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Calisma Kosullan ve Orgiitsel Faktorler Baglaminda isten Ayriima
Niyetinin ve Davraniginin Betimlenmesi: Bir Market Zinciri Galiganlari
Ornegi

Describing Intention and Behavior of Turnover in the Context of Working Conditions and
Organizational Factors: An Example of Market Chain Employees

Osman Benk'

Oz

Bu fenomenoloji galismasinin amaci, Tiirkiye'nin 81 ilinde faaliyet gbsteren bir market zincirindeki satis elemanlarinin arastirmanin merkezi
fenomeni olan isten ayriima niyeti ve davranigi deneyimlerini calisma kosullari baglaminda kesfetmektir. Satis personelinin duygu ve
distinceleri, iletmek istedikleri susturulmug sesleri yorumlayici bir gati olarak sosyal adalet yéniiyle ele alinmigtir. Soyutlamada tiimevarim
yéntemi kullanilmistir. Kriter temelli 6rneklem kullanilarak isten ayriima niyetine sahip satis elemanlarina kartopu 6rneklem stratejisiyle
ulasiimigtir. Her bir katihmcidan alinan verilerden sonra tekrar tekrar kontrol yapilmis, gelen cevaplar iizerinden doyuma ulastigi diigiiniilen
36.katilimciya kadar yar yapilandiriimis miilakatlara devam edilmistir. Gegerlilik igin aragtirmanin tiim asamalarinda aragtirmacinin 2 farkli
meslektagiyla akran incelemesi gergeklestirilmistir. Ayrica, (ye kontrolii yapilarak tim katiimcilarin gérigleri alinmigtir. Béylelikle, bu
aragtirmada akranlarin ve katilimcilarin 6nerileri dikkate alinarak uygulanmigtir. Givenilirlik igin gegerlilik asamasindaki akran incelemesinde
yer alan ayni 2 akademisyen ile kodlar ve temalar lizerinde gériis birligine variimistir. Arastirmaya 3 akademisyenin katiimasiyla i¢ giivenilirligi
de artirlmigtir. Ayrica, isten ayrilma niyeti ve davranigi ile iligkili rgtitsel faktérler ve galisma kosullari hakkinda pek ¢ok kaynaktan ve gériigten
yararlanilmasi da givenilirlik icin destekleyicidir. Arastirmaya isten ayrilma niyetini deneyimleyen 19 kadin ve 17 erkek katilmistir. 2021 Kasim
ayindan baslayan ilk miilakatlardan 6 ay-1 yil zaman zarfi sonrasina kadar 36 katilimci kétii galisma kosullarindan ve 6rglitsel faktérlerden
dolayi isten ayrilma davranigi sergilemislerdir. Literatiirde perakendecilik sektérii 6zelinde satis elemanlarinin isten ayrilma niyeti ve bu niyete
bagl olarak gerceklegen isten ayrilma davranigini ortaya koyan nitel bir aragtirma olmamasi yéndiyle ilgili arastirmanin literatiirde bir boslugu
doldurarak katki sunacagi distniilmektedir

Anahtar Kelimeler: isten ayrilma niyeti, isten ayriima davranigi, market zinciri galisanlari, fenomenolojik yaklagim

Abstract

The aim of this phenomenology study is to explore the experiences of turnover intention and behavior, which is the central phenomenon of
the research, of sales personnel in a market chain operating in 81 provinces of Tiirkiye in the context of working conditions. The emotions
and thoughts of the sales personnel, as an interpretative framework for the silenced voices they want to convey, are discussed in terms of
social justice. The inductive method was used in abstraction. By using criterion-based sampling, salespeople with turnover intention were
reached with the snowball sampling strategy. After the data received from each participant, control was made repeatedly, and semi-structured
interviews were continued until the 36th participant, who was considered to be satisfied with the answers received. For validity, peer review
was conducted with 2 different colleagues of the researcher at all stages of the research. In addition, members were checked and opinions
of all participants were taken. Thus, this study was implemented by taking into account the suggestions of peers and participants. A consensus
was reached on the codes and themes with the same 2 academicians who took part in the peer review at the validation stage for reliability.
With the participation of 3 academicians in the research, its internal reliability was also increased. In addition, the use of many sources and
opinions about organizational factors and working conditions associated with turnover intention and behavior is also supportive for reliability.
19 women and 17 men who experienced turnover intention participated in the research. From the first interviews starting in November 2021
to 6 months-1 year later, 36 participants exhibited turnover behavior due to poor working conditions and organizational factors. It is thought
that the research related to the fact that there is no qualitative research in the literature that reveals the intention to leave the job and the
behavior of leaving the job due to this intention in the retail sector in particular, will contribute by filling a gap in the literature
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Girig
Satis sorumlulugu, bireylerin érgitin resmi siniflarinin étesinde baskalariyla etkilesime girmesinin gerekli oldugu bir sinir
roli pozisyonudur (Singh, 1998). Perakende sektériiniin market zinciri kesimi, ¢alisanlarin uzun saatler is yerinde faal
halde bulundugu, lcretlerin asgari (icret diizeyinde tutuldudu, isglicii arzinin fazlaligi nedeniyle kalifiye veya vasifsiz
eleman ayrimi yapiimaksizin sik sik personel tedarigi ve isten ayrilma ile kargilagilan bir alandir. Ayrica, market zinciri
calisanlari musteriler ile yakindan etkilesim icerisinde bulunmaktadirlar. Bu anlamda sinir rolii vazifesi gordikleri icin
sirketlerinin temsil yizl gibidirler. Calisanlarin isten ayrilma niyeti, etkin érgitsel isleyis Uzerindeki olumsuz sonuglari
(Dalessio, Silverman ve Schuck, 1986; Lambert, Hogan ve Barton, 2001; Moody, 2000; Stanz ve Greyling, 2010; Sulu,
Ceylan ve Kaynak, 2010) nedeniyle insan kaynaklari ve orgiit yonetimleri igin kritik bir konu olmaya devam etmektedir.
Galisanin elde tutulmasi ve onun antitezi olan isten ayrilma, satis ortaminda ciddi bir sorun yaratan karmasik bir olgudur.
insan davranisinin karmasikiigi, fenomeni anlamayi ve hatta ¢ozmeyi zorlastinir. Orgiitlerde isten ayrilma niyeti
rakamlarina bakildiginda bu konunun biyik dnem tasidigi gorilmektedir. Omegin, Tiirkiye insan Yonetimi Dernegi'nin
yaptidi bir arastirma, 2018 yilinda tim sektorlerde ¢alisanlarin %24,45'inin isten ayrilma niyetinde oldugunu gostermistir.
Kendi istegiyle ayrilma orani ise %15,66 olarak tespit edilmistir. Bu arastirma sonuglarina gére caligan devir oraninin en
yiksek oldugu sektdrler, insaat (%60,5-istifa nedenli ve %62,5-genel nedenler) ve perakende (%59,1-istifa nedenli ve
%52,1-genel nedenler) sektorleri oldugu belirlenmistir (PERYON, 2018). isten ayrilma niyeti ve davranisi ile ilgili literatir
(Arasli ve Tlmer, 2008; Atawneh vd., 2003; Awang vd., 2015; Bedian, Kemery ve Pizzalatto, 1991; Brashear, Manolis ve
Brooks, 2005; Bridges, Johnston ve Sager, 2007; Biyik, Simsek ve Soékmen, 2016; Bolat vd., 2017; Buenaventura, 2013;
Carlson vd., 2011; Caruso vd., 2006; Chen vd., 2016; Chen vd., 2020; Cho, Lee ve Kim, 2019; Dubinsky ve Levy, 1985;
Dysvik ve Kuvaas, 2010; Ertas, 2015; Ferris, 1985; Griffeth, Hom ve Gaertner, 2000; Glney ve Sigrar, 2023; Heavey,
Holwerda ve Hausknecht, 2013; Hemdi ve Nasurdin, 2008; Hochwater vd., 1999; Holtom vd., 2008; Hom vd., 2012;
Hudson ve Chen, 2015; Hulin, Roznowski ve Hachiya, 1985; Jamal ve Baba, 2003; Kahn vd., 1964; Kenek ve Sékmen,
2018; Kerin ve Carbone, 2003; Kerse ve Babadag, 2018; Ling ve Phillips, 2006; Matier, 1990; McFarland, 2003; McKay
vd., 2007; Mensah vd., 2020; Moss vd., 2004; Nart, 2014; Nejati, Rodiek ve Shepley, 2016; Oriicti ve Bayramov, 2022;
Parasuraman ve Futrell, 1983; Rajan, 2013; Rhoads, Singh ve Goodell, 1994; Rizzo vd., 1970; Roberts, Coulson ve
Chonko, 1999; Robinson ve Dechant, 1997; Salamin ve Hom, 2005; Sawyer, 1992; Schaufeli ve Bakker, 2004; Shahzad
ve Malik, 2014; Sékmen ve Kenek, 2020; Sékmen ve Simsek, 2016; Valentine ve Barnett, 2003; Verbeke, 1997; Tanner
ve Castleberry, 1990; Wegge vd., 2006; Weiler, 1985; Wendsche, Hacker ve Wegge, 2017; Weng ve McElroy, 2012;
Wright, 1991; YUksel ve Benk, 2016; Zhang vd., 2005; Zhang, 2016) incelendiginde ilgili iki kavrami birlikte ele alan bir
calismaya rastlanmamasi aragtirmacinin ilgisini gekmistir. Bir bagka deyisle, isten ayrilma niyetine ve bu niyetten yola
cikarak isten ayrilma davranigina uzanan bir arastirma bulunmamaktadir. Ayrica bu iki degiskenin perakendecilik
sektoriinde ele alinmasi ve isten ayrilma niyeti ile davranigi deneyimlerinin 6ziini kesfetmede fenomenolojik desenden ve
betimsel analizden yararlaniimasi aragtirmanin 6zgunligunu ortaya koymaktadir. Ayriyeten iki degiskenle ilgili bu denli
kapsamli bir sekilde nedenler seti ortaya koyan bagka bir galismanin olmamasi da arastirmayi daha da 6zgiin kilmaktadir.
Bu baglamda, arastirmanin amaci market zinciri caliganlarinin isten ayrilma niyetleri ve davraniglari fenomenlerini calisma
kosullar ve orglitsel faktérler odaginda kesfetmektir. ilk olarak isten ayrilma niyeti ve davranigi ve aralarindaki iligki
hakkinda kisa bir bilgi verilecektir. Daha sonra isten ayrilma niyetine ve davranigina sebep olan faktdrlere deginilecektir.
Son olarak da yéntem ve bulgular ile elde edilen niteliksel veriler analiz edilerek yorumlanacaktir. Ozetle, arastirma
orgutlerin calisanlarini anlama ¢abalarina katki sunacaktir. Ayrica, isten ayrilma niyeti ve davranigl literatlrine de genis
kapsamli bir nedenler seti saglanmis olacaktir.

1.Kavramsal Cergeve
Bu baglik altinda isten ayrilma niyeti, davranisi ve aralarindaki iligkiler ele alinacaktir.
1.1.isten Ayrilma Niyeti ve Davranigi

Calisanlarin isten ayrilma niyetleri drgltsel agidan hayati bir konudur. Lambert, Hogan ve Barton (2001) farkli alanlardan
pek ok arastirmacinin ve 6rgit liderinin galisanlarin isten ayriima niyeti konusuna giderek daha fazla ilgi gésterdigini ileri
siirmektedir. isten ayrilma niyeti konusu drgiitlerin finansal performanslari agisindan kritik bir faktdr olarak merkezi bir odak
noktasi haline gelmektedir (Lambert vd., 2001). Calisanlarin isten ayrilma kararlari 6rgutleri olumsuz etkiler ve maliyetleri
yuksek firmalara yol agar (Stanz ve Greyling, 2010). Bu nedenle érgutler nitelikli calisanlari temel varlik olarak gortr ve bu
calisanlarin isten ayrilmasi yonetimin, is operasyonlarinin ve hizmet sunumunun etkisiz kalmasina neden olabilir (Sulu,
Ceylan ve Kaynak, 2010). Dalessio vd. (1986) yipratmadan (attrition) ziyade elde tutmaya daha fazla énem verilmesi ve
ilgilenilmesi gerektigini 6ne sirmustir. Bir calisan isten ayrildiginda, 6rglt bagka bir galisani ise alma, egitme ve elde
tutma maliyetlerine yeniden katlanmasi gerekir. Yanik ve Naktiyok (2017)'a gére isten ayrilma niyeti kavrami “iggérenin
calismakta oldugu orgiitten farkli bir yerde calismay! istemesidir’. isten ayriima niyeti yakin gelecekte bir érgiitten
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ayrilmaya yonelik bilingli ve kasith bir istek olarak kabul edilir (Mobley, Horner ve Hollingsworth, 1978; Tett ve Meyer,
1993). isten ayrilma niyeti calisanlarin alternatif kariyer seceneklerini degerlendirerek mevcut islerinden kisa vadede
gonulli olarak ayriimalarini ifade eder (Elangovan, 2001; Tett ve Meyer, 1993). Calisanlar gercekten gorevlerinden
ayrilmak istediklerinde sirketi birakmayi diisiiniirler (Ramlawati vd., 2021). isten ayrilma niyeti, kuruluglar, meslekler ve
istihdam ve issizlik asamalari dahil olmak izere gesitli ortamlarda bir isi birakmaya giden dlstinceyi ifade eder (Hausknecht
ve Trevor, 2011). Isten ayrima risk (Omegin, alternatif firsatlar hakkindaki belirsizlik), mali maliyetleri (Ornegin,
kazanimamis emekli maaslari), islem maliyetlerini (Ornegin, tasinma) ve psikolojik maliyetleri (Omegin, degerli is
iligkilerinin kaybr) icerebilen onemli bir karardir. Cogu durumda niyetini ifade etmek, gergekten vazgegmekten daha
kolaydir; bu nedenle, ifade edilen niyetler, bazi durumlarda ayrilma davranisini digerlerinden daha iyi tahmin edebilir
(Ajzen, 2002). isten ayriima, bireysel galisma karsili§inda maddi getiri sa§layan bir drglitteki Gyeligin sona ermesidir (Levin
ve Kleiner, 1992). isten ayriima, entelektiiel sermayenin isveren érgiitten sizmasi veya ayrilmasi olarak yorumlanabilir
(Stoval ve Bontis, 2002). Calisan devrinin mali etkisinin ayrilan ¢alisanin yillik maasinin %100-300'0 arasinda oldugu
tahmin edilmektedir (Moody, 2000). isten ayriima génillii ve géniilsiiz olabilir. Gondllilik, calisanlar isteyerek sirketten
ayrilmayi segtiklerinde ortaya gikar. Buna karsilik, ydnetim bireyleri sirketten ayrilmaya zorladiginda istemsiz ortaya ¢ikar
(Shaik, Makhecha ve Gouda, 2021). isten ayrima karari, calisanlar mevcut isten rahatsiz hissettiginde verilir
(Charoensukmongkol ve Phungsoonthorn, 2021). Yiiksek devir hizi genellikle ¢alisanlarin isten ya da (cretten hayal
kirikhigina ugradigi anlamina gelir, ancak ayni zamanda saglikli olmayan kosullari veya gergekgi olmayan beklentiler,
uygun olmayan yollar veyahut araclar ya da zayif aday taramasi nedeniyle ¢ok az sayida galiganin tatmin edici olmayan
performans sergiledigini de gosterebilir (Buenaventura, 2013).

1.2.isten Ayrilma Niyeti ile isten Ayrilma Davranisi iligkisi

isten ayrilma niyeti, gercek isten ayrilma davranisinin temeli oldugu igin énemli bir yapidir (Randhawa, 2004). Bunun
nedeni, isten ayriima niyetlerinin, ¢alisanlarin gergek isten ayrilmasini en iyi sekilde tahmin etmek igin tanimlanmig
olmasidir (Michaels ve Spector, 1982). Griffeth, Hom ve Gaertner (2000)’a gore calisan isten ayrilma niyeti cogunlukla
isten ayrilma davranisini yordamaktadir. Bir ¢alisanin 6rgutten dzgurce ve kalici olarak ayriima niyetinin ana isareti isten
ayrilma niyetidir. Vandenberg ve Nelson (1999) calisanlarin isten ayrilma niyetini, bir bireyin yakin gelecekte bir noktada
drgutlerinden kalici olarak ayrilma olasiliklarinin tahmini olarak tanimlamistir. Isten ayrilma niyeti calisanlarin planli bir
davranig olarak isten ayriima niyetiyle ilgilidir (Ajzen ve Fishbein, 1977). Johnsrud ve Rosser (2002) isten ayrilmis Gyelerin
izini sirmek ve onlardan yanit almak zor oldugundan, isten ayrilma davranisini incelemenin biraz zorluk ¢ikardigini
savunmaktadir. Mevcut calisanlar arasinda gergek isten ayrilmayi tahmin edebilen isten ayrilma niyetlerine daha fazla
odaklanmak, drgutlerin ortaya gikan sorunlari azaltmanin yollarini bulmasina yardimei olabilir ve bu da fiili isten ayriimayi
azaltabilir. Planli davranis teorisi, niyetler ve davranis arasindaki genel iliskinin ilimli olabilecegini ne strer (Ajzen, 2002).
CUnkU niyetler varsayimsal oldugundan, ézellikle fiili davranigin maliyeti veya onunla iligkili riskleri oldugu sirece istenen
davraniglarin gercek performansini oldugundan daha fazla tahmin etme egilimindedirler (Ajzen, 2001). Niyetlerin
davranigin iyi yordayicisi olduguna dair kanitlar bulunmaktadir (Armitage ve Conner, 2001; Kim ve Hunter, 1983; Kim vd.,
2018). Bir calisanin iste kalma veya ayrilma planinin, amaglanan isten ayriima ile gticlii ve tutarli bir sekilde iligkili olduguna
dair ampirik kanitlar vardir (Dalessio, Silverman ve Schuck, 1986; Mathieu ve Zajac, 1990). Steel ve Ovalle (1984)
tarafindan yapilan bir meta-analiz, ayriima niyeti ile isten ayrilma davranigi arasinda hem gucli bir pozitif iliski hem de
ayrilma niyetinin isten ayrilma davraniginin daha iyi bir géstergesi oldugunu ortaya koymustur. Tett ve Meyer (1993)'in
calismasi isten ayrilmanin en glgli belirleyicisi olarak ayrilma niyeti igin tutarl destek saglar. Parasuraman (1982) iki
kavram arasinda pozitif anlamli bir iliski bulgulamistir. isten ayrilma niyetleri, isten ayrilma davranisinin en giiglii
tahmincileri arasindadir (Kuean, Kaur ve Wong, 2010).

2.Yontem

Yéntem bagligi altinda arastirma amaci, analiz yontemi, veri toplama teknigi, drneklem, katilimcilar, veri toplama zaman
araligl, arastirma ana ve alt problemleri, gtivenilirlik ve gegerlilik hakkinda bilgi verilecektir.

2.1.Arastirmanin Amaci ve Analiz Yontemi

Tiirkiye insan Yénetimi Dernegi'nin 2018 yilinda tiim sektérlerde calisanlarin isten ayrilma niyeti ve galisan devir oranini
konu edindigi arastirma sonuglari aragtirmacinin dikkatini cekmistir. ilgili arastirmada galisan devir oraninin en yiiksek
oldugu sektorler, insaat (%60,5-istifa nedenli ve %62,5-genel nedenler) ve perakende (%59,1-istifa nedenli ve %52,1-
genel nedenler) sektorleri olarak ortaya konulmustur (PERYON, 2018). Buradan hareketle, arastirmacinin giincel
gbzlemleriyle ve merakiyla perakendecilik sektdriiniin market zincirleri ézelinde personel degisimindeki hareketlilik
dikkatini cekmistir. llgili literatiir incelendiginde isten ayriima niyeti ve bu niyete bagl olarak belirli bir siire sonra
katilimcilarin isten ayrilma davranisini bulgulayan boylamsal bir ¢aligmaya rastlanmamasi arastirmacinin merakini
cezbetmistir. Ayrica bu iki degiskenin perakendecilik sektoriinde fenomenolojik yaklasimla ve betimsel analizle
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incelenmesi ve bu degiskenlerle ilgili cok sayida neden ortaya konulmasi arastirmanin ézglinligund ve literatiire katkisini
yansitmaktadir. Boylece, Tlrkiye’nin 81 ilinde faaliyet gdsteren bir market zincirinin ¢alisanlarinin érgiitsel faktorler ve
calisma kosullari baglaminda isten ayrilma niyeti ve davranigi merkezi fenomenlerinin kesfedilmesi amaglanmaktadir.
Arastirmada satis personelinin duygu ve dis(nceleri, bir bagka deyisle, iletmek istedikleri susturulmus sesleri yorumlayici
bir cati olarak sosyal adalet yonUyle ele alinacaktir. Arastirmaci soyutlamada timevarim yontemini kullanmistir. Bu nitel
aragtirmada insan deneyimini anlamayl amaglayan fenomenolojik yaklasim (van Manen, 2007) kullaniimistir.
Arastirmadaki market zinciri galisanlarinin isten ayrilma kavramina dair ortak deneyimlerinin 6zl (Creswell, 2013: 81)
ortaya konulmustur. Moustakas (1994)'in yapilandiriimig analiz yontemi ile fenomenolojik bir galisma tasarlanmis ve veriler
daha &nceden belirlenmis ve planlanmis alanyazindaki temalarla birlikte betimsel analizle incelenmistir. Yari
yapilandiriimig millakatta katilimcilara agik uclu sorular (Ornegin, calisma kosullarinizdan bahseder misiniz?) yoneltilerek
karsilikl diyalog yoluyla cevaplar toplanmistir. Analiz asamalari olarak sirasiyla toplanan tiim cevaplardan énemli ifadeler
ayiklanmis (isten ayrilma niyeti ve davranisi ile ilgili sGylemler bir araya toplanmistir), anlam birimleri olusturulmus
(Ornegin, ticret nedeniyle isten ayriimayi diisiinen bireylerin cevaplari kiimelenmistir), alt temalar gruplandirimis (Tablo
1’de sunulan alt temalar olusturulmustur), dokusal ve yapisal betimlemeler (Ornegin, katilimcilarin verdikleri cevaplar ile
alt temalarin eglestirmeleri ve analizleri gerceklestirilmistir) yapiimis ve isten ayriima deneyimin temel ve degismez
yapisinin veya 0Oziniin ayrintili betimlemesini iceren dokusal ve yapisal betimlemenin karma bir tasviri (elde edilen
kesinlesmis nedenler kiimesi ortaya konulmustur) ile bitirilmistir (Moustakas, 1994).

2.2.Veri Toplama Teknigi

Anketler, gozlemsel verilerde bulunmayan tutumlar ve muhakeme ile ilgili kisisel raporlar alir. Bununla birlikte, anketler
hem yanitlama hem de yanitlamama onyargilarina tabidir ve bazi aragtirmacilar, tutum Glgeklerine verilen yanitlarin isten
ayrilma davranisi igin yeterli tahminler saglamadigini iddia etmektedir (Lucas vd., 1987; Kirschenbaum ve Weisberg,
1990). Arastirmaci tarafindan anket tekniginin faydalari ve 6nemi g6z ardi edilmemekle beraber, bu calismada
aragtirmanin amacina uygun oldugu disindlen ve hem uygulayici hem de katilimcilari belirli cevaplama sinirlarina
hapsetmeden, gorisme sirecinin akiciligini kolaylastiracagindan agik uglu sorularla beraber yari yapilandiriimis milakat
tekniginden yararlaniimistir.

2.3.Aragtirma Orneklemi, Katilimcilar ve Zaman

Kriter temelli drneklem olarak isten ayrilma niyetine sahip satis elemanlarina kartopu érneklem stratejisiyle ulagiimistir.
isten ayrilma niyeti ve davranisi fenomenine dayali amagli olarak belirlenen her bir katilimcidan alinan verilerden sonra
tekrar tekrar kontrol yapilmis, gelen cevaplar izerinden doyuma ulastigi disintlen 36.katilimciya kadar milakatlara
devam edilmistir. Veriler 2021 Kasim-2022 Aralik aylar arasinda 19'u kadin 17’si erkek olmak Uzere toplam 36
katihimcidan toplanmigtir. Katilimcilarin istegi dogrultusunda herhangi bir demografik bilgi paylasiimamistir. Ayrica,
cinsiyet, egitim dizeyi, ¢alisilan il, calisma slresi gibi faktorlerin arastirmanin ilgi odagi agisindan herhangi bir 6nemi
bulunmamaktadir.

2.4.Arastirma Problemleri

ilgili literatiir incelendiginde perakendecilik sektdriinde isten ayrilma niyeti ve bu niyete bagli olarak sergilenecek isten
ayrilma davranigi ile ilgili boylamsal bir ¢alismaya rastlanmamistir. Ayrica bu iki degiskenin fenomenolojik yaklasimla ele
alinirken, bu kadar ¢ok sayida sebebe temas eden bu tip bir bakis agisi olmamasi arastirmanin ézglin yapisini ve literatlire
olan katkisini ortaya koymaktadir. Akademik anlamda literatiirdeki bosluk ve bu alana yonelik ilgili katki problemine yonelik
inceleme bu iken, arastirmanin ulagmak ve ¢ézlimlemek istedigi ana problemi "isten ayrilma niyetini deneyimlemis 19
kadin ve 17 erkek satis elemani, niyetlerine ve gelecekte meydana gelebilecek isten ayriima davraniglarina nasil bir anlam
yuklemektedir?" bigimindedir. Bu ana problemden hareketle aragtirmanin alt problemleri ise sunlardir: “Satis elemanlarinin
calistigi market zincirinin 6zellikleri nelerdir? Satis elemanlarinin gorev ve sorumluluklari nelerdir? Satis elemanlari hangi
sartlarda calisir? Satis elemani olmanin kolayliklari ve zorluklari nelerdir? Satis elemani olmanin zorluklari bireyi isten
ayrilma niyetine nasil stiriikler? Satis elemani olmanin zorluklari bireyi isten ayrilma davranigina nasil iter?”

2.5.Givenilirlik ve Gegerlilik

Gegerlilik icin ilgili arastirmanin tim asamalarinda arastirmacinin 2 farkli meslektasiyla akran incelemesi
gerceklestirilmistir. Ayrica, Uye kontroli yapilarak tim katilimcilarin goérisleri alinmistir. Bdylelikle, akranlarin ve
katilimcilarin 6nerileri dikkate alinarak uygulanmistir. Guvenilirlik icin gegerlilik asamasindaki akran incelemesinde yer
alan ayni 2 akademisyen ile kategoriler, kodlar, alt temalar ve tema (izerinde géris birligine varilmistir. Aragtirmaya 3
akademisyenin katilmasiyla i¢ guvenilirligi de artinlmistir. Ayrica, ilgili literatirden isten ayrilma niyeti ve davranigi ile iligkili
orgutsel faktorler ve galisma kosullari hakkinda pek gok kaynaktan ve gortisten (Araslh ve Timer, 2008; Awang vd., 2015;
Barger vd., 2005; Bolat vd., 2017; Biyik, Simsek ve Sékmen, 2016; Brashear, Manolis ve Brooks, 2005; Bridges, Johnston
ve Sager, 2007; Buenaventura, 2013; Caruso vd., 2006; Chen vd., 2016; Chen vd., 2020; Cakir, Benk ve Sokmen, 2022;
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Dysvik ve Kuvaas, 2010; Ertas, 2015; Griffeth, Hom ve Gaertner, 2000; Hemdi ve Nasurdin, 2008; Heavey, Holwerda ve
Hausknecht, 2013; Hochwater vd., 1999; Holtom vd., 2008; Hom vd., 2012; Hudson ve Chen, 2015; Kenek ve Sokmen,
2018; Kerin ve Carbone, 2003; Kerse ve Babadag, 2018; Ling ve Phillips, 2006; McFarland, 2003; McKay vd., 2007;
Mensah vd., 2020; Moss vd., 2004; Nart, 2014; Nejati, Rodiek ve Shepley, 2016; Rajan, 2013; Salamin ve Hom, 2005;
Shahzad ve Malik, 2014; S6kmen ve Kenek, 2020; Sokmen ve Simsek, 2016; Valentine ve Barnett, 2003; Wendsche,
Hacker ve Wegge, 2017; Weng ve McElroy, 2012; YUksel ve Benk, 2016; Zhang vd., 2005; Zhang, 2016) yararlaniimasi
da guivenilirlik igin destekleyici niteliktedir.

3.Bulgular ve Analiz

Bu baglik altinda mulakatlar sonucunda elde edilen isten ayrilma niyeti ve davranigi nedenleri ile ayriima niyeti ve
davraniginin saptanan temalarla olan iliskilerine sirasiyla deginilecektir.

3.1.isten Ayrilma Niyeti ve Davranigi Nedenleri

Satig gorevlileri meslege girdikten sonra, kot yonetim, egitim eksikligi, gelisme ya da biyume firsatlari veya kazang
firsatlarinin abartildigini fark etme gibi nedenlerle ayrilabilir (Adidam, 2006). Spesifik olarak, zayif kazang potansiyeli,
y6netim tarafindan gunlik sorunlar hakkinda ¢ok az danisma, az ilerleme firsati, uzun ¢alisma saatleri lizerinde gok az
kontrol ve i vardiyalarinin programlanmasinda ¢ok az kontrol gibi tatminsizlikler ayriima niyeti olasiliginin artmasina
neden olur (Muus vd., 1993). Onlenebilir personel devri, ¢alisanlar “licretlerden, yonetimle iligkilerden, egitim eksikliginden,
is yeri ve stresten, diger personelle iligkilerden, galisma saatlerinden ve ulagim zorluklarindan memnun olmadiginda”
ortaya c¢ikar (Lashley, 2000: 115). Diger taraftan, érgitin kendi katkilarina deger verdigini ve onlarin refahina 6nem
verildigini hisseden satig elemanlarinin, bu inanci paylasmayanlara gére 6rgltten kendi istekleriyle ayrilma olasiliklari
daha dustiktlr (Rhoades, Eisenberger ve Armeli, 2001). Asagida Tablo 1'de bu fenomenolojik arastirmada bulgulanan
ayrilma niyeti ve davranigina dair deneyimler, olaylar ve yuklenen anlamlar, katilimcilarin verdikleri cevaplar tizerinden
ilgili degiskenlerin nedenlerine temas edilerek verilecektir.

Tablo 1. isten Ayrilma Niyetine ve Davranisina Etki Eden Galisma Kosullan ve Orgiitsel Faktorler Temalarina Ait
Kategori ve Tema Tablosu

Kategoriler Katiimcilann ifadeleri Alt Temalar Ana Tema
Birkag kelime ile Orgitin | K3: “Sizi cok yoran ama asla yaptiginiz isin hakkini size veren Orgiitii tanimlama ve betimleme isten ayrima
tanitiimasi bir sirket degil” niyetine ve
R A davranigina
E3: “ls yeri degil hapishane ortamindaki kogus agalarinin etki eden
ortami” faktorler

EG: “Hig kimseye tavsiye etmem”

K12: “nsan emeginin sémiiriilmesi”

K18: “Girebileceginiz son ig”

K19: “Resmen para igin hapis hayatindan ne farki var”
E4: “Sizin iliginizi kurutana kadar kullaniriar”

E9: "Kdleligin gindmiiz versiyonu”

K1: “Acliktan 6lecek halde degilseniz sakin galismayin”
K2: “Acliktan 6lmek tizereyseniz bile gidin limon satin”

E2: “Gergekten ¢ok kétii gok zor durumda olsaniz bilene gidin
Sokakta tespih satin daha iyi”

E4: “Universite mezunuyum ingaat mi burasi mi; tabii ki insaat
derdim”

K17: “Stres, kaygi, anksiyetenizi artirmak, ruh sagliginizi,
beden sagliginizi bozmak istiyorsaniz tam size gére”

E11: “Hayatta vereceginiz en yanlis karar”

E12: “Insanlarin haklarini sémiirerek deviesen sirket”

K16: “Sadece pismanlik”
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Orgiitiin eksi ybnleri

Tim katiimcilar maasin giininde yatmasi disinda her sey
hakkinda negatif yorumda bulunmuslardir

Orgiitiin negatif
degderlendirilmesindeki faktérlerin
fazlaligi

Orgiitiin arti yonleri

K4: “Maagin giiniinde yatmasi”
E14: “Maasin tam gliniinde hesaba yatmasi”
E16: “Diger marketlere oranla rahat galisma kosullari”

K14:  *Vardiyali
sigdirilabilmesi”

saatler sayesinde sahsi islerin  gline

K15: “Benim memnun olma sebebim; magaza sorumlum adaletli

ve anlayigli biri, yoksa, cekilmez bir hal alirdi”

E17: “Kurum tarafindan sadece ig kiyafeti olarak tisort
verilmektedir”

Orgiitiin pozitif degerlendirilmesindeki
faktorlerin azligi

Orgiitiin yéneticilerilydnetim tarzi

K2: “Yénetim yok”

E3: ‘Bélge sorumlusu asla sizin istek ve dnerilerinizi
sikintilarinizi gidermez”

K12: “Yoneticiler gbzlem konusunda ¢ok zayiflar, magaza
calisanlarinin sikintilarini dinlerken bile sadece dinledim diye
dinliyorlar ¢bzdiikleri higbir sey yok”

K18: “Kasada sorun olunca yardim istiyordum, beni ¢agirma
diyordu”

EG6: “Bir gin (st ybneticilerden biri geldi, sikayetiniz varsa
dinlemek isteriz diye, vay be dedim iyi insanlarda varmig burada.
Ben i¢ cektim, sustum, gerisini misteriler séyledi onlar bizim her
durumumuza $ahit olduklari igin”

K17: “Sirfego, agzi cok bozuk, kendini agiri derecede begeniyor,
insan iliskisi kesinlikle yok, hos geldiniz diyorsun kadin yiiziine
bile bakmiyor, bir transfer olayr oluyor ariyorsun izin veriyorum
kes deyip telefonu suratina kapatiyor, béyle bir konugma (islubu
gercekten yok, 6nemli olan sey makamlar degil insan iliskileridir”

E11: “Bélge sorumlulari ilah gibi davranir tapacaksiniz baska
yolunuz yok”

K19: “Yéneticiler bélge sorumlusu (stii olanlar kendilerini genel
kurmay bagkani saniyor sanki”

E9: “insani sémiiren ézel hayatina saygi duymayan bos
durulmasina izin verilmeyen su igseniz bile bunu bahane ederek
azarlanabileceginiz bir yénetim”

K16: “Sokakta gorseniz yiiziine bakmazsiniz, konusmayi
bilmeyen hoggérii, saygi, anlayis nedir bilmeyen, emir verince
kendini (stiin g6ren kendini bilmezlerin yéneticilik yaptigi
sirketimsi olugum”

Yoneticilere ve yonetim tarzina bakis

Personel sayisindaki yetersizlik

E8: “Az elemanla ¢ok is”
K2: “ls yiikii fazla, eleman sayisi az, istenilen is fazla”

E9: *Her is, evet kelimenin tam anlamiyla her is, sizden beklenir
fakat "personel eksikligi", "zaman azhgi", "is ve misteri
yogunlugu" veya tamamen elinizde olmayan sebeplerden dolayi
"yapamadiginiz" iglerden siz sorumlusunuzdur ¢iinkii sizler bir

kélesiniz, legal kéle”

K19: “Koskoca madazalar en fazla 4 kisiyle déndyor, bir
keresinde ben kasadayken diger 3 kisi depodaydi, arka tarafta
kadinin biri {ir(inii ¢antasina atip ¢ikiyor, kameradan yakaliyorlar
beni mesul tutup 200 tl parasini istediler, ben kasayla mesgulim,
diger 3 kisi depoda ne halt ediyordu diyemiyorsunuz (stlerine
sikayet edeyim deseniz magaza sorumlularina séyliiyor sadece
siz de onlarla bozustugunuzla kaliyorsunuz. Zaten onlarla ters
diistiiniiz mii yandiniz”

E6: “Gliya 4 kisi olan magazada 2 kisi her seyi yapmak zorunda.
O 2 kisiden biri de yeni ise vay haline. 1 saat iginde hig
dinlenmeden hem kasaya (tek kasa oluyor genelde) bakmak
zorunda ayni anda 30-40 miisteri geliyor. Kimseyi memnun
edemiyorsunuz Ustiine paspas atmak zorundasi, meyve sebze
ayikla, yerleri stiplir derken sizi insanliktan ¢ikartiyorlar”

insan kaynaklari planlamasi eksikligi

isten ayrima
niyetine ve
davranigina
etki eden
faktorler
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Calisanlarin is yiku algisi

E9: “Bir palet agiyorsun yerlestiriyorsun, bir son kullanma tarihi
gelmis driinlere bakiyorsun- gegmis ve gegecek olanlari
atiyorsun, meyve sebze glriikleri topluyorsun tartiyorsun, cam
siliyorsun, paspas ve vileda atiyorsun ayni anda kasaya
bakiyorsun, ényiizler ellerinizden Oper, bulasikti ¢6p atmaydi
derken kolelik resmen”

K19: “Personellerden magazanin genel temizligi, driinlerin son
kullanim  tarihi  kontrold, ~reyonlarin  diizenlenmesi, driin
yerlestirme, magazaya gelen (iriin sevkiyatinin teslim alinmasi,
kasiyerlik, manavci, son kullanim tarihi bitmis drtinlerin imhasi
gibi g6revieri yapmaniz istenir”

E17: “Ben anlamadim buray! hem kasiyer hem reyoncu hem
depocu hem temizlik¢i hem giivenlikgi hem satici biz neyiz o
sirkette her ise bizi kogtururlar tir dolusu mal gelir onu bile sana
indirtirler”

E4: “Her Allah'in glinti gelen sevkiyat. Aksama kadar bitmeyen,
geldigi saati hi¢ belli olmayan sevkiyat belasi. Kasaya ayni
zamanda bakmak ve o esnada mal atmak. Kisacasi, kble gibi
hi¢ durmadan calismak”

is analizindeki hata sonucu isbdlimii
ve uzmanlasma eksikligi

Kasa agigi, son kullanma tarihli
(skt) drin ve sktli Urln
satilamazsa 6deme

K3: “Bir de kasa agiklari var onlar1 sen Odersin sahte para giksa
yine sen ddersin ski(son kullanma tarihi)’si gegmis driinleri sana
Gdetmeye caligirlar’

K12: “Herkes herkesin kasasina gegiyor ama acigi tek basiniza
Gdtyorsunuz maagin yarisi orda kaliyor emeginize yazik”

E4: “Resmen hicbir sey bilmeden beni kasada tek basima
biraktilar bir yandan miisteriler sGyleniyor bir yandan islem
almakta zorlaniyorum artik sinirden oturup aglayacaktim
(Ozellikle kiz arkadaglar sinirden oturup aglayanlari gérdiim).
Kasada agik ¢iksa ben ddeyecegim kimsenin umurunda degil
tabi ki de”

E9: “Sizden stirekli tarihi az kalmis bazen de reyondan birkag
giin énce kaldirimasi gereken diriinleri satmaniz bekleniyor.
Satmadiginiz takdirde yemek yemenize izin verilmiyor. Sizden
kiglk yaslarda bir magaza miiddriniin her saat bagi o driin
satildi  mi ne zaman satilacak ne zaman satmayi
diigiintiyorsunuz gibi psikolojik baskilariyla karsilagiyorsunuz.
Satmadiginiz  takdirde  kendi  cebinizden  ddeme
yaptirilyyorsunuz”

K19: “Zorla tarihi gegmis ya da son giin olan (riinleri sattirmaya
caligirlar satamayinca bélge sorumlusu ile karsi karsiya
gelmemek igin kendileri alirlar”

E17: "Acik ¢ikti mi kasada size Odetirler. Kasa sizinse kimsenin
gecmesine izin vermeyin, hele ki magaza sorumlusu sirf skt'li
iriinleri ge¢mek igin barkod numarasini girer nakde basar
ruhunuz bile duymaz”

K14: “Skt'ye disen (irinleri magaza sorumlusu kasadan
geciyordu gikan agigi bize ddetiyordu. Maasin yarisi geri sirkete”

K2: "Kasanizda agik cikarsa size Gdetiyorlar ama kasanizda
fazla gikarsa size zirnik koklatmiyorlar?”

K5: “Kasa arkas! drinlerinin satigi igin her tirlii baskiyi
goriirsiiniiz ve satildiginda sizin de prim alacaginiza dair yalan
vaatlerde bulunurlar. Asla alamadik”

is analizi ve egitim-geligtirme
fonksiyonlarindaki eksiklik sonucunda

ise baglamadan 6nce bahsedilen
calisma kosullari

E3: “Oncelikle asla miilakatta size anlatildigi gibi bir ortamda ve
o sartlarla galismayacadinizi bilin”

E4: “llk ise girerken her seyi mikemmel gdsteriyoriar ondan
sonra kélesiniz ne yapsaniz yaranamazsiniz hayat diye bir
seyiniz kalmaz”

E15: “Is gériismesinde calisma siiresi olarak giinlik 7.5 saat
calisma, 1.5 saat mola seklinde belirtilir ama bu higbir sekilde
gerceklesmeyecek bir is profilidir. Galisanin calisma saatini
haftalik sisteme 45 saat diye kaydederler ama galistigim siire
boyunca art arda 3 glin boyunca magaza acilisi ve kapanis
stresi boyunca galismak durumunda kaldim. Madaza agilisi
08.30 ama sizden 30 dakika 6ncesinde magazada olmaniz
istenir, magaza kapanigi 21.30'dur ama magaza kapanisi bitince

gérev ve sorumluluklardaki
aksamalardan  dolayl  calisanlara
yapilan baski
isgoren  tedariki,  se¢me  ve
yerlestirmedeki hatalar ve
yaniltmacalar

isten ayrima
niyetine ve
davranisina
etki eden
faktorler
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kasa kapanis islemleri ve magdazanin genel temizligi yapiimasi
gerektiginden ¢ikisiniz 22.30 ile 23.00 ‘u bulur”

K16: “Isin 6zii 5 giin 8 saat galgip 1 gin full gekmem
gerekiyordu. ik giiniim &glenciydi, 13.30°da girdim, gece
12.00da evdeydim, ikinci ginim Persembe idi 19.00da
magazaya cadirdilar 19.30°da ¢ikabilirsin dediler. Diger giinlerde
bunlardan farksizdi, milakattakiyle alakasiz”

K18: “Yeni baslayan bir personel oldugum igin, égrenme amagli
sorular soruyordum magazayi tanimak isimi daha iyi yapabilmek

icin, yéneticim bana soru sorma diyordu, sormadan igimi Isten ayrima
yapmaya galistigimda neden sormuyorsun diyordu” gg\?rtgrﬁgna ve
K19: “Birkag kisi tarafindan siirekli is 6gretilmeye calisiliyor ve etki eden
herkes size igi farkli farkli égretiyor” faktorler

E9: "Daha 1.giinde zorla kasayi 6Grenmemi beklediler. Kasayi
bana birakip gittiler”

E11: “Daha ilk giin dogru diizgiin egitim bile vermeden kasaya
gegirdiler, hep ayaktaydim, oturmak yasak. lik giin 380 ti agik
var dediler, itiraz ettigimde tutanak tutup 250 t/ borg diye bana
imzalattilar”

Adalet/ayrimcilik/kayirmacilik E9: “Personeller arasinda ayrimcilik ve kidemi az olan kisinin | Adalet algisi
adaletsizce (torpille) terfi almasi”

K2: “Benimle beraber ige baslayan kiz akraba torpiliyle yardimci
olarak ise bagladi, b6lge sorumlusuna sormama ragmen dyle bir
sey yok dedi ama miidiir yardimeisi oldu. flk baglarda beraber
kullandigimiz kasadan yiksek miktarda acik ¢ikardi, benim
yanlisim olmaz derdi, kasay ayirdiktan sonra benden degil
ondan agik gikmaya bagladi”

K19: “30 km uzaktaki yere galismaya gidiyordum, ama sayin
bélge sorumlusunun esi biz 1 yil sinavla onaylanmayi beklerken,
o hizli bir sekilde onayll magaza sorumlusu olarak evinin
yanindaki magazaya geliyor adalet mi bu?”

K3: “Adil olmayan licret sistemi”

Kariyer olanaklari, terfi K4: “Terfi alma olanagi kolay, yiiksek” Kariyer yonetimi

K14: “Yikselme agiri hizli, kolay. Ben 1 senede mdidiir oldum
istemedigim halde”

E4: “Zaten 1 sene galisan adami miidiir yapiyorlar Gyle bir
sistemi var’

E9: “Liyakatin sifir oldugu yalaka olanlarin yiikseldigi bir yer”

K1: “Calisma stireniz maksimum 5 yil, 5 yildan sonra bélge
sorumlusu  olmazsaniz  atilirsiniz,  higbir sey denmeden
kétiisiiniiz performansiniz kétii denir”

K17: “Gece yapilan bir de magaza tadilatlari vardir, yiikselme
ayagi ile size geceleri sabahlara kadar raf tagittirir ve tadilat
yaptirirlar’

Ucret/maas K3: “Maasa gelirsen sagma bir sekilde hakkin olani alamiyorsun” | Ucret tatminsizligi
K5: “Emedinin karsiligini hakkini higbir zaman alamama”

E4: "Emedin karsiliginin maddi anlamda alinamamasi”

E9: “Maasgin eksik yatar kimse neden eksik yattigini séylemez”

K8: “Maasiniz eksik yatar sorarsiniz fakat muhatap
bulamazsiniz”

E17: “‘Magazadan magaza farkli maaslar yatar. Ginliik ciro ne
kadarsa o kadar fazla alirsiniz”

Yemek/yol Ucreti E4: “Yemek parasi alamadiginiz icin yahut dogrudan yemek | Yan 6demelerle ilgili tatminsizlik
verilmedigi igin maasinizin 6nemli bir kismi yemedge gidecektir’

E9: “Yemedin yok yemedi bile igerdeki ister abur cubur ister
yemek tarzi (riinleri cebinden 6deyip kasadan gegiriyorsun”

oo

K3: “Yemek ve yol licreti olmamasi”; “yemek yol (icretinin
verilmedigi bir kurum”
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K5: “Gegen sene 167 tl yemek parasi veriyorlardi diisiiniin yani,
magaza harcamasi ise 140 tl (bu 140 tl ye hem temizlik
malzemeleri hem de ¢ay kahve alacaksin”

Mesai saati/saatleri-haftalik
calisma programi/takvimi

E3:“Size 8:45-17:30 ve 13:00-21:45 ¢alisma saatleri derler ama
her zaman daha erken gelip ve daha ge¢ ¢ikmak zorunda
birakilirsiniz”

E15: “Saatleri inanilmaz kotd, girisin belli dedil, ¢ikisin hig belli
degil”

K1: “Usttekilerin istegine keyfine gére istedigi zamanda belli olan
ve aniden degisen mesai saatleri”

K2: “Haftalik program belli degil”

K19: “Belirsiz vardiyalar, sagma mesailer, ek mesailerin bir hayal
(iriinii olmasi, sayimlarda 16 saati bulabilen vardiyalar, haftada
fix 1 giin full (agilistan kapanisa kadar 14 saat) cekmenizin
gerekmesi (magdazadan magazaya degisebilmekte, biz bir ara
magazay! 3 kigi idare ederken full sayisi haftada lice kadar
Glkiyordu)”

E11: “Saatleri diizenli bir is degildir, haftada bir giin 12 saat
(minimum) ¢alisirsiniz, 1 giin izin yaparsiniz, diger giinlerde de
vardiya sistemiyle sabah veya aksam calisirsiniz. Full gekmek
mantiken tamamen gereksiz bir durumdur”

Calisma saatleri ve haftalik program
hakkinda belirsizlik

Ek mesai/ek mesai iicreti

EO9: “Bir de envanter sayimlari var aylik bazen iki ayda bir cile
cile. Gece 3’e kadar sayim yap sonra sabah 9'da gel derler éyle
vicdansiz bunlar. Mola bile zor kullanirsin. Siirekli mesaiye
birakirlar ama mesai ticreti 6denmez”

Kb: “Fulle ekstra mesaiye kaldigimiz da verilen higbir ticret yok”

E11: “Ortalama ayda 1 defa envanter sayimi olur ama bu
magazadan magdazaya dedisir, sayim gini full caligirsiniz
(08.30-22.00) sayim 22.00'dan sonra baglar ve gece 2’ye 3’e
kadar strer, cogunlukla bu sayim o saatlere kadar bitmez, eve
gidersiniz 2-3 saat uyur ve ertesi giinii sabah 6'da magazayi
tekrar agarsiniz, sayim giinleri igin ek icret alirsiniz ama bu sizi
tatmin etmez”

E17: “En az 2 gin full gekersin parasini ya da saat olarak
karsiligini alamazsin”

K8: “Mesai saatlerinden gok daha fazla ¢alisma ama hakkini
alamama”

K13: “Her giin mesai bitimine 5 dakika kala 1-2 saat daha
kalacaksin diyordu”

K19: “Prim vaatleri vardir, 25%, 50% falan diye ama 2 yil boyunca
2 kere falan gérdim”

Mola, mola siireleri

K1: “Molada bile is igin kasaya cadirirlar molalar higbir zaman
tam verilmez”

K16: “Mola saatiniz puantajda 1.5 saattir size séylemezler;
ayrica sbzlesmede 1.5 saat mola hakkiniz oldugu yazmasina
ragmen en fazla 1 saat mola kullaniyorsunuz bazi magazalar
yarim saat bile vermiyorlar’

K18: “Size bir buguk saat molaniz var derler ama bir saat
molanizi bile dogru diizgiin kullanamazsiniz”

E3: “Glinde 2 defa mola hakkiniz var. Toplamda 40 dakika anca
mola yaparsiniz”

E4: “2 dakika bir bosluk yarattim ama oturacak bir yer bile yok.
20 dakika molayi zor yapiyorsunuz 08.00-22.00 galistidinizda
bile”

E9: “Mola yaptiginiz yer kiigiiciik 10-15 m2 kendi odanizin
yanisini diisindin. Ofis demeye bin sahit lazim, ahir gibi, iginde
s6zde mutfak ofis arag geregleri var. Molanin yarisi nerdeyse
yemek hazirlamakla gegiyor”

Ek mesai ve ek mesai (creti
6denmesinde sorun
Dinlenme molalarinin tam

kullandiriimamasi

izin giinii/gtinleri

E2: “Haftalik bir giin izniniz vardir fakat siz izne ¢iktidinizda
calistiginiz magazadaki diger personellerden bir tanesi sizin
yerinize o gin magazanin agilisindan kapanigina kadar
calismak zorundadir’

izin  giinlerinin
uygunsuzlugu

belirsizligi  ve

isten ayrima
niyetine ve
davranigina
etki eden
faktorler
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K2: “Izin giiniiniizde bile sizi arayip filanca magazanin sayimina
gidiyorsun derler. Sabahgi vardiyasi galistiginiz bir glinde filanca
magazanin personeli hastalandi veya isi birakti diyelim. Sizi o
magazaya full galismaya génderirler ya da kendi magazanizda
full calisacaginizi séylerfer. O giin kendinize gére planiniz var
mi diye sormazlar”

K5: “Haftada 6 giin ¢alisirsiniz 1 giin haftalik izin hakkiniz olur.
[zinler hafta igi kullaniliyor izin yapacagmiz giin igin baska bir
glin full galigirsiniz yani séyle izin yapacadiniz giin igin normalde
mesainiz 08.30°da baglar 18.00'da biter siz buna ek olarak
22.00'a kadar calismaya devam edersiniz, izin yapilacak gin

igin 08.30-22.00 arasi galigirsiniz, yani kisacas! izin yapmig Isten ayriima
olmazsiniz, ¢iinki izin gund icin bagska bir giin zaten niyetine ve
galisiyorsunuz ve o giin icin mesai ticreti almazsiniz” davranigina

. . . etki eden
ES: “Izin gtndiniin ne zaman oldugunu bilemezsin” faktorler

K10: “8 haftalik bir siireg ve benim bu siiregte 8 kez izin yapmam
gerekirken 5'i ge¢medigini belirtmem gerek”

K11: “izin giinleriniz esnek burada denilip 9 ya da 10 giin
sonunda haftalik izin veriyorlar”

K12: *Midiiriiniz kendi 6zel hayatina gére program hazirlar,
sizin 6zel gliniiniiz hastaliginiz vs higbir durumunuz olamaz”

K13: “Her isi yaparsiniz gocugunuzu emzirmeye gidemezsiniz”

E9: “Hasta olursunuz izin vermezler fakat hastaneye gidip
istirahat raporu almaya kalktiginizda hi¢ utanmadan rapor
alirsan seni atariz diye tehdit ederler”

E15: “[zin giindniizde bile sizi arayip mesajlar yagdirip dinlenme
glindiniizi alt iist edebilecek bir potansiyel”

K15: “lzin giiniim olmas gerekirken mesaiye cagiryoriar’

Misteri iliskileri K7: “Misteri ile tartisan personeli sikayet almalari halinde direkt | Musteriler ile iliskiler
kovuyorlar”

K10: “Mdisterilerden stirekli azar yemek”

K13: “Fiyatlar yikseldiginde mdsteriler sinirlerini kasadaki
personelden ¢ikarir’

E4: "Resmen hicbir sey bilmeden beni kasada tek basima
biraktilar bir yandan miisteriler s6yleniyor bir yandan islem
almakta zorlaniyorum artik sinirden oturup aglayacaktim
(Ozellikle kiz arkadaslardan sinirden oturup aglayanlari
gordiim)”

E6: “Sahte fiyat indirimleri yapilir ve bir seylerin siirekli fiyati
dedisir ve bu yiizden siirekli kasada miisterilere mahcup olup,
biitiin bu sinir stres yetmiyormusg gibi bir de miisterinin laflarina
maruz Kalirsiniz ama sirekli sizden sabirli ve giler yuzlii
olmaniz beklenir. Bu sebeple nefret etseniz bile mecburen yalan
s6yler, insanlarin iyi niyetlerini sémiirdirsiiniiz”

Ayakta durma, oturamama K5: “Siirekli ayakta olmak zorundasiniz, oturamazsiniz asla, | Calisma kosullarinin getirdigi
yasak” yorgunluk

E11: “Oturmak yasak, kasada durmak yasak”

K13: “Aslinda bogken dahi yapilacak is yokken dahi oturmana
izin verilmiyor”

K15: “2 dakika bir bosluk yarattim ama oturacak bir yer bile yok.
20 dakika molayi zor yapiyorsunuz 08.00-22.00 galistidinizda
bile”

E4: “llk basladiginizda 8+ saat aligana kadar ayaklarinizin
agnisini size sadece belinizin ya da baginizin agrisi unutturabilir.
Molalarda kiigticiik ofiste belki bir sandalye bulursunuz, oturur
duvan izlersiniz ya da bir nefes alayim derseniz disarida
kenarda kdsede buldugunuz kaldirimlara oturursunuz, zaten siz
dinlenmeye baslayana kadar molaniz biter. Kameralardan
strekli izlendiginize dair distopik bir korkuyu iginize salarak size
is olmasa da is yaptirmaya ¢alisilir, sémdiriilebilecek her yaninizi
s6émiirdiiklerinden emin olana kadar sizi dinlendirmezler”

E9: “Oturma kavramini unutun siz artik ayakta yasayan bir
tirsiiniiz”
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Kaytarma ~ ve  yoneticilerin | E3: “MidLir ve miidiir yardimcisinin istedigi zaman ¢ikip gitmesi | Madaza  yoneticilerinin  kaytarma
kaytarma davraniglar stirekli yeni olana agigi yliklemek bir kiginin yukarida ¢aligirken | davraniglari
lsttekilerin kapiyi kilitleyip yatmasi”

E4: “Bélge miidiiriyle magaza miid(riniiz cay kahve igip ofiste
sohbet ederken siz 6 paletlik sevkiyati yerlestirip ayni anda
kasaya kosarsiniz”

E9: “Her giin 6-7 palet mal gelir kasaya bakarken atmaya
ugrasirsin, miidir desen kamera bagindan kalkmaz bditin is

sana kalir’

K2: “Magaza sorumlusu magazay ydnetebilirse iyi ama magaza isten  ayriima
sorumlu  yardimeisi  goluk gocuk oldugu igin sana emir niyetine ve
yagdiriyor, onu yap bunu yap, ofise girip ¢ikmiyor ya da depoyla davranigina
ilgileniyormus gibi yapip giinii bitiriyor” etki eden

. P, faktorler
K17: “‘Magaza sorumlusu bize hesap kitap islerini bile 6gretmeye

kalkmigti, yiikselirsiniz falan diye ama hepsi tabi ki yalan sadece
kendi islerini hafifletmek ve bize daha fazla yiik gikarmak igin”

Tehdit-baski-hakaret-azarlama E3: “Rapor alp hasta oldugumu séyledigimde magaza | Is yeri zorbaligi ve bezdiri
sorumlusu igten ¢ikartmakla veyahut madazami degistirmekle
tehdit etmistir”

K3: “Isten gikmak istedigimde kasada agik var sana édetirim diye
tehditler savurdu”

K12: “Tarihi yakin Uriinleri kasa yaninda satmak icin psikolojik
baski”

K18: “Tarihi geg¢mis (rin satarsiniz; satmazsaniz sizi isten
atmakla tehdit ederler”

K14: “Magaza sorumlunuz vicdan sahibi degilse, skt satmanizi
satamazsaniz cebinizden ge¢menizi ister. Buna itiraz ederseniz
ise giriste imzaladiginiz esnek ¢alisma saatleri ad altinda full
birakmak ile tehdit eder”

EG6: “Benle is yeri resmiyetinde konusmuyordu mdsterilerin
yaninda agadiliyordu”

E9: “Haftada normalde 45 saat mesainiz var ama siz 65-70 saat
cahgirsiniz. Aksam 17.30'da ¢ikmaniz  gerekirken 18.30-
19.00'da eve giderseniz hakkinizi istediginizde isine gelmiyorsa
¢tk derler”

K19: “Magaza sorumlusu arada gelip kasa etrafinin ve gevredeki
alanin ne kadar daginik olduguyla ilgili bahaneler uydurup
azarliyor, bir ig s6yliyor yapiyorsun azarliyor, yogunluktan
yapamiyorsun yine azarliyor, indirimli drdnler satiimayinca
azarliyor, azarliyor da azarliyor”

E11: “Ise saatinden énce gelmeniz ve saatinden sonra gikmaniz
isteniyor. Cikmak istediginizde size magaza sorumlusu
tarafindan tehdit psikolojik baski uygulaniyor”

Takdir edilmeme K5: “Yapilan igin begenilmemesi, takdir gérmeme” Motivasyon kaybi

K3: “Siz kendinizden fedakarlik edip ekmedinizin hatiri igin o
kadar saate katlanmigken bir "elinize saglik" denmez”

E4: “Normal sartlarda bir kurum galisanini motive edip daha gok
verim almak igin ayricalik tanimaya caligirken bizim kurum tam
anlamiyla sémdirinin en dibini yagiyor”

E9: “Egder ¢ok yiiksek cirolu bir magdaza degilse magazada
maksimum 4 kigiden (magaza sorumlusu, magaza sorumlu
yardimcisi ve 2 personel) biri olarak yer alirsiniz. Bu sebepten
de her igi yapip, her yere yetismeye calisirken bulursunuz
kendinizi ve asla yeterli gelmez kimseye, hep sézle olmasa da
hal ve tavirlarla elestirilirken bulursunuz kendinizi; sunu neden
s6yle yapmadin, bu neden béyle yapmadin gibi asla bitmeyecek
bir sekilde”

K17: “Kisa siire igerisinde her seyi bilmenizi istiyorlar gerek
sizden 6nee baglayan (donanimii) personel ya da yardimeinin is
yikini azaltmaniz, bu streye 7 gin diyebiliriz. Ogrenme
diizeyinize gére muamele gériyorsunuz. llk birkag giin "gok
iyisin sen yaparsin. Bir hafta oldu, hala yapamiyorsun ile imali
sekilde kiigiik diistirebiliyorlar”
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Psikoloji, aglama, mutsuzluk, | E4: “Psikolojik olarak seni gok zorluyorlar’ Bedensel ve psikolojik saglik sorunlari

saglik
g K19: “Her moralim bozuk oldugunda miisteriye surat asiyorsun,

indirimli dirtin satmiyorsun diye azar yedim, kasada aglamamaya
calisirken insanlara hos geldiniz demeye devam etmeme
ragmen surat asiyorsun diye tizerime gelindi”

K1: “Bir de haftanin bir giinii full ¢alisma kurali var ama benim
bulundugum bélge sorumlusunun bir kurali varmis. Yeni gelen
eleman haftada iki full (st (iste yapacakmis, yani 14-14 buguk
saat 2 giin Ust ste ve ben iki vesait yapiyordum, eve geldigimde
dus almaya, insani seyler yapmaya halim kalmiyordu. Bir de iki
full bolge sorumlusu verdi, bir de magazanin kendi fullii var, yani
haftada (g kez full yapacagim séylendi. Gittim bankta oturdum
cocuk gibi agladim Allah’im neden bunu kendime yaptim diye”

E2: “Boyun ve sirtimda adir kaldirmaktan ciddi agrilar olugtu”

E9: “Her Allah'in giinii gelen sevkiyat. Aksama kadar bitmeyen,
geldigi saati hi¢ belli olmayan sevkiyat belasi. Kasaya ayni
zamanda bakmak ve o esnada mal atmak. Kisacasi kdle gibi hig
durmadan ¢alismak. Bel fitigi garanti”

K2: “Saghigimdan oldum giinlerce mide bulantisi kusma derken
verdigim Kilolar, psikolojim, sinir hastasi olur gikarsin”

Sans faktorl K4: “Bu sirkete basladiginiz zaman kumar oynuyorsunuz | Cevre faktdrlerinin olumlu olabilme
oyununuz ise magaza sorumlusu ve madaza sorumlusu | durumu

yardimeisi denilen riitbelerde hangi karakterde insanlarin
olduguna bakiyor”

E14: “Ben ¢ok sansliydim ki gok iyi bir midtre ve yardimcisina
denk geldim ama duydugum kadariyla iyi mddiir sayisi gok az”

E16: “Sansin varsa yanindakiler iyi olabilir. Ustler de bélgene
bagl”

E17: “Burada caligtiginiz personel, yonetim, yer, adalet sistemi
genellikle sans igidir”

K15: “Ekibin sagdlamsa bir o kadar eglenceli”

*Not: K: Kadin, E: Erkek, kadinlar igin 1'den 19a, erkekler icin 1'den 17’ye kadar kimlik tanimlamasi yapilmistir. Oregin, K15 veya E17 gibi.

Tablo 1'de bazi katiimcilarin bazi garpici agiklamalarina ve ifadelerine yer veriimistir. Tablo 1'de sol sttunda aktarildigi
gibi katiimcilardan gérisme esnasinda elde edilen kategoriler; “birkag kelime ile 6rgUtiin tanitiimasi, eksi yonleri, arti
yonleri, yoneticiler/yonetim, personel sayisindaki yetersizlik, is yuku, kasa agidi, son kullanma tarihli trlin ve skt'li trin
satilamazsa ddeme, ise baglamadan 6nce bahsedilen calisma kosullari, adalet/ayrimcilik/kayirmacilik, kariyer olanaklari,
terfi, Ucret/maas, yemek/yol Ucreti, mesai saati/saatleri-haftalik ¢alisma programi/takvimi, ek mesai/ek mesai icreti,
mola/mola streleri, izin gtind/gunleri, musteriler, ayakta durma/oturamama, kaytarma, tehdit-baski-hakaret-azarlama,
takdir edilmeme, psikoloji-aglama-mutsuzluk, saglik, sans faktor(” olmak Uzere 23 tanedir. Bu kategorilere karsilik gelen
alt temalar ise Tablo 1'de sirasiyla “orgitu tanimlama ve betimleme, 6rgutiin negatif degerlendirimesindeki faktorlerin
fazlaligi, orgltun pozitif degerlendirilmesindeki faktorlerin azligi, yoneticilere ve yonetim tarzina bakig, insan kaynaklari
planlamasi eksikligi, is analizindeki hata sonucu ishdlimu ve uzmanlasma eksikligi, is analizi ve egitim-gelistirme
fonksiyonlarindaki eksiklik sonucunda gérev ve sorumluluklardaki aksamalardan dolayi ¢alisanlara yapilan baski, isgéren
tedariki, segme ve yerlestirmedeki hatalar ve yaniltmacalar, adalet algisi, kariyer yonetimi, Ucret tatminsizligi, yan
odemelerle ilgili tatminsizlik, galisma saatleri ve haftalik program hakkinda belirsizlik, ek mesai ve ek mesai (creti
odenmesinde sorun, dinlenme molalarinin tam kullandiriimamasi, izin gunlerinin belirsizligi ve uygunsuzlugu, musteriler
ile iligkiler, calisma kosullarinin getirdigi yorgunluk, magaza yoneticilerinin kaytarma davraniglari, is yeri zorbaligi ve
bezdiri, motivasyon kaybi, bedensel ve psikolojik saglik sorunlari, gevre faktdrlerinin olumlu olabilme durumu” olmak (izere
23 adet olarak saptanmistir. Betimsel analiz sonucu isten ayrilma niyetine ve davranisina etki eden faktorler ana temasi
saptanmigir. Tim katilimcilar belirtilen alt temalardan oldukga sikayetcidirler. Sikayetlerini yonetime iletenler ve ¢oziim
talep edenler (K2, K7, K8, K12, K17, K18, K19, E3, E6, E9, E11) olmasina ragmen ilgili market zinciri ¢alisan sesine sessiz
kalmistir. Tim katilimcilar maagin gliniinde yatmasi disinda her sey hakkinda negatif yorumda bulunmusglardir. Fakat bazi
arti yonlerinin oldugunu belirten Tablo 1'de aktarildigi gibi K4, K14, K15, E14, E16 ve E17 katiimcilari bulunmaktadir.
Ayrica K4, K14, K17, E4 ve E9 katilimcilari kariyer olanaklarindan alayci bir dille bahsederek sirketi elestirmislerdir. Sonug
olarak tiim katimcilar alt tema olarak belirtilen zorlu ¢alisma kosullari ve érgiitsel faktorler nedeniyle ilk gorlismelerden 6
ay ile 12 ay sonra islerinden ayriima davranisi sergilemislerdir.
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Sonug ve Degerlendirme

Nitel calismalarda problemlerin varligina odaklanmanin sadece sonuca dikkat kesilmekten daha énemli olduguna (Wolcott,
1994; aktaran Creswell, 2013: 52) deginen bakis agisiyla isten ayrilma niyetine ve davranigina bir biyuteg de arastirmaci
tarafindan tutulmustur. ilgili literatiirdeki isten ayrilma niyetini ve davranisini boylamsal ve fenomenolojik ve betimsel
acidan ele alan ve hem niyete hem de davranisa itecek nedenleri bu denli fazla sayida ortaya koyan bir ¢alisma olmamasi
orgutsel davranis literatiirli 6zelinde isten ayriima alanyazinina katki sunabilecektir. 2021 Kasim ayinda vyar
yapilandiriimis miilakatlarla baslanan arastirmaya fenomenolojik bakis agisiyla isten ayriima niyetini deneyimlemis 19
kadin ve 17 erkek katilmistir. Arastirmada elde edilen 23 alt tema; “6rgutl tanimlama ve betimleme, 6rgutin negatif
degerlendirilmesindeki faktdrlerin fazlaligi, 6rgutiin pozitif degerlendiriimesindeki faktdrlerin azligi, yoneticilere ve yonetim
tarzina bakis (Tanner ve Castleberry, 1990), insan kaynaklari planlamasi eksikligi (Heavey, Holwerda ve Hausknecht,
2013; Holtom vd., 2008; Hom vd., 2012; Hudson ve Chen, 2015), is analizindeki hata sonucu isb6llimii ve uzmanlagsma
eksikligi (Griffeth, Hom ve Gaertner, 2000; Kahn vd., 1964; Rhoads, Singh ve Goodell, 1994; Verbeke, 1997), is analizi ve
egitim-gelistirme fonksiyonlarindaki eksiklik sonucunda gérev ve sorumluluklardaki aksamalardan dolayi calisanlara
yapilan baski (Dubinsky ve Levy, 1985; McFarland, 2003; Valentine ve Barnett, 2003), isgoren tedariki, segme ve
yerlestirmedeki hatalar ve yaniltmacalar (Cho, Lee ve Kim, 2019; Ferris, 1985; Hochwater vd., 1999; Rizzo vd., 1970;
Sawyer, 1992; S6kmen ve Kenek, 2020), adalet algisi (Arasli ve Tiimer, 2008; Bolat vd., 2017; Biyik, Simsek ve S6kmen,
2016; Brashear, Manolis ve Brooks, 2005; Hemdi ve Nasurdin, 2008; Kerse ve Babadag, 2018; McKay vd., 2007; Roberts,
Coulson ve Chonko, 1999; Robinson ve Dechant, 1997), kariyer yonetimi (Bedian, Kemery ve Pizzalatto, 1991; Kenek ve
Sokmen, 2018; Salamin ve Hom, 2005; Weng ve McElroy, 2012; Yuksel ve Benk, 2016; Zhang vd., 2005), ucret
tatminsizligi (Buenaventura, 2013; Matier, 1990; Orticii ve Bayramov, 2022; Parasuraman ve Futrell, 1983; Weiler, 1985),
yan odemelerle ilgili tatminsizlik, calisma saatleri ve haftalik program hakkinda belirsizlik (Caruso vd., 2006; Kerin ve
Carbone, 2003; Ling ve Phillips, 2006; Moss vd., 2004; Sokmen ve Simsek, 2016), ek mesai ve ek mesai Ucreti
6denmesinde sorun (Bridges, Johnston ve Sager, 2007; Giney ve Sigrar, 2023; Hulin, Roznowski ve Hachiya, 1985),
dinlenme molalarinin tam kullandiriimamasi (Chen vd., 2020; Nejati, Rodiek ve Shepley, 2016; Wendsche, Hacker ve
Wegge, 2017), izin gunlerinin belirsizligi ve uygunsuzlugu, musteriler ile ilikiler, calisma kosullarinin getirdigi yorgunluk,
magaza yoneticilerinin kaytarma davranislari, is yeri zorbali§i ve bezdiri (Atawneh vd., 2003; Mensah vd., 2020; Nart,
2014; Shahzad ve Malik, 2014), motivasyon kaybi (Dysvik ve Kuvaas, 2010; Ertas, 2015; Schaufeli ve Bakker, 2004;
Wright, 1991), bedensel ve psikolojik sadlik sorunlari (Awang vd., 2015; Carlson vd., 2011; Chen vd., 2016; Jamal ve
Baba, 2003; Rajan, 2013; Wegge vd., 2006; Zhang, 2016) isten ayrilma niyetine ve buna bagl olarak isten ayriima
davranigina sebep olmustur. Bir bagka deyisle, 2021 Kasim ayinda baslayan ilk milakatlardan 6 ay-1 yil zaman zarfi
sonrasinda tlm katilimcilar isten ayrilma davranigi sergilemiglerdir. Aragtirmaya konu edinilen orgitteki satis elemanlari
mevcut is arkadaglarinin ayrimasindan duygusal olarak ¢ok etkilenmislerdir (Sager, Griffeth ve Hom, 1998). ilgili érgitte
yetkin satis elemanlarinin istifasi satis organizasyonunun etkinligi izerinde motivasyon kaybi gibi olumsuz bir etkiye sahip
olmustur (Moncrief, Babakus, Cravens ve Johnston, 1997). Yoneticileriyle zayif iligkileri olan tim satig gorevlileri isten
ayrilmiglardir (Tanner ve Castleberry, 1990). Orgitin isgéren tedariki, se¢gme ve yerlestime politikasindan (Hochwater vd.,
1999) (cretlendirme sistemine kadar ve yonetici destedinin yoklugundan kaynaklanan gatisma ortami isten ayrilma
niyetine ve nihayetinde goniillii isten ayrilmaya yol agmigtir. insan kaynaklari planlamasi eksikligine dayali yeterli sayida
olmayan personel istihdami ve ¢alisanlarin performans agigini kapatmaya gabalarken sergiledikleri tepkileri ve azalan is
motivasyonu ile bireyler isten ayriimiglardir (Heavey, Holwerda ve Hausknecht, 2013; Holtom vd., 2008; Hom vd., 2012).
Is analizi siirecindeki eksiklikler ve hatalar sonucu isbélimii ve uzmanlasma sorunlarindan dolayi ¢alisanlar rol catismasi
ve rol belirsizligi yasayarak stres duymuslardir. Bu isletmede asiri rol yiki olan satis elemanlari agiri rol yiklemesiyle
iligkili bedensel ve zihinsel sadlik sorunlari gibi olumsuz sonuglardan kaginmak igin sirketten ayrilmislardir (Griffeth, Hom
ve Gaertner, 2000; Kahn vd., 1964, s.20; Rhoads, Singh ve Goodell, 1994; Verbeke, 1997). Satis gérevlileri son kullanma
tarihi gelmis Urtinleri satmak gibi etik agidan zorlayici ve stipheli taktiklere girismek zorunda hissettiginde supheli davranigi
gozlemleyen veya bizzat yasayan bireyler hisrana ugrayarak isten ayrilma sergilemiglerdir (Dubinsky ve Levy, 1985;
McFarland, 2003; Valentine ve Barnett, 2003). i§gbren tedariki, segme ve yerlestirme sireclerindeki hatalar ve
yaniltmacalar sonucu bu isletmedeki calisanlara verilen sézler tutulmadigi icin bireyler hayal kirikligina ugramislardir.
Calisma saatlerinden mola surelerine, izin glinlerinden oryantasyon (George ve Bettenhausen, 1990) siresinin azligina
kadar bireyler beklediklerini bulamamuslardir (Hopkins ve Hopkins, 1991). Calisanlarin basta kayirmacilik (Arasli ve Tumer,
2008; Bolat vd., 2017) ve kaytarma olmak Uzere karsilastiklari adaletsiz (Biyik, Simsek ve Sékmen, 2016; Brashear,
Manolis ve Brooks, 2005; Roberts, Coulson ve Chonko, 1999) uygulamalar ve ayrimcilik davranislari (McKay vd., 2007;
Robinson ve Dechant, 1997) bireylerin érgtte olan inanglarini kaybederek isten ayrilmalarina neden olmustur. Calisanlar
liyakate dayall olmayan kariyer basamaklari tirmanma olaylarina sahit olmuslardir. Bu durum kariyer hedeflerine ulasma
y6niinde ¢ok az ilerleme ve mevcut islerinde profesyonel yetenek gelisimi igin ¢ok az firsat oldugunu algilamalariyla birlikte
isten ayrilma niyetine (Kenek ve Sokmen, 2018, Weng ve McElroy, 2012; Yiksel ve Benk, 2016) ve davranisina
donismustir. Market ¢alisanlari uzun saatler (Caruso vd., 2006; Moss vd., 2004) galisiimasina ragmen elde ettikleri aylik
gelirden memnun degillerdir. Temel cret diizeyinden duyulan tatminsizlik (Buenaventura, 2013; Oriicii ve Bayramov,
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2022; Parasuraman ve Futrell, 1983; Weiler, 1985) ilgili katilimcilarin isten ayrilma niyetine bagh olarak davranis
sergilemelerine sebep olmustur. Artan ¢alisma saatleri (Ling ve Phillips, 2006) is stresine (S6kmen ve Simsek, 2016) yol
agmis ve calisma saatlerinin kotu yonetimi ile birlikte motivasyon ve verimlilik kayiplari (Kerin ve Carbone, 2003) ortaya
cikmistir. Market zincirindeki ek mesailerin fazlali§i ve ek mesai lcretlerinin yeterli olmamasi veya hi¢ édenmemesi ¢alisan
katkilarinin gérmezden gelindigi algisina yol agmis ve is tatminini olumsuz etkileyerek (Hulin, Roznowski ve Hachiya,
1985) ¢alisanlari isten ayrilma davranisina strlklemistir. Diizenli olarak planlanmis dinlenme molalarinin uygulanmamasi
(Wendsche, Hacker ve Wegge, 2017), azalan mola stireleri isletmede daha diisik is tatmini ve daha yiiksek isten ayriima
niyeti ile (Chen vd., 2020; Nejati, Rodiek ve Shepley, 2016) isten ayriima davranigina yol agmigtir. ilgili market zinciri
calisanlari tehdit edilme, azarlanma ve asagilanma gibi olumsuz olaylardan dolayr moral dusikligi yasamislardir.
Bunlarin yansimalari olarak da fiziksel ve zihinsel saglik sorunlari (Barger vd., 2005; Jamal ve Baba, 2003; Wegge vd.,
2006; Zhang, 2016) ile mlcadele etmek zorunda kalmislardir (Atawneh vd., 2003; Mensah vd., 2020; Nart, 2014; Shahzad
ve Malik, 2014). Tiim bu negatif gelismeler ise isten ayrilma karari vermelerine neden olmustur. ifade edilen isten ayrilma
niyetine ve davranigina neden olan faktorlerin aksine is yerinde kendilerine adil davranildigi ve degder verildigi icin mutlu
hissedenler isten ayrilma niyetine sahip olmazlar. Bu, is tatmini ve performansi ile iligkili en dnemli faktérlerden biridir. Bu
nedenle, rasyonel érgutler, iyilestiriimis galisma kosullari ve ortamlari saglamanin yani sira bu y6nlere de odaklanirlar
(Judge vd., 2001; Cakir, Benk ve Sdkmen, 2022). Ayrica mutluluk, isten ayrilma niyetini azaltici bir etkiye sahiptir. Mutluluk
uyariimalidir, ¢unku bu zihinsel esenligin bir gdstergesidir ve mutluluk motivasyonu, is performansini ve is sonuglarini
artinr (Awang vd., 2015). Satis yoneticileri, is tatminini artirmak ve bdylece gonullli ¢alisan devir hizini azaltmak igin,
yiksek satis performansina sahip kisilerin kendilerini degerli, takdir edilmis ve etkili hissetmelerini saglamak icin onlara
daha fazla zaman ayirmalidir. Orgitlerin karlilik ve verimlilik gibi birincil amaglari éncelemesi ile birlikte calisanlarina da
onem vermesi gerekir. Hatali verimlilik politikalari, ¢alisanlara yapilan bedensel ve psikolojik sonuglari olan baskilara yol
agmaktadir. Bedensel ve psikolojik saglik sorunlarina sahip kisilerin tekrar ig hayatina girmeleri ve uyum gostermeleri
orgutler agisindan tizerinde durulmasi gereken 6nemli sikayetlerdendir. Orgitlerdeki tehdit, azarlama, bezdiri, zorbalik gibi
baskilar calisanlari islerinden ve is yerinden yabancilastirmaktadir. Boyle s6ylemlerin ve durumlarin terk edilmesi gerekir.
Bu anlamda o6rgutler calisma kosullarini isgorenler lehine olacak sekilde tekrar gozden gegirmeli, ¢alisan odakli bir tutum
sergilemelidir. Tablo 1'de aktarilan katilimei deneyimleri ve bunlarla ilgili sikayetler ve serzenisler orgutlerin hangi noktalar
lizerinde yogunlagmasi gerektigine 1sik tutmaktadir. Ozetle, ilgili market zinciri 6zelinde ama perakendecilik sektdrinin
tamamina calisanlarini maddi ve manevi anlamda tatmin edici diizeyde desteklemeleri, insan kaynaklari planlamasi, is
analizi, isgéren tedariki-segme ve yerlestirme, egitim-gelistirme gibi insan kaynaklari fonksiyonlarini etkin bir sekilde
uygulamalari, isgdrenlerine her agsamada ve tiim sireclerde adaletli davranmalari, Ucret ve yan 6demelerin piyasanin
ekonomik kosullarina uygun olarak yapilmasi, ¢alisma saatleri, haftalik program, dinlenme molalari ve izin planlamasinin
dogdru ve agik bir sekilde isgrenlere sunulmasi, magaza yoneticilerinin ¢alisanlara yardimei olmasi, is yeri zorbaligi ve
bezdiri olaylarinin yakindan takip edilmesi ve 6nlem alinmasi ve ayakta durmanin yarattig yorgunluktan dolayi isgérenlere
oturabilecekleri alanlarin tahsis edilmesi dnerilmektedir.

Arastirmaya ¢alismanin merkezi isten ayrilma niyeti fenomeninden dolayi katilimci bulmakta gugluk ¢ekilmistir. Yogun
cabalar ve ikili iliskilerin katkislyla bireylere ulasiimistir. Bazi adaylarla milakatlar yarida kesilmek zorunda kalinmistir. Bu
tip elestirel konularda arastirma yapmanin getirdigi zorluklardan dolayi kimi galisanlardan belirli bir sire ierisinde geri
dontsler ve cevaplar alinmistir. Orgiitlere elestirel gozle bakmayi kapsayan olumsuz konulari ele alirken bunun gibi
sorunlarla karsilagilabilecedi unutulmamalidir. Sonug olarak, zorluklarin varligi da arastirmacilari bu tir konulardan uzak
tutmamalidir. Aksine, seslerini duyurmak isteyen calisanlara daha fazla yardimci olunmalidir. Gelecek arastirmalar icin
isten ayrilma niyetinin ve davraniginin érgtitsel sinizm, calisan sesi ve orgiitsel sessizlik gibi konularla fenomenolojik
acidan incelenmesi 6nerilmektedir.
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Extended Abstract
Aim and Scope

Sales responsibility is a boundary role position where individuals are required to interact with others beyond the formal
boundaries of the organization (Singh, 1998). The market chain segment of the retail sector is an area where employees
are active at the workplace for long hours, wages are kept at the minimum wage level, and personnel procurement and
dismissal are frequently encountered, regardless of qualified or unskilled personnel, due to the excess labor supply. In
addition, market chain employees interact closely with customers. In this sense, they are like the representative face of
their companies, as they act as a border role. Employee turnover intention continues to be a critical issue for human
resources and organizational management due to its negative consequences (Dalessio, Silverman and Schuck, 1986;
Lambert, Hogan and Barton, 2001; Stanz and Greyling, 2010; Sulu, Ceylan and Kaynak, 2010) on effective organizational
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functioning. Employee retention and its antithesis, turnover, is a complex phenomenon that creates a serious problem in
the sales environment. The complexity of human behavior makes it difficult to understand or even solve the phenomenon.
While examining at the turnover intention figures in organizations, it is seen that this issue is of great importance. The
literature on turnover intention and behavior was examined, the lack of a study that dealt with the two concepts together
attracted the attention of the researcher. In other words, there is no research that extends to intention to quit and to quitting
behavior based on this intention. In addition, considering these two variables in the retail sector and using the
phenomenological approach to discover the essence of the experiences of turnover intention and behavior reveals the
originality of the research. In addition, the absence of any other study that reveals such a comprehensive set of causes
for two variables makes the research even more original.

Methods

The results of the Human Management Association of Tiirkiye's 2018 research on the turnover intention and employee
turnover rate of employees in all sectors attracted the attention of the researcher. In the related research, the sectors with
the highest employee turnover rate emerged as construction (60.5% - resignation and 62.5% - general reasons) and retail
(59.1% - resignation and 52.1% - general reasons) (PERYON, 2018). From this point of view, with the current observations
and curiosity of the researcher, the mobility in personnel exchange in the retailing sector in particular market chains has
drawn his attention. When the relevant literature is examined, the researcher is intrigued by the fact that there is no
longitudinal study that finds the intention to quit and the quitting behavior of the participants after a certain period of time
depending on this intention. In addition, examining these two variables with a phenomenological approach in the retailing
sector and revealing many reasons related to these variables reflect the originality of the research and its contribution to
the literature. Thus, it is aimed to explore the central phenomena of turnover intention and behavior of employees of a
supermarket chain operating in 81 provinces of Tlrkiye in the context of organizational factors and working conditions. In
the research, the feelings and thoughts of the sales personnel, in other words, the silenced voices they want to convey will
be discussed in terms of social justice as an interpretive framework. The researcher used the inductive method in
abstraction. In this qualitative research, the phenomenological approach (van Manen, 2007), which aims to understand
human experience, was used. The essence of the common experience of the employees of the grocery chain in the
research on the concept of quitting (Creswell, 2013, p. 81) is revealed. A phenomenological study was designed with the
structured analysis method of Moustakas (1994). In the semi-structured interview, open-ended questions (for example,
can you tell us about your working conditions?) were asked to the participants and answers were gathered through mutual
dialogue. As the analysis stages, important expressions were extracted from all the answers collected in order (discourses
about intention to leave the job and behavior were gathered together), meaning units were formed (For example, the
answers of individuals who were considering leaving the job due to wages were clustered), sub-themes were grouped
(sub-themes and theme presented in Table 1) were created), textural and structural descriptions (for example, participants'
responses and sub-themes were mapped out) and a mixed description of textural and structural description (resulting set
of conclusive reasons) were made, which included a detailed description of the basic and unchanging structure or core of
the job leaving experience (Moustakas, 1994). Although the benefits and importance of the survey technique were not
ignored by the researcher, semi-structured interview technique with open-ended questions was used in this study, which
is thought to be suitable for the purpose of the research and will facilitate the fluency of the interview process without
restricting both the practitioner and the participants to certain answer limits. As a criterion-based sample, sales personnel
with intention to leave were reached with the snowball sampling strategy. After the data obtained from each participant
who was determined purposefully based on the phenomenon of turnover intention and behavior, the controls were made
again and again, and the interviews continued until the 36th participant, who was thought to be satisfied with the answers.
Data were collected from a total of 36 participants, 19 female and 17 male, between November 2021 and December 2022.
No demographic information was shared at the request of the participants. In addition, factors such as gender, education
level, province of work, duration of work have no importance in terms of the focus of the research. When the relevant
literature is examined, no longitudinal study has been found about the intention to leave the job in the retail sector and the
behavior to be exhibited depending on this intention. In addition, while these two variables are handled with a
phenomenological approach, the absence of such a perspective that touches so many reasons reveals the original
structure of the research and its contribution to the literature. While this is the analysis of the gap in the literature in the
academic sense and the related contribution problem to this field, the main problem that the research aims to reach and
solve is "How do 19 female and 17 male salespeople who have experienced the intention to leave the job attribute their
intentions and the behavior of leaving the job that may occur in the future?" format. Based on this main problem, the sub-
problems of the research are as follows: “What are the characteristics of the grocery chain where the salespeople work?
What are the duties and responsibilities of salespeople? Under what conditions do salespeople work? What are the
advantages and challenges of being a salesperson? How do the difficulties of being a salesperson drive an individual to
quit the job? How do the difficulties of being a salesperson push the individual to quit their job?” For validity, a peer review
was conducted with 2 different colleagues of the researcher at all stages of the relevant research. In addition, members
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were checked and the opinions of all participants were taken. Thus, it was implemented by taking into account the
suggestions of peers and participants. For reliability, a consensus was reached on the categories, sub-themes and themes
with the same 2 academicians who took part in the peer review at the validation stage. With the participation of 3
academicians in the research, its internal reliability was also increased. In addition, benefiting from many sources and
opinions about organizational factors and working conditions related to turnover intention and behavior in the relevant
literature is also supportive for reliability.

Findings

In Table 1, some striking statements and expressions of some participants are given. As given in the left column of Table
1, the categories obtained from the participants during the interview “introducing the organization in a few words, minuses,
plus aspects, managers/management, inadequacy in the number of personnel, workload, lack of cash, payment if the
product with expiration date and expiration date cannot be sold, working conditions mentioned before starting work,
justice/discrimination/ favoritism, career opportunities, promotion, wage/salary, meal/road wage, working hours/hours-
weekly work schedule/schedule, overtime/overtime pay, break/break times, day off/days, customers, standing/not sitting
The sub-themes corresponding to these codes were determined as 23 in the right column of Table 1, respectively: “defining
and describing the organization, the excess of factors in the negative evaluation of the organization, the scarcity of the
factors in the positive evaluation of the organization, the view of the managers and the management style, the lack of
human resources planning, the error in the job analysis. As a result of the division of labor and lack of specialization,
pressure on employees due to disruptions in duties and responsibilities as a result of lack of job analysis and training-
development functions, mistakes and deceptions in employee procurement, selection and placement, perception of justice,
career management, wage dissatisfaction, dissatisfaction with side payments, working hours and uncertainty about the
weekly schedule, problems in paying overtime and overtime wages, not making full use of rest breaks, uncertainty and
inconvenience of rest days, relations with customers, fatigue caused by working conditions, slacking behaviors of store
managers, workplace bullying and harassment, loss of motivation, physical and psychological health problems, the state
of being positive of environmental factors”. All participants are quite complaining about the sub-themes. Even though there
were those who conveyed their complaints to the management and demanded solutions (K2, K7, K8, K12, K17, K18, K19,
E3, E6, E9, E11), the relevant market chain remained silent to the voice of the employees. All participants made negative
comments about everything except that the salary was paid on the day. However, as stated in Table 1, which states that
there are some positive aspects, there are K4, K14, K15, E14, E16 and E17 participants. In addition, K4, K14, K17, E4
and E9 participants criticized the company by cynically talking about career opportunities. As a result, all participants
exhibited the behavior of quitting their jobs 6 to 12 months after the first interviews due to the difficult working conditions
and organizational factors specified as the theme.

Conclusion

The absence of a study in the related literature that deals with the intention and behavior of turnover from a longitudinal
and phenomenological point of view and reveals the reasons that will lead to both intention and behavior in such a large
number may contribute to the literature of turnover in the organizational behavior literature. 19 women and 17 men who
experienced the intention to quit their job from a phenomenological point of view participated in the research, which started
with semi-structured interviews in November 2021. The 23 sub-themes obtained in the research are “defining and
describing the organization, the excess of factors in the negative evaluation of the organization, the few factors in the
positive evaluation of the organization, the view of the managers and the management style (Tanner and Castleberry,
1990), the lack of human resources planning (Heavey, Holwerda and Hausknecht, 2013; Holtom et al., 2008; Hom et al.,
2012; Hudson and Chen, 2015), division of labor and lack of specialization as a result of error in job analysis (Griffeth,
Hom and Gaertner, 2000; Kahn et al., 1964; Rhoads, Singh and Goodell, 1994; Verbeke, 1997), pressure on employees
due to disruptions in duties and responsibilities as a result of lack of job analysis and training-development functions
(Dubinsky and Levy, 1985; McFarland, 2003; Valentine and Barnett, 2003), mistakes and deceptions in employee
recruitment, selection and placement (Cho, Lee and Kim, 2019; Ferris, 1985; Hochwater et al., 1999; Rizzo et al., 1970;
Sawyer, 1992; Sékmen and Kenek, 2020), perception of justice (Arasli and Timer, 2008; Bolat et al., 2017; Biyik, Simsek
and Sokmen, 2016; Brashear, Manolis and Brooks, 2005; Hemdi and Nasurdin, 2008; Kerse and Babadag, 2018; McKay
et al., 2007; Roberts, Coulson and Chonko, 1999; Robinson and Dechant, 1997), career management (Bedian, Kemery
and Pizzalatto, 1991; Kenek and Sékmen, 2018; Salamin and Hom, 2005; Weng and McElroy, 2012; Yiiksel and Benk,
2016; Zhang et al., 2005), salary dissatisfaction (Buenaventura, 2013; Matier, 1990; Oriicii and Bayramov, 2022;
Parasuraman and Futrell, 1983; Weiler, 1985), dissatisfaction with fringe benefits, uncertainty about working hours and
weekly schedule (Caruso et al., 2006; Kerin and Carbone, 2003; Ling and Phillips, 2006; Moss et al., 2004; S6kmen and
Simsek, 2016), problems in paying overtime and overtime wages (Bridges, Johnston and Sager, 2007; Giiney and Sigrar,
2023; Hulin, Roznowski and Hachiya, 1985), not making full use of rest breaks (Chen et al., 2020; Nejati, Rodiek and
Shepley, 2016; Wendsche, Hacker and Wegge, 2017), uncertainty and inconvenience of days off, relations with customers,
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fatigue caused by working conditions, loafing behaviors of store managers, workplace bullying and harassment (Atawneh
et al., 2003; Mensah et al., 2020; Nart, 2014; Shahzad and Malik, 2014), loss of motivation (Dysvik and Kuvaas, 2010;
Ertas, 2015; Schaufeli and Bakker, 2004; Wright, 1991), physical and psychological health problems (Awang et al., 2015;
Carlson et al., 2011; Chen et al., 2016; Jamal and Baba, 2003; Rajan, 2013; Wegge et al., 2006; Zhang, 2016) caused the
intention to quit and the behavior of quitting accordingly. In other words, 6 months to 1 year after the first interviews, which
started in November 2021, all participants exhibited quitting behavior. The salespeople in the organization that was the
subject of the research were emotionally affected by the departure of their current colleagues (Sager, Griffeth and Hom,
1998). The resignation of competent salespeople in the relevant organization had a negative effect on the effectiveness
of the sales organization, such as loss of motivation (Moncrief, Babakus, Cravens and Johnston, 1997). All salespeople
who had poor relationships with their managers left the job (Tanner and Castleberry, 1990). From the organization's
employee procurement, selection and placement policy (Hochwater et al., 1999) to the remuneration system and the
absence of managerial support, the conflict environment has led to turnover intention and ultimately voluntary turnover.
Individuals left the job due to the lack of human resource planning, insufficient number of personnel employment, and
decreased work motivation and the reactions of the employees while trying to close the performance gap (Heavey,
Holwerda and Hausknecht, 2013; Holtom et al., 2008; Hom et al., 2012). Due to the problems of division of labor and
specialization as a result of deficiencies and mistakes in the job analysis process, employees felt stressed by experiencing
role conflict and role ambiguity. In this organization, salespeople with role overload left the company to avoid negative
consequences such as physical and mental health problems associated with role overload (Griffeth, Hom and Gaertner,
2000; Kahn et al., 1964, p.20; Rhoads, Singh and Goodell, 1994; Verbeke, 1997). When salespeople feel compelled to
engage in ethically challenging and questionable tactics, such as selling expired products, individuals who have observed
or personally experienced suspicious behavior have left their jobs in frustration (Dubinsky and Levy, 1985; McFarland,
2003; Valentine and Barnett, 2003). Individuals were disappointed because the promises made to the employees in this
company were not kept as a result of mistakes and deceptions in the recruitment, selection and placement processes.
Individuals could not find what they expected from working hours to break times, from days off to a lack of orientation
(George and Bettenhausen, 1990; Hopkins and Hopkins, 1991). Unjust (Biyik, Simsek and S6kmen, 2016; Brashear,
Manolis and Brooks, 2005; Roberts, Coulson and Chonko, 1999) practices and discrimination that employees face,
primarily nepotism (Arasli and Timer, 2008; Bolat et al., 2017) and discrimination behaviors (McKay et al., 2007; Robinson
and Dechant, 1997) caused individuals to lose their faith in the organization and leave their jobs. Employees have
witnessed career climbs that are not based on merit. This situation turned into intention to leave the job (Kenek and
Sokmen, 2018, Weng and McElroy, 2012; Yiksel and Benk, 2016) and behavior, as they perceive that there is little
progress towards achieving their career goals and little opportunity for professional talent development in their current job.
Market employees are not satisfied with their monthly income despite working long hours (Caruso et al., 2006; Moss et al.,
2004). The dissatisfaction with the basic wage level (Buenaventura, 2013; Oriicti and Bayramov, 2022; Parasuraman and
Futrell, 1983; Weiler, 1985) caused the participants to behave in relation to their intention to quit. Increasing working hours
(Ling and Phillips, 2006) has led to work stress (S6kmen and Simsek, 2016), and together with poor management of
working hours, motivation and productivity losses (Kerin and Carbone, 2003) have emerged. The excess of overtime in
the market chain and the insufficient or not paid overtime wages led to the perception that employee contributions were
ignored and negatively affected job satisfaction (Hulin, Roznowski and Hachiya, 1985) and led employees to quit their job.
Failure to implement regularly scheduled rest breaks (Wendsche, Hacker and Wegge, 2017), reduced break times lead to
turnover behavior with lower job satisfaction and higher turnover intention (Chen et al., 2020; Nejati, Rodiek and Shepley,
2016) has opened. Relevant market chain employees experienced low morale due to negative events such as being
threatened, scolded and humiliated. As a reflection of these, they had to struggle (Atawneh et al., 2003; Mensah et al.,
2020; Nart, 2014; Shahzad and Malik, 2014) with physical and mental health problems (Barger et al., 2005; Jamal and
Baba, 2003; Wegge et al., 2006; Zhang, 2016). All these negative developments caused them to decide to quit their job.
Contrary to the factors that cause the expressed intention to leave the job and the behavior, those who feel happy because
they are treated fairly and valued in the workplace do not have the intention to leave the job. This is one of the most
important factors associated with job satisfaction and performance. Therefore, rational organizations focus on these
aspects as well as providing improved working conditions and environments (Judge et al., 2001). Sales managers should
devote more time to making high sales performers feel valued, appreciated and influential to increase job satisfaction and
thus reduce volunteer turnover. Organizations should prioritize primary objectives such as profitability and productivity,
and give importance to their employees first. Faulty productivity policies lead to pressures on employees with physical and
psychological consequences. Re-entering business life and adapting to people with physical and psychological health
problems is one of the important complaints that should be emphasized in terms of organizations. Pressures such as
threats, scolding, harassment, and bullying in organizations alienate employees from their jobs and workplaces. Such
statements and situations should be abandoned. In this sense, organizations should revise their working conditions in
favor of the employees and adopt an employee-oriented attitude. Participant experiences and related complaints and
reproaches given in Table 1 shed light on which points organizations should focus on. In summary, it is recommended that
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they support their employees in the relevant market chain but the retailing sector at a satisfactory level in material and
moral terms, effectively implement human resources functions such as human resources planning, job analysis, employee
procurement-selection and placement, training-development, and provide their employees at every stage and be fair in all
processes, wages and side payments are made in accordance with the economic conditions of the market, working hours,
weekly schedule, rest breaks and leave planning are presented to employees accurately and clearly, store managers help
employees, workplace bullying and harassment incidents are closely monitored to take precautions and to allocate areas
where employees can sit due to the fatigue caused by standing. Due to the central turnover intention phenomenon of the
study, it was difficult to find participants. Individuals have been reached through intense efforts and the contribution of
bilateral relations. Interviews with some candidates had to be interrupted. Due to the difficulties of doing research on such
critical issues, feedback and answers were received from some employees within a certain period of time. It should not be
forgotten that such problems can be encountered when dealing with negative issues that involve critically looking at
organizations. Consequently, the existence of difficulties should not keep researchers away from such issues. On the
contrary, employees who want to have their voices heard should be helped more. For future research, it is recommended
to examine turnover intention and behavior from a phenomenological point of view with issues such as organizational
cynicism, employee voice and organizational silence.
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