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Oz

Bu ¢aligmada, uluslararas literatiirde farkli teori ve metodolojik yaklagimlar kullanilarak tartigilmis olan yipranma
olgusunun orgiit diizeyinde ele alinarak kuramsal bir degerlendirmesinin yapilmasi amaglanmistir. Bu kapsamda
arastirmada ‘yipranma orgiitler i¢cin bir sorun mudur?’ sorusuna cevap aranmaya c¢alisilmistir. Caligmada orgiitsel
yipranmanin Tirkiye’de ve diinyada orgiitler icin artarak devam eden dnemli bir sorun oldugu ve bu olgunun mikro
ve makro diizeyde kuramsal olarak biitiinlesik bir bakis agisiyla degerlendirilmesi gerektigi vurgulanarak literatiire
katkida bulunulmaya ¢alisilmistir.
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A THEORETICAL REVIEW OF ORGANIZATIONAL ATTRITION

Abstract

This study aims to do a theoretical evaluation of the concept of attrition in organizational level, which has been
investigated from different theoretical and methodological perspectives. Some questions were tried to be answered:
"Is worker attrition a problem for organizations?", In this study it is concluded that worker attrition is an on-going
problem for organizations and this concept requires being examined in a integrative manner to contribute to research
and practice.
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Giris

Orgiitlerde yetkin ¢alisanlarm kaybedilmesinin orgiit i¢in degisen derecelerde dogrudan ve
dolayl1 olumsuz etkileri sayilabilir. Dogrudan etkileri dolayh etkilerine gére nispeten daha kolay
tespit edilmektedir. Dogrudan etkileri arasinda ige alim giderleri, egitim giderleri, giivenlik ve is
kazalar1 gibi maliyetler bulunmaktadir. Boushey & Glynn (2012) Amerikan Kalkinma Merkezi
(Center's for American Progress analysis) i¢in hazirladigi raporda ayrilan her bir calisanin
orgilite maliyetinin ¢alisanin yillik maasmin yaklasik 1,5 kat1 oldugunu ifade etmektedir. Ayrica
calisanlarin miisterilerle yakin iligski i¢inde olduklart rollerde, g¢alisanlarin yipranmasi Orgiit
gelirlerinin azalmasina yol agmaktadir (Bain & Taylor, 2000).

Yetkin calisanlarin Orgiitten ayrilmalarinin dolayli etkileri ise temel olarak {i¢ baslik altinda
kategorize edilebilir. Ilk olarak yetkin personelin kayb1 orgiitsel performansin diismesine neden
olmaktadir. Isten ayrilan calisanlarin yerine alinan yeni personelin, yaptigi ise uyum
saglayabilmesi i¢in zamana ihtiya¢ oldugundan 6rgiitsel performans olumsuz yonde etkilenebilir.
Ayrica oOrgiitteki diger calisanlarin isten ayrilmalarin devam edecegi ihtimalini diigiinmesi
orgiitsel bagliliklarinin, is tatminlerinin ve performanslarinin diismesine yol acabilir. ikinci
olarak yetkin personelin isten ayrilmasi orgiitiin 6z yeteneklerini kaybetmesine yol agmaktadir.
Orgiitlerde yetenekli, egitimli ve tecriibeli calisanlarin isten ayrilmasi orgiitin de kilit
becerilerini, bilgilerini ve iligkilerini kaybetmesine neden olmaktadir. Dolayisiyla orgiitsel bilgi,
tiretkenlik, etkinlik ve verimlilik azalmaktadir. Ozellikle iist diizey yoneticilerin isten ayrilmasi
veya takimlar halinde calisan orgiitlerde takimin bir {iyesinin kaybedilmesi telafisi miimkiin
olmayan sonuclara neden olmaktadir. Son olarak yipranmanin yiiksek oldugu orgiitlerde giicli
bir orgiit kiiltliriiniin olugsmas1 miimkiin olmamaktadir (Frye vd., 2018).

Orgiitler, yipranmanin dogrudan ve dolayli olumsuz etkilerini azaltmak icin cesitli elde tutma
stratejileri gelistirmek ve uygulamak i¢in ¢aba gostermektedir. Bu kapsamda ¢alisanlarin
orgiitten ayrilmasinin ger¢ek nedenlerinin anlasilmasi, yoneticilerin bu noktada daha iyi
planlama yapmasina ve soruna erken miidahale etmesine yardimci olmaktadir. Ulusal ve
uluslararas1 alanda ayrilma oranlarma dair tutulan istatistikler ve raporlar soruna dair genel
anlamda fikir verse de her Orgiitiin veya sektoriin kendine 6zgii dinamikleri dikkate alinmadan
yapilan tanimlamalar konunun eksik anlagilmasima yol a¢gmaktadir. Bu nedenle arastirmada
orgutler i¢in ¢alisan yipranmasi olgusunun oncelikle orgiitler i¢in nigin bir sorun teskil ettiginin
tanimlanmasi, olgunun kapsamanin belirlenmesi ve son olarak orgiit teorileri baglaminda mikro
ve makro diizeyde biitlinlesik bir bakis agisiyla degerlendirilmesi gerektigi vurgulanarak
literatiire katkida bulunulmaya calisilmistir.

1. Yipranma bir sorun mudur?

Oncelikle yipranmanin bir sorun veya problem olarak tanimlanmasinda temel olarak politik,
sosyolojik, ekonomik ve ydnetsel olmak iizere dort farkli paradigmanin oldugu sdylenebilir. Ilk
olarak olgunun incelendigi iilkede meslege ait ¢alisan yetistirmeyle ilgili egitim politikalarina
atif yapilmaktadir. Egitim politikalar: tilkenin farkli sektorler ve meslekler i¢in ihtiya¢ duydugu
nicelikte ve nitelikte eleman yetistirilmesine ne derece cevap vermektedir (Baker-Doyle, 2010).
Kapasite sorunu olarak da adlandirilabilen bu sorun i¢in ihtiya¢ duyulan sektdre veya meslege ait
yeterince nitelikli eleman saglanamamasinin yaninda fazla yetistirilmesi de bir sorun olarak
karsimiza ¢ikmaktadir.

Ikinci bir sorun tanimi sosyolojik bakis agisiyla ilgilidir. Literatiirde yipranmayla ilgili bazi
caligmalar konuya cinsiyet esitsizligi gibi sosyolojik acilardan bakarak olguyu tanimlamaya
calismiglardir. Torre (2017) yapmis oldugu calismasinda kadin g¢alisanlarin yasadigi esitsizlik
nedeniyle Ozellikle erkek egemen mesleklerde dislandigini ve bunun da yipranmayla
sonuglandigini bulmustur.
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Uciincii bir sorun calisanlarin is degistirmelerinin ulusal ekonomi igin bir maliyet unsuru
oldugunu o6ne siiren ekonomik yaklagimdir. Ancak konuya ulusal veya uluslararasi ekonomi
boyutuyla bakildiginda bu durum her zaman bir sorunu ifade etmeyebilir. Orgiitten ayrilan
calisanin yetenekleriyle farkli bir sektorde faaliyet gosteren farkli bir orgiitte kariyer yapmasi ve
buradaki ihtiya¢ duyulan mesleki faaliyetleri etkin bir sekilde yiirlitmeye devam etmesi toplumun
gelisimine ve ekonomik refahina belki de eski mesleginden daha fazla katki saglamasi konunun
bu bakis agsistyla bir sorunu ifade etmedigini gostermektedir (Kelchtermans, 2017). Burada
literatiirde konuyu sektérel ya da daha genis anlamda ulusal ekonomi baglaminda ‘“calisan
yipranmas1” veya “mesleki yipranma” agisindan ele alan ¢alismalar kisinin bagka bir meslekte
daha fazla basarili olacagina iliskin farkli yeteneklerini kesfetmesi (kariyer gecisi) gibi bireysel
faktorleri yipranma kavrami igerisinde degerlendirmemektedir. Bunun nedeni ortalama
performansin {izerinde performansa sahip bir c¢alisanin baska mesleklerde daha fazla
performansla sonuglanacak yeteneklerine dair inanci onu mevcut ekonomik ve sosyal sistem
icerisindeki bagka oOrglitlerde daha basarili kilabilmektedir. Dolayisiyla bu istisnai durum
yazarlarin konuya farkl analiz diizeyleri lizerinden yaklasmalarindan kaynaklanmaktadir.

Son olarak, yipranmanin Orgiitte bir insan kaynaklar1 sorunu oldugunu savunan yonetimsel
goriistlir ki Orgiitlerle sinirlandirilmast ve yonetimin kontrolii altina alabilme imkani olmasi
nedeniyle bu ¢aligmada temel sorun olarak kabul edilmektedir. Kaybedilen her ¢alisaninin 6rgiite
maliyetinin ¢alisana ddenecek iicretten veya maastan daha fazla oldugu bilinmektedir (Boushey
& Glynn, 2012; Hinkin & Tracey, 2000). Ayrica orgiit daha once ifade edildigi gibi dolayli
maliyetlere de katlanmak durumunda kalabilmektedir. Bu orgiitiin faaliyette bulundugu sektore,
isin icerigine ve diger faktorlere bagli olarak degisebilmektedir. Yipranma olgusu orgiit igin
maliyetli oldugu kadar calisan i¢in de maliyeti yiiksek 6rgiitsel ve bireysel sorundur. Orgiitten
ayrilma karar1 calisan i¢in yeni is bulmak, yeni durumlara uyum saglamak, kisiler arasi
iliskilerinden vazgegmek gibi nedenlerle stresli bir siirece isaret etmektedir (Boswell vd., 2005).
Dolayisiyla, orgiitler tarafindan zamaninda 6nlemler alinirsa, orgiit icindeki kayiplarin bir kismi
onlenebilir. Ozetle bu bakis agisiyla yetkin calisanlarin dzellikle drgiitteki ydnetim politikalari
nedeniyle elde tutulamayarak isten ayrilmalari, yipranmanin 6énemli bir drgutsel sorun olarak ele
alinmasin1 ve bu olgunun “Orgiitsel yipranma” olarak kavramsallastirilmasini gerektirmektedir.

2. Orgiitsel Yipranma

Yipranma uluslararasi literatiirde ‘worker attrition’, ‘employee attrition’ veya sadece ‘attrition’
olarak c¢esitli baslhiklar altinda adlandirilmaktadir. Tiirkge literatiirde ise heniiz kavramin
kapsamina ve tanimina iliskin bir ¢calisma bulunmamaktadir. Ingilizce-Tulrkge sozlikte kelime
anlami olarak karsiligimin ‘yipranma’, ‘asinma’ ve ‘zaiyat’ oldugu goriilmektedir. Bu ¢alismada
hem alan hem de dil uzmanlarindan alinan goriisler ¢ergevesinde yipranma olarak kullanilmasina
karar verilen olgunun yukaridaki acgiklamalardan hareketle orgiitsel davranis ve insan kaynaklari
disiplinleri agisindan uygun bir karsilik olacagina karar verilmistir. Dolayisiyla yukarida yapilan
tartismalar neticesinde Orgiitsel yipranma, yetkin calisanlarin (ortalamanin iizerinde performansa
sahip, yetenekli, orgiit kiiltliriine veya takim ruhuna uyumlu,) istifa nedeniyle isten ayrilmasi
sonucu yerine yenisinin konulamamasi durumunda ortaya ¢ikan personel sayisindaki kademeli
azalis olarak tanimlanabilir (Kelchtermans, 2017). Bununla birlikte yipranmanin literatiirde
personel devri, personel devir orani, istifa, emeklilik gibi kavram ve konularla ayni anlamda
kullanildig1 goriilmektedir. Ayrica uluslararasi uygulamada “organizational attrition” olarak
adlandiranlar olsa da kastedilen anlamin personel devir oran1 oldugu goriilmektedir. Orgiitsel
yipranma bu kavram ve konulardan belirli yonleriyle ayrilmaktadir.
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[lk olarak personel devri bir isletmeye belirli bir ddSnemde giren ve ¢ikan personel hareketi olarak
tamimlanabilir. Ise alimlar, isten ayrilmalar (istifa, emeklilik ve 6liim nedenleriyle) ve isten
cikarmalar (ekonomik ve sektdrel daralma, ¢alisanin performans, tutum ve davraniglarindan
memnun olmama) personel devir oranin igerisinde ele alinmaktadir. Bu anlamda calisan devri
hem istege bagli (voluntary turnover) hem de istemsiz (involuntary turnover) isten ayrilmalari
kapsamaktadir. Ancak Orgiitsel yipranmada ¢alisan isten ayrilma kararini igin kendisinden ya da
orgiitten kaynaklanan cesitli sorunlar nedeniyle istege bagli olarak vermektedir. Dolayisiyla
burada ilk olarak kasith yapilan isten ¢ikarmalar1 Orgiitsel yipranmanin igerisinde
degerlendirmemek gerekmektedir.

Ikinci husus istege bagl (goniillii) ayrilma kararlar1 konusunda da emeklilik yasina ulasmis ya da
O0lim nedeniyle ger¢eklesen dogal isten ayrilmalar1 bu olgunun simirlarinin - disinda
degerlendirmek gerekmektedir (Den Brok vd., 2017; Ingersoll, 2001). Bunun sebebi 6limin elde
olmayan miicbir sebeplerle gerceklesmis olmasindan, emekliligin ise insan kaynaklari
yOneticileri tarafindan planlanabilmesinden kaynaklanmaktadir. Buraya kadar istege bagl isten
ayrilmalar igerisinde yipranmaya dahil edebilen sadece istifa olgusu kalmaktadir.

Ugiincii bir husus olarak istifa olgusunu da yipranma olgusundan ayri diisinmek gerekir. Daha
Once Orgiitsel yipranma olgusunu tanimlarken ifade edildigi gibi c¢alisma kiiltiirii ve takim ruhu
Uzerinde olumsuz ve moral bozucu etkisi olan ¢alisanlar ortalamanin {izerinde performansa sahip
olsalar da uzun vadede orgiitsel sagliga ve iiretkenlige zarar verecekleri i¢in Orgiitsel yipranma
olgusu icerisinde yer almazlar. Literatiirde ‘saglikli yipranma’ ya da ‘islevsel yipranma’ olarak
da ifade edilen bu durum Oorgiitte uyumsuz olan calisanlarin goniillii olarak kurulustan
ayrilmasinin istenen bir durum oldugunu vurgulamak icin kullanilmaktadir (Abelson &
Baysinger, 1984; Barrick & Zimmerman, 2005). Dolayisiyla insan kaynaklari yoneticileri
genellikle belirli oranda personel devir oranimi kabul etmeleri ve istemeleri bu nedenden
kaynaklanmaktadir. Kaldi ki istifa her zaman isin dogasindan veya orgiitteki cesitli sorunlardan
dolay1 kaynaklanmayabilir. Diger orgiitlerin daha cazip is teklifleri, licret ve yan haklar, terfi
firsatlar1 gibi ¢evresel cekme faktorleri de yetkin elemanin kaybedilmesine neden olacagindan
dolay1 orgiitsel yipranma olgusu igerisinde degerlendirmek gerekmektedir.

Yine son olarak personel devir oranindan ayrilan ve sorun olarak goriilmeyen durum yipranma
tamim1 icerisinde yer alan yetkin calisamin yerine konulamamasi hususuyla ilgilidir. 1K
yOneticileri orgute taze kan gelmesinin her zaman sorun olarak kabul etmemektedirler. Ancak
yeni alinan personelin, oOrgiitlin ihtiya¢ duydugu nitelikte olmasi ve Orgilite uyum hizi
(performans, orgiit kiiltiirii, takim ruhu) bu noktada biiyiik 6nem tasimaktadir (Rots vd., 2012).
Bu hususlara dikkat edilmeden yapilan degerlendirme hatali sonuglara yol acabilir. Clnku
nicelik olarak hesaplanan yipranma oraninda orgiite yeni alinan personel sayis1 ne kadar artarsa
ortalama personel sayisi da artacagindan yipranma orani da diisecektir. Dolayisiyla ise alinacak
yeni personelin niceligi kadar niteligi de bu noktada 6nem tagimaktadir.

Yukaridaki agiklamalardan hareketle orgiitsel yipranma personel devir oranindan ayrilan, orgiit
icin gercek sorunu tespit etmeyi saglayan ve hem niceliksel olarak hem de niteliksel olarak
degerlendirilmesi gereken bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Niceliksel olarak yipranma

oranini personel devir oranindan ayrilan yonleriyle ifade eden hesaplama sekli asagidaki sekilde
ifade edilebilir.

Yipranma Oram = Istifa eden yetkin (performans: yiiksek, yetenekli ve orgiit kiiltiiriine uyumlu)
personel sayisi / Ortalama personel sayisi1) x 100
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Ortalama personel sayist = (Donem bas1 personel sayis1 + Donem sonu personel sayist) / 2

Ozetle orgiitsel yipranma olgusu genelde yoneticilerin dzelde ise IK profesyonellerinin proaktif
olarak mudahale edebilecekleri orgiitteki gercek sorunlar1 gosteren ve personel devri kavraminin
kapsammin daraltilmis hali olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu oran orgiitlerde 1K yéneticileri
tarafindan yapilacak olan detayli ¢ikis goriismeleri (miilakatlari) ile tespit edilebilir.

3. Tiirkiye’de Yipranma Oranlari

Tiirkiye’de heniiz kamu ve 6zel sektoriin yipranma oranlarina iliskin Tiirkiye Istatistik Kurumu
[TUIK] gibi resmi bir ulusal istatistik merkezinin ya da ¢esitli bakanliklara ait raporlarin
yayimladigi resmi veriler bulunmamaktadir. Ulusal anlamda sadece Insan yonetimi alaninda
kurulmus bir sivil toplum kurulusu olan Tiirkiye insan Yénetimi Dernegi’nin [PERYON] (2018)
her yil belirli 6zel sektor isletmeleri lizerinde yaptigi personel devir orani arastirmasi
bulunmaktadir. Bu arastirmada personel devir orani igerisinde istifa edenlerin ve ortalamanin
tizerinde performans gosterenlerin sayilar1 ayri ayri verilmektedir. Bu istatistikler Tiirkiye’de
yipranma olgusunu anlamamizi saglayan en yakin oranlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

PERYON’iin (2018) farkli sektdrlerden farkli biiyiiliikteki 6zel firmalarm katilimiyla
gerceklestirdigi arastirmasinda 2018 yili sonug¢ raporuna gore isten ayrilanlardan “ortalamanin
tizerinde performans” gosterenlerin devir orant % 9 olarak tespit edilmistir. Bu oran 2017 yili
verileri ile karsilastirildiginda onceki yila gore % 5 oraninda artis gOstermistir. Ancak ayni
yillara ait ige alim ylizdelerinde (%32,3) herhangi bir artis olmamistir. Ayrica bu donemlerde
genel devir orani ile istifa nedenli devir oraninda herhangi bir artis goriilmemistir. Bu durum
Tiirkiye’de yipranma oranlarinin bir yilda iki kat artarak Orgiitler acisindan 6nemli olumsuz
sonuclar dogurdugunu gostermektedir.

Uluslararasi alanda Tiirkiye’deki raporu karsilastirabilecek nitelikte ABD’de isverenler meclisi
(Employers Council) isimli kurulusun yaptig1 arastirmada, yipranma orani 2018 yilinda 2017'ye
gore % 3 yiikseldigi tespit edilmistir (Wolf, 2019). ABD oranlar1 Tiirkiye ile karsilagtirildiginda
nispeten daha diislik goziikse de bu durum yipranma olgusunun hem Tiirkiye’de hem de diinyada
drgutler icin 6nemini teyit eder niteliktedir.

Tiirkiye’de yipranmanin nedenlerine iligskin ise en son yapilan ¢alismanin Andersen Danismanlik
Sirketi’nin yapmis oldugu ‘2001°e Dogru Insan Kaynaklari Arastirmast’ oldugu goriilmektedir
(Andersen, 2000). Rapor sonuglarina gore, isten ayrilmanin farkli nedenlere dayandigi tespit
edilmistir. Ayrilma karar1 iginde ilk sirada % 84.2 ile kisisel nedenler (yas, egitim seviyesi,
beklentiler ve ailevi durumlar), ikinci sirada % 58.5 ile iicret, {igiincii sirada ise %57.7 ile
kariyer olanaklar1 yer almaktadir. Ayrica calisma kosullari, stres, is tatmini ve orgiitsel baglilik
diger degiskenleri olusturmaktadir. Tiirkiye’de yipranmanin nedenlerine iligkin bu rapor disinda
guncel baska bir rapora rastlanamamustir.

Biitiin bu arastirma sonuglarina ragmen yipranma oranlarinin tam olarak belirlenebilmesi i¢in
daha once de ifade edildigi gibi ortalamanin iizerinde performansa sahip, yetenekli ve Orgiit
kiiltliriine uyumlu ¢alisanlarin tespit edilmesi gerekmektedir. Bu ancak oOrgiitte insan kaynaklari
yoneticilerinin detayli olarak yapacaklar1 ¢ikis gorlismeleri ile miimkiin olmaktadir. Ayrica
PERYON’iin ve Isverenler meclisinin ¢alismalar1 arastirmaya katilan géniillii isletmelerle smirl:
oldugundan ulusal ve sektdrel olarak genellemek miimkiin olmamaktadir.
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4. Orgiitsel Yipranmanin Nedenleri

Orgiitsel yipranmanin karmasik yapisi nedeniyle bu olguya neden olan faktdrleri agiklayan tek
bir teori bulunmamaktadir. Mevcut literatiirdeki ¢caligmalar orgiitsel yipranmay1 iki temel siirecte
aciklamaktadir. Bu siirecin ilk agsamasi bireysel, orgiitsel ve ¢evresel olmak iizere bir¢ok faktoriin
is tatmini basta olmak {lizere temel Orgiitsel tutumlar1 etkileyerek isten ayrilma niyetini
olusturdugu, onun da isten ayrilmayla sonu¢landigini géstermektedir. Ancak is tatminsizligi isten
ayrilma niyetine doniisse de her zaman isten ayrilmayla sonuglanmayabilir. Burada sorun
niyetlerle davranislar arasindaki korelasyonun belirli diizenleyici degiskenlere baglh oldugudur.
Dolaysiyla ikinci asama isten ayrilma niyetiyle baglayan ve sirasiyla arama maliyetinin
degerlendirilmesi, alternatif arama niyeti, alternatif arama, alternatiflerin degerlendirilmesi,
alternatiflerin mevcut igle karsilastirilmasi seklindeki asamalardan gegerek isten ayrilmayla
sonuglanan asamadir (Mobley, 1977).

Ilk siiregte isten ayrilma davranisina neden olan en 6nemli tutum olarak isten ayrilma niyeti ve
bu tutumun nedenlerine iliskin calismalarin agirlikli olarak incelendigi sdylenebilir. Isten ayriima
niyetinin nedenlerine iliskin yapilan ¢alismalar ise bireysel, orgutsel ve cevresel olmak Uzere
bircok faktoriin etkili oldugunu goéstermektedir. Bireysel olarak yas, cinsiyet, medeni durum,
egitim, kidem gibi demografik degiskenler, kisilik, benlik, duygular; orgiitsel olarak yetersiz
ucret, uzun calisma saatleri, sagliksiz ¢alisma kosullari, kariyer kisitlari; gevresel olarak ise
iilkenin genel ekonomik refah diizeyi, issizlik oranlari, sehir, endiistri tiirii, meslek kategorisi
organizasyon biiylikliigl gibi faktorlerdir (Demirtas & Akdogan, 2014; Hwang & Kuo, 2006: 25;
Seyrek & inal, 2017). Is tatminiyle birlikte calisanin ayrilma/kalma kararini vermede orgiitsel
baglilik, stres, isle biitiinlesme, 6z-degerlendirme ve i¢sel motivasyon gibi faktorler de dnemli
aract rol oynamaktadirlar (Lambert vd., 2001). Is tatmininin agiklanmasina iliskin yapilan
caligmalarin ise genel olarak is Ozellikleri kurami, is talepleri-kaynaklar1 modeli, duygusal
olaylar teorisi ve Herzberg’in ¢ift faktdr kurami gibi teorilere ve modellere dayandigi
goriilmektedir. Ayrica is tatminiyle birlikte mikro anlamda orgiitsel baglilik, orgiitsel karsiliklilik
(psikolojik so6zlesme), 6z degerlendirme, isle biitiinlesme, i¢sel motivasyon gibi yaklasimlarla bu
stirece ait agiklamalarin gelistirildigi goriilmektedir (Akella vd., 2017; Shaw vd., 2005). Sekil
1’de hem isten ayrilma niyetini hem de onun 6nemli bir onciilii olan is tatmininin nedenleri bu
teori ve yaklasimlar ¢ercevesinde 6zetlenmeye caligiimistir.
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Sekil 1: Birinci asama orgiitsel yipranma modeli

Bireysel
o Kisilik e Zeka
e Cinsiyet e Stres
® Yas e Yetenek
* Egitim e Kiiltir
® Medeni durum e ilgi ve tercihler
Orgiitsel
o Ucret o Orgiit yapisi Araci Deiskenler
o isin kendisi . é)rgl'.]t kultdra J\ is tatmini J\ isten J\ Oraitsel
o Terfi olanaklari J Qrgl’.]t politikalar ) ayrilma
° !Denetim e Orgltsel adalet _/ Orgutsel baghlik _/ niyeti —‘/ Yipranma
e |s arkadaslariyla e Yoneticilerle
iliskiler iliskiler Stres
o Yonetim felsefesi e i< siivenlisi
Cevresel
e Ekonomik gostergeler
e Sosyolojik Etkiler
o Sosyal Psikolojik Unsurlar

Ikinci siire¢ isten ayrilma niyetini olusmasindan sonraki siirecin anlasilmasi agisindan dnem
tasimakta ve bunun nasil gergeklestigine iliskin daha fazla arastirmaya ihtiyag duymaktadir
(Mobley, 1977). Sekil 2’de bu siirecin asamalar1 detayli olarak gosterilmektedir. Ayrica ¢alisan,
isten ayrilma karar1 disinda orglitte problemi dile getirme, problemin c¢oziilmesini sabirla
bekleme (sadakat) veya problemi goérmezden gelme seklinde belirtilen davraniglart da tercih
edebilmektedir (Davis-Blake vd., 2003). isten ayrilma yerine diger davranislari tercih etmesinde
ulusal ekonomideki yiiksek issizlik oranlari, alternatif is firsatlarinin diigiikliigii, diistik egitim ve
yeteneklere sahip olma ve diger orgiitlerden gelen cazip is teklifleri gibi nedenler aracilik rolii
tstlenmektedir (March & Simon, 1958). Ornegin yapilan ¢alismalar daha iyi performans
gosteren ve yetenekli calisanlarin, ortalama veya zayif performans gosteren ¢alisanlara kiyasla
daha fazla dis istthdam imkanina sahip olduklarin1 ve bu nedenle de ayrilma olasiliklarinin daha
yiiksek oldugunu gostermektedir (Trevor, 2001). Ayn1 zamanda diger bir husus mevcut isinden
tatmin olsa dahi alternatif is firsatlarinin cekiciligi de isten ayrilmasina neden olabilir. Lee vd.
(2008) yaptiklart galigmada diger Orgiitlerden gelen is teklifleri ile isten ayrilma arasindaki
iliskinin is tatminsizligi ile isten ayrilma arasindaki iliskiden daha yiliksek oldugunu tespit
etmislerdir. Yazarlara gore diger orgiitlerden gelen is teklifleri isten ayrilmay1 belirlemede en
onemli faktordiir. Bu nedenle is tatminsizligi isten ayrilma niyetini agiklamakta ancak bu niyetin
davraniga doniismesindeki alternatiflerin degerlendirilmesi siirecinin acgiklanmasinda tek basina
yetersiz kalmaktadir.
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Sekil 2: Ikinci asama orgiitsel yipranma modeli

) — Isten
Birakma A!:re;%?'f Alternatif Alternaiflerin Qgsgfﬂﬂliﬂz ayrilma Yipranma
maliyeti A arama degerlendirilmesi 3 /kalma P
niyeti karsilastirilmasi niyeti

Son yillarda literatiirde mikro bakis acisiyla ilgili ag¢ig1 kapatmak icin makro bakis agisiyla
yipranma olgusunu agiklamaya yonelik kuramsal ¢er¢eve daha ¢ok gd¢ (migration) teorisinden
yonetim ve organizasyon alanma uyarlanan Itme-Cekme-Baglama (ICB) modeline
dayandirilmaktadir (Moon, 1995). Bansal vd. (2005) go¢ ve gegis davranisi arasindaki benzerligi
vurgulayarak ICB modelini hizmet sektdriinde yaptig1 arastirmastyla ilk kez dogrulamaktadir. Bu
modelde orgiitten ayrilmaya neden olan faktorlere itme faktorleri, calisant bulundugu orgiitten
baska bir orgiite ¢eken faktorlere ¢ekme faktorleri ve bu ikisi arasindaki araci faktorlere ise
baglama faktorleri ad1 verilmektedir. Itme faktorleri ¢alisanin ayrilmasma neden olan olumsuz
orgiitsel nedenleri, ¢cekme faktorleri calisan1 diger orglite ¢eken daha cazip c¢evresel faktorleri,
baglama faktorleri ise isten ayrilma kararmi zorlastiran ya da kolaylastiran diizenleyici
degiskenleri ifade etmektedir. Tablo 1 mevcut literatiirde yapilan ¢aligmalar baglaminda itme
cekme ve baglama faktorlerini gdstermektedir.

Tablo 1: Yipranmaya Neden Olan Itme, Cekme ve Baglama Faktorleri

Olumsuz Orgutsel Araci Cazip Cevresel Faktorler Duzenleyici
Faktorler Faktorler Faktorler
Diistik ticret Is Alternatif is olanaklarinin Birakma
Agirt i yiikii tatminsizligi varligl maliyeti
. . Orgiitsel Yuksek tcret ve yan haklar ~ Yasanilan yere
Uzun ve diizensiz ¢alisma N .
baglilik firsatlar alt sosyo-
Kari lanakl Ulti
artyer olanakiart Stres Terfi firsatlar ggtletllljirlfller
\ 1 kosull 3
_O tmsuz gattytha kosutian Orgutsel Yiiksek is glivencesi CoL
[s arkadaglariyla iliskiler ~ destek . ~ Issizlik oranlan
o o ) Akademik caligmalara geri Burak
Yoneticilerle iliskiler Orgtsel doniis Diger drgiitlerin d frakma
adalet kaltard eneyimt

Duygusal emek
Kisileraras1 ¢catisma
Psikolojk s6zlesme ihlali

Diisiik algilanan deger

Is-aile yasam
catismasi

Diger sehirlere ve tlkelere
tasinma

Yaraticilig1 ve yeniligi
tesvik eden isler

Kisi-Orgut uyumu

Yasam katilimi1

Itme faktorleri yukarida mikro bakis acistyla aciklanan ilk siirecte calisanin isten ayrilma
niyetinin olusmasina neden olan faktérleri temsil etmektedir. ICB modelinde bu faktdrlerin itme
faktorleri olarak kabul edildigi goriilmektedir. Daha once de ifade edildigi gibi bu faktorler
calisan1 Orgiitten ayrilmaya iten i§ tatminsizligine neden olan bireysel, orgiitsel ve cevresel
nedenleri gostermektedir. Bununla birlikte yukarida yapilan c¢aligmalarin odak noktasinin
oncelikle is tatminsizligi ve sonucu olarak isten ayrilma niyeti oldugu bilinmektedir. ICB modeli
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icerisindeki itme faktorlerinin belirlenmesine yonelik ¢aligmalarin ise odak noktasinin ayrilma
olmasi nedeniyle bu faktorlerin direk yipranmayla olan iliskisini daha fazla odak noktas1 haline
getirmesi kismen yipranmayi agiklamada giiglii yanin1 gostermektedir. Ancak yipranmay1
O0lcmede calisgan devir orani istatistiklerini ve isten ayrilma niyeti Ol¢eklerini kullandiklari
goriilmektedir. Bu durum bu aragtirmalarin 6nemli bir kisit1 olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Bireysel nedenlerden yas, egitim, ¢alisma siiresi ve gelir diizeyi gibi demografik faktorler
ayrilma niyetiyle negatif, egitim diizeyi ise pozitif iliskilidir. Calisanlar ne kadar egitimli ise
alternatif is bulma olanaklar1 o kadar fazla oldugu igin isi birakma egilimleri de o oranda
yiiksektir. Gupta (2010) yaptig1 arastirmasinda yasin ve egitimin yipranmayi etkileyen en énemli
faktorler oldugunu tespit etmistir. Ayni sekilde arastirmada yas ve egitim arttikca alternatif is
olanaklar1 da artacagindan bu ¢alisanlarin ayrilma olasiliklarinin ytikselecegi ifade edilmektedir.
Ayrica calismada gen¢ calisanlarin ayrilma nedenleri arasinda yoneticilerle olan olumsuz
iligkilerin 6nemli bir role sahip oldugu ancak Orgiitte yoneticilerin geng¢ calisanlardan daha
degerli oldugu diistincesi bu durumun goz ardi edilmesine neden olmaktadir. Bdylece yetkin olan
genc¢ calisanlarin kaybedilmesi kacinilmaz olmaktadir. Pozisyon ile ilgili olarak, yonetici
olmayan calisanlarin yOnetici olanlara gore ayrilma olasiliginin daha yiiksek oldugu
gorilmektedir (Latha, 2013). Cinsiyet ile ilgili ise Weisberg ve Kirshenbaum (1993) kadinlarin
ayrilma olasiliginin erkeklerden daha fazla oldugunu tespit etmistir. Ancak Wai ve Robinson
(1998) cinsiyet ve yipranma arasinda bir iliski olmadigini ifade etmektedirler. Ngugi vd. (2018)
ise toplum sagligi calisanlari {izerinde yaptiklart ¢alismada, erkek calisanlarin isini birakma
olasiliginin kadinlara gore ii¢ kat daha fazla oldugunu bulmuslardir. Buradan cinsiyete iligkin
calismalarin net bir farklilik gostermedigi ifade edilebilir.

Orgiitsel nedenler ile ilgili yapilan ¢alismalar diisiik {icret, asir1 is yiikii, uzun ve diizensiz
calisma saatleri, olumsuz ¢alisma kosullari, terfi olanaklarinin olmamasi, ¢aligma arkadaglariyla
olumsuz iligkiler, dayanigmanin olmamasi, geribildirim diisiikliigii, takdir edilmeme, sosyal
destegin yoklugu, olumsuz yonetim anlayisi, orgiit politikalar1 ve kiiltiirii gibi faktorlerin strese
yol agtigini ve bunun da is tatminini diisiirerek isten ayrilmaya neden oldugunu ifade etmektedir
(Ho vd., 2010; Lu vd., 2016; McGinley vd., 2014). Agarwal (2011) yaptig1 ¢calismada, calisan ile
igveren arasindaki psikolojik sozlesme ihlallerinin yipranmanin ana nedenlerinden biri oldugunu
ifade etmektedir. Ngugi vd. (2018) ise yaptiklar: calismada is arkadaslariyla olumsuz iliskilerin
yipranmanin en gili¢lii belirleyicisi oldugunu belirtmislerdir. Ayrica artan denetim sikliginin
calisanlarda yonetimin acik aradigr algisi olusturmasi nedeniyle daha yiiksek yipranma
oranlarina sebep oldugunu bulmuslardir. Anderson (2006) yaptiklar ¢alismada is arkadaslariyla
zayif iliskiler, algilanan esitsizlik, stres gibi faktorlerin Itici faktorler oldugunu tespit etmistir.
Latha (2013) tiretim sektoriinde yaptiklar1 caligmada, kariyer olanaklarinin olmamasinin ve {icret
diistikliigliniin calisanlar1 islerini degistirmeye zorlayan ana faktorler oldugunu belirtmistir.
Gupta (2010) bilisim ¢alisanlar1 iizerinde karma yontem kullanarak orgiitsel yipranmanin
nedenlerini belirlemeye yonelik yapmis oldugu calismasinda sonuglar monotonluk, uzun ¢alisma
saatleri, Ucret ve sosyal haklardan memnuniyetsizlik, yoneticileri ile ilgili sorunlar, is
giivencesinin olmamasi, ¢alisma arkadaslariyla olumsuz iliskiler, geribildirim eksikligi, takim
caligmasimnin olmamasi, asir1 performans baskisi, ilerleme firsatlarimin olmayisi, uyumsuz
yonetim politikalari, katilime1 yonetim anlayisinin olmamasi, diisiik algilanan deger, gibi
faktorlerin yipranmaya neden oldugunu gostermektedir. Arastirmada yipranmanin en onemli
nedeninin diisiik algilanan deger oldugu, onun da is tatminini azaltarak isten ayrilmalara
sebebiyet verdigi sonucuna ulagilmistir. Haldorai vd. (2019) ise hizmet sektdriinde yaptiklar
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arastirmada duygusal emek, kisileraras1 catisma, is yasam dengesizligi ve asir1 ig yiikii gibi
faktorlerin en 6nemli itme faktorii oldugunu tespit etmislerdir.

Aract faktorler ise itme faktorleriyle yipranma arasindaki iliskide rol alan degiskenleridir.
Yipranmaya neden olan faktorlere ait en 6nemli araci degiskenin is tatminiyle (Price, 2001)
birlikte orgiitsel baglilik oldugu goériilmektedir (Mobley, 1982). Benzer sekilde Fu (2011) kariyer
konusunda yaptig1 calismasinda kariyer bagliliginin en gii¢lii itme faktorii oldugunu gostermistir.
Kariyer memnuniyeti diisiik ¢alisanlarin kariyer bagliliklarinin da diisiik oldugu bulunmustur.
Ayrica profesyonel yeteneklerini kaybetme tehdidi calisanlarin kariyer bagliliklarinin 6nemli bir
yordayicist olarak tespit edilmistir. Boylece oOrgiitte stirekli egitim faaliyetlerine ©Onem
verilmesinin kariyer baghligini arttiracagini ve yipranmayi azaltacagini ifade etmektedirler.
Diger bir arac1 degisken uzun g¢alisma saatleri, asir1 is yiikleri, sinirli izin imkanlar1 ve yer
degistirme gereksinimleri sonucu ortaya cikan is- yasam catismasidir (Akella vd., 2017;
Armstrong vd., 2007). Bu faktorler is yasam catismasiyla birlikte ayn1 zamanda duygusal
tikenmenin de oncdlleridir (Brown vd., 2015). Ho vd. (2010) yaptiklari ¢alismada is yasam tarzi
dengesizliginin ¢alisanlarin yipranmasi i¢in en ¢ok atif yapilan itici faktdr oldugunu
bulmusglardir. Gupta (2010) yaptig1 arastirmada yipranmaya neden olan en Onemli aract
degiskenlerin stres ve tiikenmislik, Orgiitsel adaletsizlik, diisiik oOrgiitsel destek oldugunu,
kalmay1 etkileyen araci faktorlerin ise i¢sel motivasyon ve katilim, oldugunu tespit etmistir.
Burada orgiitsel destek stres duygularini, iy memnuniyetsizligini ve baglilik eksikligini de
kontrol eden bir role sahiptir. Firth vd. (2004) yaptig1 ¢aligmada diizenli danigmanlik, bilgi
paylasimi, yoneticinin geri bildirimi ve giivenilirligi gibi faktorlerin yipranmay1 azaltmada kritik
rol oynayabilecegini ifade etmektedirler.

Cekme faktorleri ile ilgili yapilan ¢alismalar diger orgiitlerdeki yiiksek iicret ve yan haklar, terfi
firsatlari, daha ilging isler (kisisel gelisim i¢in daha fazla zaman), daha yiiksek is giivenligi, diger
orgiitlerin kiiltiirii ve itibar1 gibi faktorlerin isten ayrilmalara neden oldugunu gostermektedir
(Iverson & Deery, 2007; Lee vd., 2008). Ho vd. (2010) yaptiklar1 arastirmada daha iyi tcret ve
yan haklarin, Dam (2005) ise algilanan is alternatiflerinin varliginin en énemli ¢ekme faktorii
oldugunu tespit etmislerdir. Diger yandan Fu (2011) ise bilisim calisanlarinin kariyer tutumlari
konusunda yaptigi calismada alternatif is firsatlarinin Orgiit degisikliginde c¢ekici faktor
olabilecegini, ancak kariyer degisikligi diislindiiklerinde kariyer alternatiflerinin varliginin
onemli bir etkiye sahip olmadigini ifade etmektedir. Bunun nedeni bilisim ¢aliganlarinin kariyer
degisikliginin daha yiiksek maliyete neden oldugunu diisiinmesidir. Iverson ve Deery (2007) bu
faktorlere ek olarak akademik calismalara donme arzusunun bir ¢ekme faktérii oldugunu
belirlemistir. Haldorai vd. (2019) hizmet sektoriinde yaptiklari calismada ¢ekme faktorlerini
daha fazla ilgi ¢ekici isler, yaraticiligl ve yeniligi tesvik eden bir orgiit kiiltiirii, yeni yerler
kesfetme arzusuna yonelik seyahat firsatlar1 ve daha yiiksek kisi-Orgut uyumu olarak
genisletmiglerdir. Diger bir husus ¢ekme faktorlerinin itme faktorleriyle yipranma arasindaki
dogrudan iligkide baglama faktorleri gibi diizenleyici etkisinin oldugudur. Chang vd. (2014)
yaptiklar1 calismada itme faktorleri ile yipranma arasindaki iliskide alternatif is firsatlarinin
aracilik rolii oldugunu tespit etmislerdir.

Baglama faktorleri hem itme ve hem c¢ekme faktorleri ile yipranma arasindaki iliskide
diizenleyici degiskenler olarak rol alan faktorleri ifade etmektedir. Baglama faktorleri
yipranmay1 engelleyebilecek araci ya da tam tersi tesvik edebilecek diizenleyici bir etkiye
sahiptir (Lee, 1966). Go¢ calismalarinda baglama faktorleri kisinin ailesiyle birlikte bir grup
olarak karar vermesinde rol alan yasadigi yere ait kisisel, sosyal, kilttrel ve cevresel faktorleri
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degerlendirerek olusturdugu olumlu veya olumsuz tutumlardir (Moon, 1995). Go¢ bakis agisiyla
yapilan ¢aligmalarda bu faktorlerin ¢alisanin isten ayrilma karar1 vermesinde de etkili olabilecegi
varsayllmaktadir. Bununla birlikte baglama faktorlerinin yipranma iizerinde dogrudan da etkileri
s0z konusudur. Hou vd. (2011) calisanlarin itme ve g¢ekme faktorleriyle aciklanamayan
durumlarda baglama faktorlerinin tek basma yipranmayr etkiledigini ifade etmektedir.
Calisanlarin isten ayrilma kararini etkileyen Onemli baglama faktorlerinden biri birakma
maliyetidir. Birakma maliyeti c¢alisanlarin mevcut islerine harcadiklari maddi ve manevi
maliyetler (parasal, duygusal, psikolojik, zamansal), yeni ise giris i¢in katlanacaklar1 maliyetler
(baglangi¢ zamani, cabasi, zahmeti) ve yeni islerinde karsilagsacaklari risklerden (6rnegin ¢alisma
arkadaglari ile iliskilerin eskisinden daha iyi olup olmayacagi) olusmaktadir (Patterson & Smith,
2003). Chang vd. (2014) memnuniyetsizlik ile birakma niyeti arasindaki iliskide baglama faktorii
olarak birakma maliyetlerinin diizenleyici bir etkisi oldugunu bulmuslardir. Bununla birlikte Fu
(2011) kariyer baghhigimi etkileyen faktorleri belirlemeye yonelik yaptigi arastirmada kariyer
degistirmede algilanan yiliksek maliyetlerin kariyer bagliligim1 arttirdigini tespit etmislerdir.
Baglama faktorii olarak diger bir degisken mevcut ekonomideki issizlik oranlaridir. Issizlik
oranlar1 caligsanlarin ¢esitlilik algisin1 etkileyen bir unsurdur. Jung vd. (2017) yaptiklar
calismada diisiik issizlik oranlarinin olusturdugu yiiksek cesitlilik algisinin yipranmada baglama
faktorii olarak rol aldigini tespit etmistir. Ayrica diger bir degisken olarak ¢alisanlarin onceki
birakma deneyimlerinin de bu siiregte baglama faktorii olarak rol aldigini ifade etmektedirler.
Arastirmacilar yipranma siirecinde birakma maliyetinin, issizlik oranlarinin ve birakma
deneyiminin ana baglama faktorleri olarak rol aldigin1 bulmuslardir. Son olarak Haldorai vd.
(2019) is-aile-yasam c¢atismasinin yipranmaya etkisinde baglama faktorii olarak yasam
katiliminin (hobiler ve ilgi alanlar1 da dahil olmak iizere calisma dis1 diger tiim faktorlere karsi
ilgi) diizenleyici etkisi oldugunu tespit etmislerdir.

5. Tartisma ve Sonuc¢

Bu calismada ilk olarak literatiirde farli teorik modeller ve bakis acilariyla ele alinan orgiitsel
yipranma olgusunun Orgiit analiz diizeyinde kuramsal olarak degerlendirildiginde orgiitler i¢in
devam eden 6nemli bir sorun oldugu sonucuna ulasilmistir. Yiiksek performans sergileyen,
yetenekli ve oOrgiit kiiltiirine uyumlu c¢alisanlarin Orgiitten ayrilmast ve bunun yerine
konulamamasi olarak ifade edilen orgiitsel yipranma olgusu bu yonleriyle ¢alisan devrinden
ayrilmaktadir. Bu tiir ¢alisanlari elinde tutamayan orgiitlerin rekabete devam etme yeteneklerini
kaybedecekleri de agiktir  (Pfeffer, 2005; Rappaport vd., 2003). Orgiit agisindan gercek
sorunlarin anlagilmasia olanak taniyan bu olgunun yoneticiler tarafindan tespit edilmesi ve
proaktif olarak yonetilmesi gerektigi ifade edilebilir.

Ikinci bir sonug Tiirkiye’de yipranma oranlarmin ABD gibi gelismis iilkelere gore daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. Bu durum March ve Simon’un (1958) isten ayrilma silirecinde hareket
kolayliginin 6nemli bir faktor oldugu ifadesi ile gelismektedir. Ancak burada 6nemli bir kisit
tartisilan bu oranlarin az sayida rapora ve ulusal ekonomiler agisindan belirlenen genel oranlara
dayanmasidir. Orgiitsel yipranma oranlarmin ve nedenlerinin bulundugu sektér ve meslek
baglaminda her Orgiit tarafindan ayr1 ayr1 belirlenmesi gerekmektedir. Ayrica oranlar
belirlenirken oOrglit ici istatistikler ve g¢esitli raporlar disinda insan kaynaklari ydneticileri
tarafindan yapilacak olan ayrtili ¢ikis miilakatlarina ihtiya¢ bulunmaktadir. Bu konuda insan
kaynaklar1 yoneticileri tarafindan belirlenecek oOrgiitsel yipranma oranlarmin ulusal istatistik
kuruluglar: tarafindan kamu ve 6zel sektore iligkin ayr1 ayri istatistiklerinin tutulmasi 6nerilebilir.
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Bu istatistikler {ist yonetimin strateji belirlemesinde ve gelistirmesinde 6nemli bir veri iglevi
gorebilir.

Ucgiincii bir sonug literatiirde orgiitsel yipranmanin nedenlerinin mikro ve makro orgiitsel
davranig bakis agisini temel alan iki farkli yaklasimla agiklanmaya calisildigr goriilmektedir.
Ayrt ayn teorilere atif vererek yapilan bu c¢aligmalarin orgiitsel yipranmayr tam olarak
aciklamada yetersiz kaldig1 goriilmektedir. Mikro yaklasimlar bireysel davranisi aciklamaya ve
tahmin etmeye calisirken psikolojinin teorilerine ve yaklasimlarma atif vermektedir. Onemli
caligmalar olmakla birlikte is tatminsizligini ana faktor olarak goren bu ¢aligmalar niyetlerin
davraniglara donlismesini tam olarak agiklamamaktadirlar. Diger yandan makro yaklagimlar ise
Mobley’in (1977) smiflandirmasina dayanan ikinci siireci agiklamak i¢in sosyoloji disiplininin
teori ve yaklasimlarindan yararlanmaktadir. Gog teorisine dayanan bu g¢alismalarin ise analiz
birimi orgiit degildir. Calisan1 ya da belirli bir meslegi analiz diizeyi olarak ele alan bu
caligmalarin da Orgiitsel yipranmay1 agiklamaya yonelik amacglart bulunmamaktadir. Sargut
(2019) orgiitsel davranis ¢alismalarinda mikro bakis agilarinin makro  konularla
biitiinlestirilmesinde mezo diizeyin benimsenmesinin daha saglam ve aciklayici sonuglar
saglayacagini ifade etmektedir. Bu calismada da iki yaklagimi entegre etmek ve kapsami ayrintili
olarak cizilen Orgiitsel yipranmay1 agiklamaya odaklanmak i¢in bir orgiitsel davranis teorisi olan
Schneider’in (1987) Cekim-Se¢im-Yipranma (CSY) modeliyle konunun ele alinmasi gerektigi
onerilmektedir. Boylece orgiitsel yipranma olgusu bu ¢ergevede agiklandiginda odak noktasi
olan yetkin calisanin ayrilma nedenleri daha iyi anlasilabilir ve erken miidahale edilebilir. CSY
modeli, makro organizasyon Ozelliklerini mikro kisi 6zellikleriyle aciklayarak organizasyonel
davranig1 anlamak ig¢in hem bireysel (mikro) hem de organizasyonel (makro) perspektifleri
biitiinlestiren bir ¢erceve sunmaktadir. CSY Orgiitlerin kendileri ile benzer bireyleri
cekeceklerini, sececeklerini ve bu sayede calisanin oOrgiitle uyumunu saglayabileceklerini
varsaymaktadir. Bu model ¢alisanlarin 6zelliklerinin orgiitli, orgiitiin 6zelliklerinin de ¢alisanlari
sekillendirdigini gostererek siirecin karsilikli olarak belirlendigini ifade etmektedir. Modeldeki
yipranma siireci ise bir organizasyona uyum saglamayan kisilerin onu terk etme egiliminde
olacagini ifade etmektedir. Dolayisiyla bu modele gore orgiitler yipranmanin yaganmamasi igin
proaktif bir role sahip olabilirler. Bu durumu destekler nitelikte Haldorai vd. (2019) yaptigi
aragtirmada kigi-Orgiit uyumunun Orgiitsel yipranma {iizerindeki en Onemli ¢ekme faktorl
oldugunu bulmuslardir. Ayrica CSY modeli ICB modelinde ifade edilen ekonomideki issizlik
oranlari, calisanlarin beklentileri ve birakmanin maliyeti gibi baglama faktdrlerinin araci roliinii
de dislamamaktadir.

Son olarak orglitsel yipranmanin Onlenebilmesi icin olgunun gergek verilerle izlenmesi,
nedenlerinin anlasilmasi ve bu baglamda olusturulacak etkili stratejilerin belirlenmesi ile
miimkiin olabilecegi ifade edilebilir. ise alim siireclerinde drgiitle uyumlu yetkin bireylerin ise
alinmas1 ve onlarin tatminini, bagliligini, motivasyonunu arttiracak destekleyici bir orgiit
kiiltiirtinlin olusturulmas1 c¢alisanlarin elde tutulmasini saglayan Onemli bir unsur oldugu
diistiniilmektedir (Coldwell, 2016). Ayrica Longo’ya (2007) gore tatmin edici bir iicret yapist ve
terfi olanaklarinin yami sira kusaklararasi farkliliklari anlama, esnek ¢alisma kosullar1 olusturma,
cok yonlii liderlik ve mentorluk uygulamalarinin da 6rgiitsel yipranma {izerinde azaltici bir etkisi
oldugu belirtilmektedir. Dolayisiyla orgiitler ¢alisanlar1 elde tutmayr tesvik eden bir ortam
olusturma ve siirdiirme sorumlulugundadirlar.

Ozetle bu c¢alismada, kuramsal degerlendirme sonucu agiklanmaya ¢alisilan orgiitsel
yipranmanin Tirkiye’de ve diinyada orgiitler i¢in artarak devam eden énemli bir sorun oldugu ve
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bu olgunun nedenlerinin biitlinlesik bir bakis acisiyla degerlendirilmesi gerektigi vurgulanarak
literatiire katki sunulmaya c¢alisilmigtir. Bununla birlikte, 6rgiitsel yipranmaya iliskin arastirmalar
diinyada heniliz smirli sayida Tiirkiye’de ise baslangic asamasinda oldugundan yapilan
degerlendirmeler i¢in amprik ¢aligmalara ihtiya¢ duyulmaktadir. Ayrica olgunun birey, grup,
takim ve meslek gibi analiz diizeylerinde ele alinmasi ve bu analiz diizeylerinde nedenleri ile
sonuglarinin arastirilmasi gerektigi ifade edilebilir. Bu nedenle konuyla ilgili olarak daha fazla
nitel ve nicel veri toplama yontemlerinin bir kombinasyonu olan karma arastirmalarin yapilmasi
gerektigi diigtiniilmektedir.
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