmek icin en az 4 galisma
olmasi gerekir. Daha az calisma varsa meta-analiz yontemleri heterojenlik ve yayin

yanlihgl hesaplayamaz.

Yayin yanlihgi ile ilgili olarak huni grafigi kullaniimistir. Huni grafigi calismalarin
dagilimini gosterir. Grafik tGzerinde simetrik bir dagilim oldugunda, yayin yanhliginin
olmadigindan so6z etmek mimkiindir. Daha kesin sonuglar elde edebilmek icin

Duval ve Tweedie’nin ekle ve yapistir testi kullaniimistir.

isten ayrilma niyetinin 6nciil degiskenleri meta-analiz ydntemine gére
incelenmistir. Bu ¢alismanin ikinci kisminda tablo 3.1 Uzerinde gosterilmis olan
istismarci yonetim, is yeri nezaketsizligi ve is yeri zorbaligi degiskenlerine dair veriler
elde edilmistir. Bu veriler, bu degiskenlerin isten ayrilma niyeti ile olan iliskisine dair
korelasyon verileridir. Meta-analiz c¢alismasinda bu veriler de kullanilmistir.
Regresyon analizi sirasinda elde edilen sonuglar da daha dnceden toplanan verilere
eklenmistir. Boylelikle bltlinlesik sonugclar ortaya ¢ikmis ve daha biyik bir 6rneklem

ile etki buyuklGgu elde edilmistir.
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Tablo 3.1. isten Ayrilma Niyetinin Onciil Degiskenleri ve Meta-analiz Sirasinda

Faydalanilan Calismalar

Onciil degisken

Tanimi

Faydalanilan ¢aligmalar

is tatmini

Bir isin veya tecriibenin duygusal
olarak rahatlatici veya pozitif etkisi
(Locke, 1976).

Acker, 2018; Agada, 2013;
Alarcon ve Edwards, 2011;
Alder vd., 2006; Allen,

2011; ve 126 calisma daha

Orgiitsel baglilik

Bir bireyin kendini bir kurumun Gyesi
olarak tanimlama ve o kurumun
faaliyetlerinin bir pargasi olarak
hissetme glici (Mowday vd., 1979)

Bagraim, 2010; Baird,
2006; Baranik vd., 2010;
Blau vd., 2008; Buttner vd.,
2012; ve 59 galisma daha

Gugclendirme

Bir bireyin amaclara ulasmak igin
mevcut kaynaklardan yararlanma ve
bagimsiz sekilde kararlar alma
yetenegi (Kanter,1977)

Berg, 2015; Force, 2008;
Keller, 2005; Kim ve
Fernandez, 2017; Klerk ve
Stander, 2014; Meyerson,
2007; Mitterer, 2017;
Needham, 2018; Okuyucu,
2014; Pare ve Tremblay,
2007; Rheaume vd., 2011;
Villiers ve Stander, 2011;
Yang ve Lee, 2009

isten kaynaklanan stres verici

Allisey vd., 2014; Levin,
2003; Shontz, 2016; Zito
vd., 2018; Duraisingham
vd., 2009; Fasbender vd.,
2018; Huang, 2006; Wright
vd., 2014; Tongchaiprasit
ve Ariyabuddhiphongs,

is stresi faktorler nedeniyle ortaya cikan stres | 2016; Mahfooz vd., 2017
McDowell, 2015;
Amponsah-Tawiah vd.,
2016; Hoigaard vd., 2012;
Uzun sireli siddetli stres sonucunda | Vaamonde vd., 2018;
duygusal, fiziksel ve zihinsel olarak Wright vd., 2014; Rosario-
Tikenmislik olusan yorgunluk hissi Hernandez vd., 2018

ise tutkunluk

Kisinin isyerinde kendisini olumlu
sekilde motive ederek yonlendirecek
pozitif bir diisiince ve ruh hali
icerisinde olmasi

Riggs, 2012; Simone vd.,
2018; Young ve Corsun,
2010; Mahfooz vd., 2017

isyeri nezaketsizligi

isyeri ahlakina uygun diismeyen,
davranisi gerceklestirenin niyetinin
tam anlasilamayacagi dizeyde
rahatsiz edici davranislar

Dion, 2006; Mahfooz vd.,
2017; Bu galisma

istismarci ydnetim

Yoneticinin, ¢alisanlar tarafindan
algilanan diismanca yaklasimi

Matthieu ve Babiak, 2016;
Bu calisma
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Duygusal yorgunluk

isyerinden kaynaklanan stres sonucu
duygusal olarak yorgun diismek

Skaalvik ve Skaalvik, 2011;
Frederici ve Skaalvik, 2012;
Alarcon ve Edwads, 2010

is-aile rol catismasi

Kisinin isine ve ailesine dair rollerinin
catisarak istenmeyen agmazlara
neden olmasi

Dion, 2007; Chan ve Ao,
2018; Chenvd., 2015

Dislama

Kasitli bir sekilde bir bireyin grubun
disina itilmesi

Ikram vd., 2018; Bu calisma

Lider-tiye etkilesimi

Yoneticilerin ¢calisan iliskileri
arasindaki farkhhklari farkedip buna
uygun gruplar olusturmasi

Lee, 2000; Li vd., 2018

is 6zerkligi

Calisanin gorevlerini yerine getirirken
Ozglr hareket alanina sahip olmasi

Zito vd., 2018; Allisey vd.,
2014

isyeri zorbalig

Calisana zarar vermeyi amacglayan
cesitli sekillerdeki davranislar

Mahfooz vd., 2017; Bu
calisma

Algilanan orgltsel
destek

Calisanin calistigi kurum calisanlari
tarafindan desteklenmesi

Ro ve Lee, 2017; Arshadi,
2011

Oz yeterlilik

Calisanin sonuglar tizerinde kontrol
sahibi olduguna ve olumsuzluklarla
basedecegine inanarak kendine
gliven duymasi

Simone vd., 2018; Frederici
ve Skaalvik, 2012

Psikolojik sermaye

Calisanin gelismeye acik ve olumlu
durumda olmasi

Abbas vd., 2014; Mahfooz
vd., 2017

Adanmislik

Calisanin isini severek ve isteyerek
yapmasi, isi icin fedakarliktan
kaginmamasi

Alarcon ve Edwards, 2010

ise yogunlasma

Calisanin zihnini vererek ve isine
konsantre olarak calismasi, isi
haricindeki seylerle ¢cok
ilgilenmemesi

Alarcon ve Edwards, 2010

Calisanin kendini enerji dolu ve

Dinclik harekete hazir hissetmesi Alarcon ve Edwards, 2010

Calisanin gorevini basaracagina

inanarak caba gostermekten Amunkete ve Rothman,
Umut kaginmamasi 2015

Basarisizlik karsisinda galisanin en Amunkete ve Rothman,
Dayaniklilik bastan ayni gayretle baslayabilmesi | 2015

Calisanin ¢cabalari sonucunda pozitif | Amunkete ve Rothman,
iyimserlik getiriler elde edecegine inanmasi 2015

Oz farkindalik

Kendisi ile ilgili duygu, glglulik,
zayiflik, ihtiyac gibi konularda tam
bilgi sahibi olmak

Amunkete ve Rothman,
2015
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Bilgiyi dengeli
degerlendirme

Harekete gecmeden 6nce toplanan
karsit bilgilerin dogru dengeler
kurularak degerlendirilmesi

Amunkete ve Rothman,
2015

Oz diizenleme

Calisanin davranislarini,
duygularini ve dislincelerini uzun
donemli hedeflerine ulasabilmek
icin yeniden diizenlemesi

Amunkete ve Rothman,
2015

iliskilerde seffaflik

Diger calisanlarla ylzlesirken dirUst
ve dolaysiz olunmasi

Amunkete ve Rothman,
2015

Calisanin, is ile olan duygusal ve

Sinizim algisal baglarinin zayiflamasi Alarcon ve Edwards, 2010
Calisanin ¢cevresinde olanlar ve isyeri
ile ilgili konular hakkinda bilgi sahibi

Farkindalik olmasi Andrews vd., 2014

Algilanan dissal
prestij

Sirketin algilanan sayginlik seviyesi

Carmeli ve Freund, 2009

iletisim

isyeri ortaminda gereken mesajlarin
saglikli olarak verilebilmesi ve
alinabilmesi

Keser ve Yilmaz, 2016

Akran destegi

Calisanin kendisi ile ayni seviyedeki
calisanlardan gordigi destek

Allisey vd., 2014

Rol acgikhigi

Calisanin gorevlerinin net olarak
tanimlanmasi

Allisey vd., 2014

Mesleki 6zyeterlilik

Calisanin isi ile ilgili bilgi ve yetkinlik
sahibi olmasi

Alarcon ve Edwards, 2010

ise gdbmilmusliik

Calisanin isini benimsemesi ve isi ile
Ozdeslesmesi

Zhao vd., 2012

ise devamsizlik

Kasith ve siirekli olarak isyerinde
bulunmamak

Merkin ve Shah, 2014

Kurum icerisinde stirekli gelisime

Kalite kaltard dayali bir anlayisin olusmasi Elci vd., 2007
Kurumsal etik Bir kurumun etik anlayisini
degerler tanimlayan degerler Elci vd., 2007
Bir kurum icerisinde meydana gelen
olaylarin ve sireglerin etik olarak
nasil degerlendirelecegine dair genel
Etik iklim anlayis Schwepker, 2001
is yiki ise dair taleplerin miktari Young ve Corsun, 2010

Yas ve cinsiyet

Allisey vd., 2014

Kaynak: Yazarin analizleri

Tablo 3.1 Gzerinde toplanilan galismalardan elde edilen bilgiler 1siginda tespit

edilen oncilil degiskenler ve tanimlari gorilmektedir. Karsilarinda da hangi

calismadan faydalanilarak veri toplandigi gosterilmistir.
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Tablo 3.2. Onciil Degiskenlerin Etki Biyiikliikleri

Onciil degisken Orneklem Biiyiikliigii | Calisma Sayisi | Etki Biiyiikliigii

is tatmini 335378 131 -0,532
Orgiitsel baglilik 29849 64 -0,497
Giclendirme 202956 13 -0,207
is stresi 5309 10 0,392
Tikenmislik 2950 7 0,473
ise tutkunluk 1743 4 -0,328
isyeri nezaketsizligi 617 3 0,268
Duygusal yorgunluk 6664 3 0,387
is-aile rol catismasi 503 3 0,394
Dislama 560 2 0,307
Lider-tye etkilesimi 444 2 -0,405
is 6zerkligi 3035 2 -0,247
is yeri zorbalg 1249 2 0,35
istismarci ydnetim 300 2 0,407
Oz yeterlilik 2012 2 -0,311
Algilanan orgltsel destek 391 2 -0,42
Psikolojik sermaye 531 2 -0,189
Adanmislik 277 1 -0,4
ise yogunlasma 277 1 -0,38
Dinglik 277 1 -0,38
Umut 452 1 -0,36
Dayaniklilik 452 1 0,25
iyimserlik 452 1 -0,35
Oz farkindalk 280 1 -0,4
Bilgiyi dengeli

degerlendirme 452 1 -0,31
Oz diizenleme 452 1 0,29
iliskilerde seffaflik 452 1 -0,28
Sinizim 277 1 0,36
Farkindalik 280 1 0,15
Algilanan dissal prestij 160 1 -0,25
iletisim 271 1 -0,482
Akran destegi 1789 1 -0,23
Rol acgikhigi 1789 1 -0,31
Mesleki 6z yeterlilik 277 1 -0,34
ise gdbmilmusliik 733 1 -0,49
ise devamsizlik 146 1 0,606
Kalite kalttra 253 1 -0,309
Kurumsal etik degerler 253 1 -0,325
Etik iklim 152 1 -0,36
is yiki 213 1 0,093
Yas 1.789 1 0,01
Cinsiyet 1.789 1 -0,05

Kaynak: Yazarin analizleri
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isyeri nezaketsizligi, istismarci ydnetim, isyeri zorbaligi ve dislama degiskenleri
ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski icin bu ¢alismada da Pearson korelasyon
katsayisi degeri hesaplandigindan, bu ¢alismada yer alan veriler de analize dabhil
edilmistir. Tablo 3.2 zerinde incelenen 6ncil degiskenler ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkilerinin etki bulyuklikleri bulunmaktadir. Bunun yani sira kag
calismadan faydalanildigi ve olusturulan 6rneklem buyuklGglu de bu tabloda yer
almaktadir. Tek ¢alisma varsa elde edilen deger oldugu gibi yazilirken, birden fazla

¢alisma oldugunda meta-analiz yontemi uygulanmistir.

Degiskenler arasinda oncelikli iliski is tatmini ile orgutsel baglihk arasinda
kesfedilmistir. 111 calisma ile 46.525 seviyesinde bir 6rneklem buyilkligine
ulasilarak yapilan 6l¢im sonucu bu iki degisken arasindaki etki biyukliga 0,613
olarak bulunmustur. Heterojen olan verilerin dagilimi nedeniyle rassal etki modeli

kullanilmistir. Ancak toplanan veriler yayin yanliligi oldugunu géstermistir.

Tablo 3.3, ikiden fazla ¢alisma kullanilarak elde edilen etki biydkllklerinin
guven araliklarini gostermektedir. Eger galisma sayisi dortten fazlaysa meta-analiz
yontemi heterojenlik testi yapilmasini gerektirir ve yayin yanhligi analizinin
yapilabilmesine de olanak saglar. is tatmini, érgiitsel baglilik, giiclendirme, is stresi,
tikenmislik ve ise tutkunluk kavramlari icin en az dort calisma oldugundan bu 6nciil
degiskenler icin heterojenlik ve yayin yanliligi analizi yapilabilmistir. Is stresi ve
tikenmislik degiskenlerinde heterojenlik mevcut oldugundan rassal etki modeli
kullanilmistir. ise tutkunluk degiskeni icin toplanan verilerde ise heterojenlige dair
bulguya rastlanmamistir. Bu nedenle sabit etki modeli kullanilmistir. is stresi
degiskeni icin toplanan veriler analiz edildiginde yayin yanhhgi oldugu gorilirken,

tikenmislik ve ise tutkunluk verilerinde yayin yanliligina rastlanmamistir.
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Tablo 3.3. Onciil Degiskenlerin Meta-analiz Sonuglari

Giiven Araligi
Onciil Alt Ust
degisken limit limit | Heterojenlik 12 Yayin Yanhhg Model
Rassal etki
is tatmini -0,547 | -0,517 Var 95,756 Yok modeli
Orgiitsel Rassal etki
baghlik -0,573 | -0,412 Var 98,820 Yok modeli
Rassal etki
Gicglendirme -0,308 | -0,101 Var 94,333 Yok modeli
Var, kesilen
calisma sayisi: | Rassal etki
is stresi 0,336 | 0,445 Var 78,442 2 modeli
Rassal etki
Tukenmislik 0,386 | 0,552 Var 87,363 Yok modeli
Sabit etki
ise tutkunluk | -0,369 | -0,285 Yok Yok modeli
isyeri
nezaketsizligi 0,173 0,362
istismarci
yOnetim 0,351 0,46
Duygusal
yorgunluk 0,253 0,417
is-aile rol
catismasi 0,203 0,509
Dislama 0,221 0,389
Lider-tye
etkilegimi -0,480 | -0,323
is 6zerkligi -0,280 | -0,213
isyeri zorbaligi | 0,301 | 0,398
Ozyeterlilik -0,324 | -0,299
Algilanan
orgitsel
destek -0,475 | -0,331
Psikolojik
sermaye -0,041 | -0,301
Not: Dértten az ¢alisma oldugunda heterojenlik ve yayin yanlihgi hesaplanmaz
Not: Dértten az ¢calismalarda rassal etki modeli kullaniimistir (Cogaltay vd., 2014)

Kaynak: Yazarin analizleri

Meta-analiz asamasinda, istismarci yonetim iklimi icerisinde duslinilebilecek
is yeri nezaketsizligi, is yeri zorbaligi ve dislanma disinda baska bir dncul degiskene
rastlanmamistir. incelenen diger énciil degiskenler istismarci yénetim ile birlikte ele

alinmamis, Ust Kademeler Teorisi ve Sosyal Ogrenme Kurami ile de
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iliskilendirilmemistir. Tespit edilen isten ayrilma niyetinin 43 6ncull degiskeninden
istismarct yonetim iklimi ile ilgili olanlarin arastirmanin modelinde yer aldig

goralmastir.
3.6. Arastirma Modelinin Analizi ve Degerlendirilmesi

3.6.1. Verilerin Toplanmasi ve Katilimcilarin Demografik Verileri

Calismanin anketi kullanilarak, yari yapilandirilmis anket toplama teknigi ile
veri toplandi. Anket farkli sektérlerdeki katilimcilara uygulandi. Katihmcilar ile
ylzylize goriserek alinan cevaplara gore anket dolduruldu veya katilimci anketi

doldururken yaninda bekleyerek ve gerektiginde agiklama yaparak eslik edildi.

Tablo 3.4. Katilimcilarin Demografik Degiskenleri

Demografik Degisken | Kategori Miktar Yiizde (%)
Cinsiyet Kadin 27 13,3
Erkek 176 86,7
Yas 18-29 27 13,3
30-39 59 29,1
40-49 76 37,4
50-65 40 19,7
65+ 1 05
Egitim Lise 20 9.9
Onlisans 23 11,3
Lisans 126 62,1
Yiksek lisans 33 16,3
Doktora 1 05
Gelir (aylik) 2000-4000 73 36
4000-6000 46 227
6000-8000 28 13,8
8000-10000 23 11,3
10000+ 33 16,3
Sektor tecriibesi 1-5yil 42 20,7
6-10 yil 46 22,7
11-15 yil 39 19,2
16-20 yil 34 16,7
21-25 32 15,8
26-30 25
31-35 25

Kaynak: Yazarin analizleri
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Katihmcilarin demografik 6zelliklerine gore dagilimlari tablo 3.4 Uzerinde
gosterilmistir. Secilen demografik degiskenler cinsiyet, yas, egitim, aylk gelir ve
sektor tecribesidir. Katilimcilarin blyuk bir ¢ogunlugu erkek ve lisans mezunu

olarak 6ne ¢cikmaktadir. Kullanilabilir 203 anket ile regresyon analizi gerceklestirildi.
3.6.2. Faktor Analizi ve Korelasyon Analizi

Faktor analizi, veri toplanirken kullanilan veri toplama araglarinin incelenen
kavramlarin ne derece ayird edilmesine yardimci oldugunu gosterir. Benzer
kavramlar ayni faktorlere denk gelebilirken, benzerligi disiik kavramlarin farkh
faktorler altinda toplanmasi beklenir. Katilimcilarin élgilmeye galisilan kavramlari,
zihninde birbirinden net olarak ayirip ayiramadigi da faktor analizi ile olgtlir. Eger
katilimci bir kavrami tam anlayamaz veya kafasinda tam sekillendiremezse, o
kavram bir den fazla faktor altinda ortaya cikabilir. Faktorler altinda sorularin
toplanmasi, Olcllmek istenen kavramin tek bir faktor altinda toplanarak

tanimlanmasina olanak saglar (Blytkoztirk, 2009).

Faktér analizi sonuglari tablo 3.5 Uzerinde gosterilmistir. Bu ¢alismada
gerceklestirilen analiz sonucunda, degiskenler beklendigi sekilde farkli faktorler
altinda toplanmistir. Rotasyon yontemi varimax olarak segilmistir. Varimax yontemi,
basitlestirmeyi amaclar ve faktor varyanslarinin dénmesini gerceklestirirken daha az

degiskenle maksimizasyon dener (Tavsancil, 2010).

Kaiser-Mayer-Olkin testi faktor analizi sonuclarinin anlamli olduguna isaret
eder ve 0,50 degerinin lizerinde olmasi yeterlidir (Hair vd., 2010). Bu ¢alismada elde
edilen deger 0,887 olarak ortaya cikmistir ve 0,8 ile 0,9 arasinda oldugu icin ¢ok iyi
kabul edilebilir (Tavsancil, 2010). Bartlett kiresellik testi sonuglari da istatistiksel

olarak anlamlidir.
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Tablo 3.5. Aciklayici Faktoér Analizi Sonuglar

Faktorler

iz1 ,802
iz2 728
iz3 ,763
iza ,748
iN5 ,816
iN6 ,738
IN7 , 753
H10 , 750
H11 ,624
H12 ,692
H13 ,808
H14 , 784
Y17 ,760
Y18 ,842
Y19 ,813
Y20 ,825
Y21 , 742
iv23 ,558
iY24 634
iy25 ,662
iv26 ,834
iv27 ,765
IAN28 ,859
IAN29 ,891
IAN30 761
iZ: is yeri zorbaligi

iN: is yeri nezaketsizligi

H: Higlestirme

Y: Yalnizlastirma

iY: istismarci ydnetim

IAN: isten ayrilma niyeti

Aciklanan toplam varyans: %69,93

Kaynak: Yazarin analizleri

Faktor analizi sirasinda 5 soru elenmistir. Bu sorulardan biri is yeri
nezaketsizligi degiskenini ve dordi de higlestirme degiskenini 6lgmek igin
tasarlanmistir. incelenen is yeri zorbalgi, is yeri nezaketsizligi, hiclestirme,
yalnizlagtirma, istismarci yonetim ve isten ayrilma niyeti degiskenlerinin farkh
faktorler altinda istendigi gibi ayrismis oldugu goérilmektedir. Faktor yikleri de

yeteri kadar ylksektir. Aciklanan toplam varyans ise %69,93 seviyesindedir.
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Tablo 3.6. Korelasyon Analizi Sonuglari

ORT Ss CR 1 2 3 4 5
1liz 4,22 49 79
2 |IN 3,96 ,66 79 | ,283(*)
3 |H 3,65 74 88 | 262(**) | ,555(*%)
41Y 3,27 91 92 | 2020 | ,474(*%) | ,684(**)
5|1y 3,82 ,59 83 | [315(**) | ,403(*) | ,479(**) | ,494(*%)
6 | IAN 4,10 ,63 86 | ,300(**) | ,351(**) | ,398(**) | ,343(**) | ,391(**)
** P<0.01

Kaynak: Yazarin analizleri

Degiskenlere ait Pearson korelasyon katsayilari ve Cronbach alpha katsayilari
tablo 3.6 Ulzerinde gosterilmektedir. Tum degiskenler arasindaki korelasyon
degerleri pozitiftir. Cronbach alpha katsayilari da kabul edilebilir deger olan 0,70’in
(Nunnaly, 1967) tzerindedir. Degiskenlerin ortalamasina ve standart sapmasina dair

degerler de tablo 3.6 lizerinde bulnmaktadir.

3.6.3. Regresyon Analizi ve Araci Degisken Analizi

Regresyon analizi kisminda oncelikle istismarci yonetim degiskeninin is yeri
zorbaligl, is yeri nezaketsizligi, higlestirme, yalnizlastirma ve isten ayrilma niyeti
kavramlarina etkisi incelenmistir. Analiz sonuclarina gore istismarci yonetim
degiskeninin bu degiskenlere etkisi %1 seviyesinde anlamlidir. Tablo 3.7 lizerinde

analiz sonuclari gosterilmistir.

Tablo 3.7. istismarci Yonetimin Etkisine Dair Regresyon Analizi Sonuglari

BAGIMSIZ BAGIMLI DEGISKEN . 2 :
DEGISKEN Beta t Sig. R F Sig
i$ YERI ZORBALIGI ,315 | 4,710 | ,000% | ,099 | 22,184 .000
. i$ YERI NEZAKETSIZLIGI ,403 | 6,249 | ,000* | ,163 | 39,047 .000
BTISMARC HICLESTIRME 462 | 7,377 | ,000* | 213 | 54,426 000
YONETIM CLES d d d d d :
YALNIZLASTIRMA 494 | 8,059 | ,000% | ,244 | 64,948 .000
ISTEN AYRILMA NIYETI ,391 | 6,029 | ,000* | ,153 | 36,349 .000
*P<0,01

Kaynak: Yazarin analizleri

Belirlenen model uyarinca is yeri zorbalig, is yeri nezaketsizligi, higlestirme,
yalnizlastirma ve istismarci yonetim degiskenlerinin isten ayrilma niyeti Gzerindeki

etkisi analiz edilmistir. Tablo 3.8 lzerinde regresyon analizi sonuglari gosterilmistir.
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Regresyon analizinin devam eden kisminda, is yeri zorbalgl, is yeri nezaketsizligi,
hiclestirme, yalnizlastirma ve istismarci yonetim degiskenlerinin isten ayrilma

niyetine etkisi analiz edilmistir.

Tablo 3.8. Diger Degiskenlerin isten Ayrilma Niyetine Etkilerine Dair Regresyon

Analizi Sonuglari

BAGIMLI DEGISKEN Beta t Sig.
iS YERI ZORBALIGI ,156 2,336 ,010*
iS YERI NEZAKETSIZLIGi ,127 1,635 ,050%*
HICLESTIRME ,102 1,164 ,125
YALNIZLASTIRMA ,089 1,049 ,147
iSTISMARCI YONETIM ,200 2,635 ,004*
R? ,237
F 12,228
Sig ,000
**p<0,05
*P<0,01

Kaynak: Yazarin analizleri

Hiclestirme ve isyeri nezaketsizliginin isten ayrilma niyeti tizerinde anlamli bir
etkisi bulunmamaktadir. is vyeri nezaketsizliginin etkisi de %5 anlamlilik
seviyesindedir. is yeri zorbalig ve istismarci yénetim ise isten ayrilma niyetine %1

anlamlilik seviyesinde etki etmektedir.

istismarci  yonetimin ile isten ayrilma niyeti iliskisinde yalnizlastirma
kavraminin kismi araci degisken etkisi olup olmadigi analiz edilmistir. Analiz
sonuglari tablo 3.9 izerinde gériilmektedir. istismarci ydnetimin, isten ayrilma niyeti
Uzerindeki etkisi yalnizlastirma degiskeninin eklenmesi ile azalmistir ve bdylelikle
sonuglar kismi araci degisken etkisi oldugunu gostermistir. Eger bu durumda bu etki
anlamhligini yitirseydi, o zaman tam araci degisken etkisinden s6z edebilirdik. Tespit
edilen kismi araci degisken etkisinin gergcek olup olmadigi Sobel testi ile analiz
edilmistir. Sobel testi z degeri ile birlikte elde edilen p degeri 0,000 sinirinin altinda

oldugu icin kismi araci degisken etkisi onaylanmistir.
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Tablo 3.9. Istismarci Yoénetim ile isten Ayrilma Niyeti iliskisinde

Yalnizlastirmanin Araci Degisken Etkisi

BAGIMLI DEGISKEN: Beta ¢ si
ISTEN AYRILMA NiYETI g-
ISTISMARCI YONETIM 294 3,993 ,000*
YALNIZLASTIRMA ,198 2,690 ,008*
R2 ,183
F 22,356
Sig ,000

Kismi araci dedisken etkisi vardir (Sobel testi z degeri: 2,707; p<0,000)
*P<0,01

Kaynak: Yazarin analizleri

istismarci yonetim ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski (izerinde hiclestirme
degiskeninin kismi araci degisken etkisi de analiz edilmistir. Bu analize dair sonuglar
tablo 3.10 Uzerinde goriilmektedir. istismarci ydnetimin, isten ayrilma niyeti
Uzerindeki etkisi higlestirme degiskeninin eklenmesi ile azalmis olmasi kismi araci
degisken etkisi olduguna isaret etmistir. Ortaya cikan kismi araci degisken etkisinin
anlaml olup olmadigini analiz etmek icin Sobel testi kullanilmistir. Analiz sonucu
ortaya ¢ikan Sobel testi z degeri<0,000 oldugu igin kismi araci degisken etkisi

onaylanmistir.

Tablo 3.10. istismarci Yonetim ile isten Ayrilma Niyeti iliskisinde

Higlestirmenin Araci Degisken Etkisi

BAGIMLI DEGISKEN: .
iSTEN AYRILMA NiYETI Beta t Sig.
ISTISMARCI YONETIM 286 3,992 ,000*
HICLESTIRME 229 3,202 ,002*
R2 1194
F 24,137
Sig ,000

Kismi araci degisken etkisi vardir (Sobel testi z degeri: 2,636; p<0,000)
*P<0,01

Kaynak: Yazarin analizleri

is yeri nezaketsizliginin istismarci yonetim ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliski Gzerinden gergeklesen kismi araci degisken etkisi olup olmadigi incelenmistir.

Analiz sonuclari tablo 3.11 {izerinde gdsterilmistir. is yeri nezaketsizligi degiskeninin
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eklenmesi ile istismarci yonetimin, isten ayrilma niyeti Uzerindeki etkisi azalmigstir.
Ortaya cikan araci degisken etkisinin gercek olup olmadigl Sobel testi ile analiz
edilmistir. Bu analiz sonrasinda elde edilen Sobel testi z degeri ile ortaya ¢ikan p

degeri 0,000"in altinda oldugu icin kismi araci degisken etkisi onaylanmistir.

Tablo 3.11. istismarci Yénetim ile isten Ayrilma Niyeti iliskisinde is Yeri

Nezaketsizliginin Araci Degisken Etkisi

BAGIMLI DEGISKEN: .
ISTEN AYRILMA NIYETI Beta t Sig.
iISTISMARCI YONETIM 298 4,311 ,000*
iS YERI NEZAKETSIZLIiGi 230 3,327 ,001*
R2 ,198
F 24,621
Sig ,000
Kismi araci degisken etkisi vardir (Sobel testi z degeri: 2,707; p<0,000)

*P<0,01
Kaynak: Yazarin analizleri
incelenen son araci degisken etkisi is yeri zorbaliginin istismarci yénetim ile

isten ayrilma niyeti iliskisi Gzerindeki kismi araci degisken etkisidir. Gergeklestirilen

analizin sonuclari tablo 3.12 {izerinde gosterilmistir.

Tablo 3.12. istismarci Yonetim ile isten Ayrilma Niyeti iliskisinde is Yeri

Zorbaliginin Araci Degisken Etkisi

BAGIMLI DEGISKEN .
ISTEN Beta t Sig.
ISTISMARCI YONETIM ,330 4,908 ,000*
iS YERi ZORBALIGI ,196 2,918 ,004*
R? ,188
F 23,111
Sig ,000

Kismi araci degisken etkisi vardir (Sobel testi z degeri: 2,567; p<0,000)
*P<0,01

Kaynak: Yazarin analizleri

is yeri zorbaligi degiskeninin eklenmesi ile istismarci yénetimin, isten ayrilma
niyeti Gzerindeki etkisi azalmistir. Ortaya cikan kismi araci degisken etkisinin gercek
olup olmadig Sobel testi ile analiz edilmistir. Elde edilen Sobel testi z degeri igin p

degerinin 0,000 sinirinin altinda olasi ile kismi araci degisken etkisi onaylanmistir.
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4. DEGERLENDIRME VE SONUC

4.1. Sonug¢

4.1.1. Meta-analiz Calismasinin Sonuglari

Bu c¢alisma gergeklestirdigi meta-analiz ¢alismasi ile isten ayrilma niyetinin
oncillerine dair bir kaynak saglamistir. Bu anlamda sektorel veya ulusal olmayan bir
calisma Tett ve Meyer (1993) tarafindan yapilmisti. Bdyle bir meta-analiz ¢alismasi
bu alanda ¢alisan arastirmacilar ve yoéneticiler igin kullanish bir kaynak olacaktir.
Meta-analiz calismasi ile isten ayrilma niyetinin 39 6ncil degiskeni tespit edilmistir.
is tatmini isten ayrilma niyetinin en giiclii degiskenidir, 6rgiitsel baghlik da is
tatmininden sonra isten ayrilma niyetinin en gliclii 6ncil degiskendir. Sirasiyla onlari
ise gomulmuslik, iletisim, tlikenmislik, algilanan oOrglitsel destek ve istismarci

yonetim degiskenleri takip etmektedir.

incelenen diger onciil degiskenlerden ise devamsizlik, diger calismalar
tarafindan oncil olarak ele alinmamistir (Meyer ve Allen, 1991; Leon-Morales,
2018). isten ayrilma niyetinin 6nciillerinden olan is stresinin etki buyukligi
hesaplanirken ise yayin yanhhgi oldugu goriilmustiir. ise tutkunluk degiskeninin ise
etki buyukligl hesaplandiginda heterojenlik olmadigl gorilmuistir ve sabit etki
modeli kullanilarak hesaplama yapilmistir. Calisma sayisi dortten fazla olan diger
oncll degiskenler olan is tatmini, orgltsel baglilhk, giglendirme ve tikenmislik

degiskenlerin verileri ise heterojendir ve yayin yanliligi bulunmamaktadir.

Toplanmis olan meta-analiz verilerine gére belirlenen degiskenler Ust
Kademeler Teorisi ve Sosyal Ogrenme Teorisi tarafindan desteklenmektedir.
istismarci yénetim, is yeri zorbalig), is yeri nezaketsizligi ve dislama olarak ortaya
¢ikan bu degiskenlerin kendi aralarinda da istismarci yonetim iklimi cercevesinde
iliskili oldugu ortaya c¢ikmisti ve meta-analiz kisminda tespit edilen bu teorilerle
arastirmanin modeli desteklenmistir. Ozellikle bulasicilik ile ilgili sonuglar, Khan

(2017) tarafindan ortaya konan sonuglar ile uyumludur.

istismarci yénetim degiskenini Smith ve arkadaslari (2017) Ust Kademeler

Teorisi ile, Gregory ve arkadaslari ise (2013) Sosyal Ogrenme Teorisi ile agiklanmistir.
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is yeri nezaketsizligi degiskeni Taylor ve Pattie (2014) tarafindan Ust Kademeler
Teorisi ve Sosyal Ogrenme Teorisi ile iliskilendirilmistir. is yeri zorbaligi Hollis (2015)
tarafindan Ust Kademeler Teorisi ile, Erkutlu ve Chaffra (2014) tarafindan ise Sosyal
Ogrenme Teorisi ile ile iliskilendirilmistir. Neves ve Cunha (2018) dislama davranisini
Sosyal Ogrenme Teorisi ile agiklayarak bulasici oldugunu ve istismarci ydnetim
tarafindan da tetiklenebilecegini gostermistir. “Dismanimin dostu dismanimdir”
sdzline benzer bir dislinceden hareketle galisanlar Gzerinde korku olustugunu, bu
korku nedeniyle istismarci yoneticiler tarafindan hedef alinan galisanlardan uzak
duruldugunu veya bu calisanlarin dislandigini savunmustur. Bu aciklama ve
olusturulan teorik alt yapi, ikinci bolimde elde edilen dislama degiskenine dair

sonuclari daha iyi aciklamaktadir.
4.1.2. Arastirma Modeli Analizinin Sonuglari

istismarci ydnetim iklimi alaninda kisith sayida ¢alisma oldugu icin arastirma
modelinin de bu anlamda katkisi olmustur. Bunun yanisira, isten ayrilma niyetine
cok yonlu etkide bulunan daha 6nce ortaya konmamis bir model hazirlanmistir.
Diglama degiskeni higlestirme ve yalnizlagtirma alt boyutlari ile ele alinmigtir. H1,
H2, H3, H4 ve H5 hipotezleri istismarci yonetimin secilmis olan diger degiskenler
Uzerindeki etkilerini analiz etmistir. Analiz sonuglarina goére tim bu hipotezler
desteklenmistir. Matthieu ve Babiak (2016) ve Dion (2006) tarafindan elde edilen

sonuglar ile bu sonuglar paralel sekilde ortaya ¢gikmistir.

H6, H7, H8 ve H9 hipotezleri ise is yeri nezaketsizligi, is yeri zorbaligi,
higlestirme ve yalnizlastirma degiskenlerinin isten ayrilma niyeti tzerindeki etkisini
analiz etmek icin hazirlanmistir. Analiz sonuglarina gore H6 ve H7 hipotezleri
desteklenirken H8 ve H9 hipotezleri desteklenmemistir. Meglich ve arkadaslari

(2012) tarafindan elde edilen sonuclar benzer sonuglar elde edilmistir.

Ozetle analiz sonuglarina gore istismarci yénetim degiskeninin de is yeri
zorbaligl, is yeri nezaketsizligi, higlestirme ve yalnizlastirma degiskenleri Gzerinde
anlaml bir etkisi oldugu gorilmistir. istismarci yonetim, is yeri zorbaligi ve is yeri

nezaketsizligi degiskenlerinin de isten ayrilma niyeti Gzerinde anlamli bir etkisi
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oldugu gorilmustir. Priesemuth ve arkadaslari (2014) tarafindan ortaya konan

istismarci yonetim iklimi, bu model ile desteklenmistir.

Hiclestirme ve yalnizlastirma degiskenlerinin isten ayrilma niyeti Uzerinde
istatistiksel olarak anlaml bir etkisi bulunmamaktadir. Daha 6nceki galismalar
dislama degiskeninin isten ayrilma niyeti tGzerinde anlamli bir etkisi olduguna isaret
ederken (lkram vd., 2018) bu calismada bu etki alt degiskenler ile incelenmis ve

anlamli bir etkinin ortaya ¢ikmadigini yazmistir.

H10, H11, H12 ve H13 hipotezleri kismi araci degisken etkisi igin
desteklenmistir. Bu sonuglara gore istismarci yonetim ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliski Uzerinde is yeri nezaketsizligi, is yeri zorbaligi, higlestirme ve
yalnizlagtirma degiskenlerinin kismi araci degisken etkisi bulunmaktadir. Diglama
degiskeninin isten ayrilma niyeti Gizerinde etkisi bulunmamasi ve istismarci yonetim
ortaya ¢ikinca dislama degiskeninin araci degisken etkisinin ortaya ¢ikmasi Neves ve
Cunha (2018) tarafindan calisanlarin istismarci yonetim davranisi ortaya cikinca
dislama egilimine girmesi seklinde acgiklanmistir. Bu dislama egilimi, yoneticiler
tarafindan tepki goren calisanlar ile birlikte hareket ettiginin distindlmesinden
korkarak o kisiden uzak duran galisanlar ve hedef galisana dislama davraniginda
bulunarak olumsuz duygularini yansitan diger calisanlar nedeniyle ortaya

citkmaktadir.
4.2. Tartisma

Arastirmanin birinci kisminda, gergeklestirilen meta-analiz galismasi ile is
tatmini, orgilitsel baghlik ve gliclendirme disinda isten ayrilma niyetinin 42 farkli
oncili tespit edilmistir. is yeri nezaketsizligi, is yeri zorbaligi ve istismarci ydnetim
ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye dair bu calismada hesaplanan korelasyon
degerleri ile toplanan korelasyon degerleri entegre edilerek sonuglar elde edilmistir.
Calismanin bu kismi Tett ve Meyer (1993), Kim ve Kao (2014) ve Choi ve Kim (2016)
tarafindan gergeklestirilen meta-analiz galismalarinin sonuglarini gelistirmistir. Hem
sonuclar gilincellenmis, hem tek sektér olarak ele alinmamis, hem de uluslararasi

seviyede bir meta-analiz calismasi yapilmistir.
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Arastirmanin ikinci kisminda, toplanan veriler ve meta-analiz ¢alismasi
tarafindan desteklenen bir model olusturulmustur. Ancak secilen degiskenlerden
dislama degiskeninin isten ayrilma niyeti Gzerindeki etkisi anlamli gikmamigtir ve
onceki calismalarin sonuglarindan farkli bir sonug elde edilmistir. Bunun olasi nedeni
dislama degiskeninin Abash ve Ozdemir (2019) tarafindan ortaya konan Tiirkce
Olgeginin iki alt boyutta ele alinmis olmasi gibi dislintlse de, katilimcilarin yorumlari
daha farkl bir gérinim ortaya koymustur. Ankete katilanlarin bazilar agikca

asagidaki ifadelerde bulunmustur:

“Higlestirme ve yalnizlastirma agikga tespit edilebilecek bir sey degil. Yapanlar

kendi huyundan mi yapiyor, anlamak zor.”

“Dislama (higlestirme ve yalnizlastirma) bazen anlayisla karsilanabiliyor. Bazi
gruplar kendi aralarinda, aileleri ile birlikte gorusiiyor. Aralarina girmeye calismak

abes olabiliyor.”

“Higlestirme ve yalnizlagtirma, isten ayrilsaniz ne yeni isyerine ne de gevrenize

III

aciklayabileceginiz bir sey degi

Analizler sonucu elde edilen veriler, ankete katilanlarin sagladig geri
bildirimler ile de uyumludur. Bu ifadeler acik¢ca belirtmektedir ki, hiclestirme ve
yalnizlagtirma isten ayrilma igin yeterli bir sebep olarak goérilmeyebilmektedir.
Calisanlar, bazi gruplari ortak gecmisleri, aile baglari veya benzeri sebeplerle
birbirlerine daha siki kenetlenebilecegini, bu nedenle diger kisilere mesafeli
olabilecegi gibi sebepleri akla yatkin bularak higlestirme ve yalnizlastirmadan
etkilenmeyebilmektedir, bunlar nedeniyle isten ayrilmayi distiinmeyebilmektedir.
Liu ve arkadaslari (2013) dislamanin “kotl tarafa ait bir degisken” (dark-side
construct) olarak tanimlamis ve bizim bulgularimizdan farkli olarak buna maruz

kalan bireylerin daha fazla tetikte oldugunu belirtmistir.

Higlestirme ve yalnizlastirma, kimi calisanlarin bilgisi olmadigl bir konu
oldugundan yeteri kadar somut gorlinmeyebilmektedir veya cevresi tarafindan
somut karsilanmadigi igin bununla ilgili ¢evresine agiklama yapamayabilmektedir.

Sonuc olarak tek basina hiclestirme veya tek basina yalnizlastirma isten ayrilma
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niyetine anlamli sekilde etki etmemektedir. Dislamanin alt degiskenleri tarafindan
elde edilen sonucglar, isten ayrilma niyetine etki ettigini gosteren ¢alisma (lkram vd.,

2018) ile gelismistir.

Gegmiste gergeklestirilen calismalar, higlestirme ve yalnizlastirma olarak
ayrilmadiginda dislama degiskeninin isten ayrilma niyetine etkisi oldugunu ortaya
koymustur (lkram vd., 2018). Bu calismada da istismarci yonetim degiskeni ile
birlikte higlestirme ve yalnizlastirmanin kismi araci degisken etkisi ortaya gikardigi
gorilmustir. Bunun anlami, hiclestirme ve yalnizlastirma davranislarinin istismarci
yonetimin varligi hissedildiginde anlam kazandigi seklindedir. Katilimcilar tek basina
hiclestirme ve yalnizlastirma davranisina anlam yiiklemezken, istismarci yonetimin
mevcudiyetini hissettikten sonra davranislara olumsuz anlam yikleyebilmektedir.
Neves ve Cunha (2018) dislama degiskeninin istismarci yonetim ile birlikte ortaya
ctkmasi stirecine farkli bir agidan bakmis ve yoneticilerin istismar ettigi bireylerin,
yonetici tarafindan onaylanmayan birey olarak kabul edildigini ve galisanlarin bu
bireyleri dislama egilimine girdigini ortaya koymustur. Khan (2017), dislama
egiliminin bulasici yapisini agiklamis ve bunun istismarci ydnetim ile de

baslatilabilecegini gostermistir.

Sosyal Ogrenme Teorisi ve Ust Kademeler Teorisi, ydneticilerden
ogrenilenlerin calisanlarin disiinme seklini etkiledigini ortaya koymustur. Ust
Kademeler Teorisi galisanlarin yonetim ile bilrikte hareket etmesi seklinde gelen bir
anlayis oldugunu ortaya koyarken (Hambrick, 1994), Sosyal Ogrenme Teorisi,
yonetim tarafindan 6gretilen davraniglar ile galisanlarin kognitif yapilarinin sekil
alacagini savunur (Bandura, 2001). Eger calisanlar, yoneticilerinin istismarci
davraniglari olduguna kanaat getirirse, beraber c¢alistigl kisilerin de benzer
davranislar icerisine girebilecegine ihtimal verirler. Boylelikle istismarci yonetim
mevcut degilken anlam yiklenmeyen higlestirme ve yalnizlastirma degiskenleri,
istismarci yonetim mevcut oldugunda Ogrenilen yeni ihtimal olan “calisanlarin
birbirlerine kargi istismar edici davraniglar igerisine girebilecegi ihtimali” 1si8inda
yeniden degerlendirilir. Bunun sonucunda da daha 6ncesinde isten ayrilma niyetine
etkisi olmayan vyalnizlastirma ve hiclestirme degiskenleri, istismarci yonetim

degiskeni arttikga isten ayrilma niyetine daha fazla etki etmeye baslar.

90



Sosyal 6grenme teorisi, bu ¢alismada olusturulan modelin temellerini atmistir.
Sosyal 6grenme teorisine gore insanlar 6grendiklerinin hatiri sayilir bir kismini diger
insanlardan, yine hatiri sayilir bir kismini da model alarak 6grenmektedir (Bandura,
1977). Bu durum, calisanlar icin de gecerlidir. Yoneticiler istismarci bir tutum
icerisine girdiginde, bu olumsuz davraniglar ¢alisanlar tarafindan da 6grenilmektedir.
insanlarin algilari secicidir ve her zaman cevrelerindeki uyaricilardan etkilenmez
(Bandura, 1986). Yonetici, icinde bulunan ortamda glici elinde bulunduran kisi
olacagindan, kisinin model alacagi kisiyi segerken g6z 6ninden bulunduracagi

oncelikli secenekler arasinda yer alir.

Sosyal 6grenme teorisinde model alma davranisini taklit etmenin takip ettigi
gorulmistir (Bandura, 1977). Calisanlar da yoneticilerini model aliyorsa, taklit etme
davranisi da pesi sira gelecektir. Bir ortamda yonetici olmayl basarmis olan kisi,

calisanlar tarafindan o ortama en iyi ayak uydurmus kisi olarak kabul edilir.

Hambrick ve Mason (1984) ist kademeler teorisi ile calisanlarin, kurum
yoneticilerinin bir yansimasi oldugunu savunmuslardir. Sosyal 6grenme teorisinde
0grenme asamasinda icin kognitif yapinin aldigi seklin 6nemi wvurgulanirken
(Bandura, 1986) st kademeler teorisinde c¢alisanlarin kognitif yapisinin yoneticiler

tarafindan sekillendirildigi belirtmistir (Hambrick ve Mason, 1984).

Bu teoriler isiginda olusturulan hipotezler desteklenmistir. Istismarci
yonetimin hiclestirme, vyalnizlastirma, isyeri zorbaligi ve isyeri nezaketsizligi
degiskenleri Uzerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir. Ayni zamanda
istismarci yonetim, kismi araci degisken etkisi ile higlestirme, yalnizlastirma, isyeri
zorbalig ve isyeri nezaketsizligi degiskenleri Gzerinden isten ayrilma niyetine etki

eder.

istismarci yénetim arttikca, isten ayrilma niyetinin artacagi Matthieu ve Babiak
(2016) tarafindan gergeklestirilen calisma ile ortaya konmustur. Bu calisma da bu
sonucu desteklerken istismarci yonetimin, istismarci yonetim iklimi yaratmadaki
etkisinin altini cizmistir. Priesemuth ve arkadaslari (2014) uzun sireli istismarci
yonetimin istismarci yonetim iklimi yaratacagini ortaya koymustur. Khan (2017)

istismarct yonetim ikliminin bulasici etkilerindne bahsetmistir. Bu calisma ile
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arastirilan model de istismarci yonetim davraniginin ¢alisanlarin  olumsuz

davranislarini tetikleyebilme etkisine isaret etmistir.

Hiclestirme ve yalnizlastirma degiskenlerinin isten ayrilma niyeti Gzerindeki
etkisi ise ilk kez bu galisma ile analiz edilmis, dislama degiskeninin alt boyutu olan bu
kavramlarin isten ayrilma niyeti Uzerinde tek baslarina anlamh bir etkisi olmadigi

gorilmustir.

4.3. Arastirmanin Kisitlari ve Arastirmacilara Oneriler

Arastirmanin meta-analiz kismi gerceklestirilirken, olabildigince fazla veriye
ulasiimaya ¢alisildi. Meta-analiz yonteminin temel amaci, gergeklestirilmis olan tim
calismalara ulasmaktir (Borenstein, 2009). Ancak yayin yanhligi sonuclari farkli
yerlerde bu galisma sirasinda ulagilamayan yayinlanmis veya yayinlanmamis veriler
olabilecegine isaret etmistir. Yayin yanlihgi sonuclari, ayni zamanda belirli bir kiiltir,
anlayis veya veritabani icerisinde benzer sonuglarin daha gegerli kabul edilme
ihtimaline de dikkat ceker (Kulinskaya vd., 2008). Gergekten de bu arastirma icin
veri toplanirken Korece ve Cince makalelere denk gelinmis, ancak bu galismalari
anlamak mimkin olmamistir. Bu dillerle ilgili yardim da alinamadigi igin bu
calismalar meta-analize katilamamistir. Bu calismada sadece Tirkce, ingilizce ve
Almanca dillerindeki ¢alismalar incelenmistir.

Gelecekte yapilacak meta-analiz calismalarinda yazarlar birbirlerinden yardim
alarak daha fazla galismaya ulasabilir ve daha genis bir literatirl tarama sansina
sahip olabilir. Ornegin Choi ve Kim (2016) Korece ve ingilizce calismalari incelemistir.
Gelecekte bu gibi yazarlar ile isbirligi yapilarak daha genis kapsamli sonuglar
saglayan calismalar yapilabilir.

Bu c¢alismada gergeklestirilen regresyon analizleri, higlestirme ve
yalnizlagtirma degiskenlerinin isten ayrilma niyeti Gizerindeki etkilerinin tek baslarina
anlamli olmadigina isaret etmektedir. Bu iki degisken birlikte dislama etkisine isaret
eder ve bagka Ulkede gergeklestirilen diger bir ¢alisma (lkram vd., 2018) dislama
etkisinin isten ayrilma niyeti (izerinde anlamli bir etkisi oldugunu géstermistir. Abasl
ve Ozdemir (2019) dislama anketini Tiirkge’ye cevirirken, daha énce rastlanmayan

bir sekilde dislama degiskeninin alt boyutlari olarak hiclestirme ve yalnizlastirma
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degiskenlerini ortaya ¢ikarmiglardir. Bu galismada, istismarci yonetimin higlestirme
ve yalnizlastirma degiskenleri tizerinden isten ayrilma niyetine gerceklestirdigi araci
degisken etkisi anlaml olsa da, dislama degiskeni lzerinde araci degisken etkisi
incelenmemistir. Gelecekte gerceklesecek olan diger bir calismada dislama
degiskeni baska bir lilkede ve tek bir faktor altinda ele alinarak incelenebilir ve isten

ayrilma niyetine olan etkisine dair sonuclar yeniden degerlendirilebilir.

Arastirma sonuglari, diglama davranisinin Tirkiye’de ¢alisanlar tarafindan
dikkate alinmayabilecegine isaret etmistir. Bu durumun farkli sebepleri olabilir.
Ornegin katihmcilar arasinda yer alan bir arastirma gérevlisi su sekilde bir ifadede

bulunmustur:

“Ben bu sehre bu sene geldim, ama bu sehirde agilmis olan bu Universitede
calisan herkes burada yasayan ailelerin bireyleri. Bu nedenle benden uzak
durmalari, bir yere giderken beni ¢agirmamalari bana normal geliyor. Kendilerine ve

hatta ailelerine 6zel konusacak seyleri olabilir. Cogunun cocuklugu bile birlikte

gecmis.”

Her kiilturin degisen bir kolektivizm seviyesi ve yapisi vardir (Hofstede, 1980).
Kapali gruplarin olusum sekli ve sebebi de bir kiltirden digerine farklilik
gosterebilir. Bazi kiltlirlere mensup insanlar dislama davranisina daha duyarli
olmasina karsin, bazi kiltlrlerde dislama davranisina daha az 6nem veriliyor olabilir.
Ama bunun ayni kultird paylasan bireylerin ortak dustinceleri ile ilgili baska

sebepleri de olabilir. Ornegin diger bir katilimci su agiklamada bulunmustur:

“Bazen diglandigimi hissediyorum, hissetmiyor degilim. Ama bunu birine
aciklayacak olsam bana o kisilerin bunu yapmasina neden olabilecek ne yaptigimi
soruyor ve suglayan bakislarla bana bakiyor. Bu genel bir yaklasim. Ya gliclii olan
grubun yaninda durmak isteniyor, ya da yanhs yapilmadan kimse kimseye tavir
almaz gibi genel bir disince hakim. O yizden ben de dislandigimi kendime

yakistiramiyorum.”

Kultir nedeniyle bazi davranis kaliplari ve osyal degerlendirmeler Ulkeden

Ulkeye farkhlik gosterebilmektedir (Hofstede, 1980). Gelecekte yapilacak olan
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calismalar, bu olasiliktan yola gikarak yukarida agiklanan olasi sebepler ile ilgili
arastirmalar gerceklestirerek yeni bir arastirma gerecklestirebilir. Ozellikle de bu
sebeplerin Turkiye’ye 6zgl olup olmadigl arastirilabilir. Bu amagla baska tlkelerde
de dislama davranisinin isten ayrilma niyeti lzerindeki etkisi incelenebilir. Bu gibi
calismalarin sayisi arttikga kiltlire dair faktorlerin de etkisi daha kolay ortaya

konulabilir.
4.4. Yoneticilere Oneriler

isten ayrilma niyetini kontrol altinda tutmak isteyen ust kademedeki
yoneticiler, bu arastirmanin modelini dikkate alabilir. Bu arastirmanin modeline
gore, isten ayrilma niyeti ile ilgili faktorler olan is yeri nezaketsizligi, is yeri zorbalgi
ve dislama davraniglari zincirleme olarak istismarci yonetimin varligindan
etkilenebilir. Bu nedenle oncelikle yonetimin calisanlara yaklasiminin analiz
edilmesi, isten ayrilma niyeti ile ilgili pek c¢ok faktérin anlasilmasi agisindan

gereklidir (Xu vd., 2018).

istismarci yonetim anlayisi icerisinde olan ydneticiler, lzerinde séz sahibi
olduklari ekipleri ile birlikte hareket ettiklerinde is yeri nezaketsizligi, is yeri zorbalgi
ve dislama davranislarini kendi istekleri dogrultusunda arttirabilir (Xu et al., 2018).
Bunu yapmak icin Makyevelyanist bir tavir sergilemelerine gerek yoktur. Bazi
bireyleri direkt olarak hedef alarak istismar edici davranislar gergeklestirebilen
yoneticiler, diger calisanlari kullanarak is yeri nezaketsizligi, is yeri zorbaligi ve
dislama davranislarini tesvik edebilir. Ustelik bu, kendilerini olumsuz davranislarin
ve bu davraniglar sonucu gelisebilecek olasi olumsuz olaylarin igerisine atmanin
riskinden daha az risk taslyacaktir. Bu nedenle yonetimin istismarci olup
olmadigindan emin olamayan Ust kademe yoneticiler, is yeri nezaketsizligi, is yeri
zorbaligl ve dislama davranislarinin varligini tespit ettiklerinde, bunun yonetim ile
baglantisini arastirmahdir. Boylelikle yonetimin istismarci bir yaklasima sahip olup

olmadigi daha kolay anlasilabilir.

Ekiplerin is vyeri nezaketsizligi, is yeri zorbaligi ve dislama davranisi

gerceklestirdigi kurumlarda da yoneticiler yine bu calismanin modelini dikkate
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almalidir. Clnkd bu davraniglarin kaynagi istismarci yonetim olabilir. Kimi zaman
bunun tek nedeni istismarci yoneticiler olabilmektedir, ¢linkii ¢calisanlarin kurumun
ve isin yapisi nedeniyle yoneticilerinin istedigi sekilde davranmaktan baska sansi
yoktur. Bu gibi durumlara verilebilecek en net 6rnek, bir calisani dislama niyeti
olmamasina ragmen, yonetici o ¢alisani hedef aldig1 ve digerlerini de o galisana tavir
almaya yonlendirdigi icin mevzubahis kisiyi dislayan ekipler verilebilir. Bu ekipler,
olumsuz duygulara sahip olmadiklari igin yoneticinin istedigi zorbalik ve nezaketsizlik
gibi olumsuz tavirlar sergilemez, ancak yoOnetici tarafindan gelebilecek olumsuz
davranislardan kaginmak icin de hedef calisani dislama ve ondan uzak durma

egilimine girerler (Khan., 2017).

isten ayrilma niyetini kontrol altinda tutmak isteyen yéneticiler, bu ¢alismanin
bulgularini kullanarak sadece is yeri nezaketsizligi, is yeri zorbaligl, dislama ve
istismarci yonetim degiskenleri ile ilgili orgltsel politika belirme sansina sahip
degildir. Ayni zamanda mevzubahis yoneticiler bu ¢alismanin meta-analiz kismindan
faydalanarak kendi sektorlerine 6zel durumlari géz o6nine alarak isten ayrilma
niyetine dnemli 6lclide etki edebilecek diger onculleri de tespit edebilme sansina
sahiptir. Clinkdi bu calisma isten ayrilma niyetine dair 39 oncil degisken ortaya
koymustur. Meta-analiz galigmalari, etki buylUkliglu seklinde hesaplandigi igin
yoneticilere daha kapsamli sektorel bazda 6nemli veriler saglayabilir (Choi ve Kim,
2016) ve bu c¢alismada incelenen onciil degiskenlerin isten ayrilma niyetine olan
etkisi de bu sekilde veri saglamaktadir. Bu verileri kullanarak yoneticiler
belirleyecekleri orgit politikalarinda énemli rol oynayan isten ayrilma niyetinin
oncillerini tespit ettiklerinde, bu oOnculleri etki buylkliklerine gore 6nem

siralamasina sokabilirler.
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Ek-A: Kullanilan Anket ve Sorular

GEBZE TEKNIK UNIVERSITESI
ISLETME DOKTORA PROGRAMI

Tez icin veri toplama amacli anket ¢alismasi
Sayin katilimci,

Bu anket formu tamamen bilimsel amacglar igin kullanilacak olup ankette belirttiginiz
bilgiler disinda size dair herhangi bir bilgi hicbir sekilde saklanmayacak ve
paylasiimayacaktir. Degerli katiliminiz igin tesekkiir ederim.

Sorumlu doktora égrencisi: Ahmet Hakan Ozkan

Cinsiyet:

Yas:

Gelir durumu (aylik):
Egitim seviyesi:
Medeni durumunuz:
Meslek/sektor:

Pozisyon/Unvan:

Asagidaki sorularin karsisina 1’den 5’e kadar rakam secerek yaziniz. Rakamlarin
acthmi asagidaki gibidir:

1: kesinlikle katilmiyorum

2: katilmiyorum

3: ne katiiyorum ne katilmiyorum
4: katiliyorum

5: kesinlikle katilyorum

Asagidaki sorular higlestirme degiskenini 6l¢gmek igindir.
Mola zamanlarindan beni aralarina almazlar.

Benimle sadece zorunlu hallerde iletisim kurarlar.

Beni 6nemsemezler.

Benimle yaptiklari konusmayi kisa tutarlar.

isle ilgili bilgileri benden gizlerler.

Mola zamani digariya giktiklarinda bir sey isteyip istemedigimi sormazlar.
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Benimle g6z temasi kurmaktan kaginirlar.
Sosyal faaliyetlere beni davet etmezler.

Benimle konusma konusunda isteksizdirler.

Asagidaki sorular yalnizlastirma degiskenini élgmek igindir.
Benden uzak dururlar.

Beni dislarlar.

Benimle selamlagmazlar.

Ben geldigimde ortami terk ederler.

Zorunlu haller diginda beni grup ¢alismalarina davet etmezler.

Asadidaki sorular istismarci yénetim degiskenini 6lcmek icindir.
Yoneticim benimle alay eder.

Duygu ve distncelerimin aptalca oldugunu soyler.

Beni digerlerinin onlinde kicik dusdrir.

Digerlerine benim hakkimda olumsuz yorumlar yapar.

Benim yetersiz oldugumu soyler.

Asadidaki sorular is yeri nezaketsizligi degiskenini 6lcmek icindir.
ifade ettiklerime az dikkat ederler, goriislerim pek az ilgilerini ceker.
Konusmam bolindr veya benimle ayni anda konusulur.

Gormezden gelinirim veya baslattigim konusma devam etmeaz.

Beni harcayan sakalar yapilir.

Asadidaki sorular is yeri zorbaligi degiskenini 6l¢cmek icindir.
Sosyal aktivite ve kutlamalardan uzak birakildim.

Ben ve sevdiklerime zarar verilecegi tehdidi aldim.

Benim dogru kararlarim ve basarilarim kiigimsendi.

Sorumluluklarim kisitlandi.

Asadidaki sorular isten ayrilma niyeti degiskenini 6lcmek icindir.

Sik sik isimden ayrilmayi distintrim.
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Bu isten ayrilirsam ¢cok sey kaybetmem.

Blyk olasilikla, cok yakinda yeni bir is arayacagim.

Ek-B: Meta-analizde Kullanilan Makalelerin Dergilere Dagilimi

Makale
Dergi Adi Sayisi
Accounting, Organizations and Society 1

American Review of Public Administration

Applied H.R.M. Research

Applied Nursing Research

Applied Psychology: An International Review

Applied Research in Quality of Life

Canadian Journal of Behavioural Science

Career Development International

Children and Youth Services Review

Computers in Human Behaviour

Criminal Justice and Behaviour

Drugs: Education, Prevention and Policy

Education Sciences

European Journal of Teacher Education

European Sport Management Quarterly

Europe's Journal of Psychology

Family Business Review

Federal Probation

Governance and Management Review

Group & Organization Management

Human Resources for Health

Information & Management

I e e I N T O e e e e S B N O N R e e N N e e N =

Industrial Marketing Management

International Journal of Academic Research in Business and Social
Sciences

International Journal of Business and Economic Development

International Journal of Contemporary Hospitality Management

International Journal of Hospitality Management

International Journal of Hospitality & Tourism Administration

International Journal of Occupational Safety and Ergonomics

International Journal of Nursing Studies

International Review of Public Administration

Journal of Advanced Nursing

R Wk (NP ([Rr V|, |k, |~

Journal of Applied Social Psychology
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Journal of Business Ethics

Journal of Business Research

Journal of Clinical Nursing

Journal of Computer Information Systems

Journal of Criminal Justice

Journal of Foodservice Business Research

Journal of Hospitality Management

Journal of Hospitality & Tourism Research

Journal of Management

Journal of Management Development

Journal of Nursing Management

Journal of Organizational Behaviour

Journal of Personal Selling and Sales Management

Journal of Psychology in Africa

Journal of Quality Assurance in Hospitality & Tourism

Journal of Quality Management

Journal of Organization and Human Behaviour

Journal of Positive Management

Journal of Research in Nursing

Journal of Social Service Research

Journal of Vocational Behavior

Journal of Workplace Behavioral Health

Leadership and Governance

Leadership & Organization Development Journal

Management Communication Quarterly

Management Decision

Managerial Auditing Journal

NASSP Bulletin

Nursing Ethics

Nursing Outlook

Organizational Analysis

Personality and Individual Differences

Personnel Psychology

PLoS ONE

Relations Industrielles

Research in Autism Sprectrum Disorders

Research in Social and Administrative Pharmacy

Research Quarterly for Exercise and Sport

Revista Interamericana de Psicologia Ocupacional

Safety Science

Scandinavian Journal of Management

Social Justice Research
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Social Psychology of Education

Social Science Research

Social Work in Health Care

Social Work in Mental Health

SpringerPlus

Stress and Health

Teaching and Teacher Education

The Electronic Information Systems Evaluation

The International Journal of Human Resource Management

The Journal of Psychology

The Leadership Quarterly

The Service Industries Journal

Tourism Management

Total Quality Management & Business Excellence

Women in Management Review

Youth Violence and Juvenile Justice
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Kaynak: Yazarin analizleri
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