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ÖZ
Bu araştırmanın amacı, Türkiye’de faaliyet gösteren 
bir kimya fabrikasının veri seti kapsamında istifa ve 
işten çıkarmayı etkileyen faktörleri analiz etmektir. 
Lojistik regresyon analizleri kadın çalışanların                 
erkeklere kıyasla 2,9 kat daha yüksek işten çıkarılma 
riskine sahip olduğunu göstermiştir. İkinci olarak, 
34 yaşından daha büyük çalışanların 34 ve daha 
genç çalışanlara kıyasla 6 kat daha yüksek işten 
çıkarılma riskine sahip oldukları tespit edilmiştir. 
Ayrıca üniversite mezunu olmayanlar arasında 
istifa eğiliminin üniversite mezunlarına kıyasla 
yaklaşık 2 kat daha yüksektir. Veriler, kıdemin işten 
çıkarılma olasılığını istatistiki olarak anlamlı şekilde 
yükselttiğini göstermektedir. Araştırmanın bir diğer 
bulgusu, beyaz yakalı çalışanlar arasında ayrılma 
oranının belirgin şekilde daha yüksek olduğu 
yönündedir. Nihayet bulgular çalışanların yılın ilk 
yarısında ayrılmaya daha eğilimli olduğuna işaret 
etmektedir.

ABSTRACT 
This paper investigates factors affecting quits and 
dismissals, based on data from a chemical factory in 
Istanbul, Turkey. Logistic regression results indicated 
that the odds of being dismissed from their jobs for 
female employees were approximately 2.9 times 
higher than male employees. Secondly, workers 
older than 34 years were  found to be 6 times more 
likely to be dismissed compared to those who were 
34 years old or younger workers. Moreover, the risk 
of quitting among employees without a university 
degree was nearly 2 times greater for those who had 
a university degree. Also, the findings suggested 
that tenure significantly increased the odds of 
being dismissed. Similarly, the odds of white-collar 
employees leaving their jobs were distinctly higher 
than blue-collar employees. Finally, the results 
illustrated that workers were found to be more likely 
to separate between January and June.

ORCID ID: 0000-0002-7339-363X
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GİRİŞ

İşgücü devri, hem çalışanlar hem de organizasyonlar için istihdam ilişkilerinin en önemli 
sonuçlarından biridir. Çalışan için işgücü devri işsizlik ve yeni bir iş arayışı anlamına 
gelirken, organizasyon için işgücü devri önemli bazı örgütsel sorunlara işaret etmekte 
ve şirketin performansını olumsuz yönde etkileyen sonuçlara yol açabilmektedir. Ancak, 
makul düzeydeki bir işgücü devri, organizasyonun yenilenmesi için gerekli görülen bir 
durumdur. 

Literatürde işgücü devrini etkileyen çok sayıda değişkene değinilmektedir. Zorunlu 
işgücü devri açısından çalışanın işten çıkarılmasını açıklayan değişkenler daha açıktır. 
Çalışanın performansı ve davranışları ile işyeri koşulları (üretim ya da satışların düşmesi 
ve teknoloji değişikliği gibi) ön plana çıkan unsurlardır. Buna karşılık gönüllü işgücü 
devri bağlamında çalışanın işyerinde kalmasına ya da ayrılmasına yol açan faktörler 
konusunda genel bir uzlaşıdan söz edilemez. Demografik değişkenler, yönetimin tutumu, 
iş tatmini, örgütsel bağlılık ve çeşitli işgücü piyasası değişkenleri bu kapsamda incelenen 
faktörlerdir. 

Veriler küresel düzeyde işgücü devrinin yüksek işsizlik oranları nedeniyle artma eğiliminde 
olduğunu göstermektedir. Sözgelimi, istatistikler ABD’de 2009 ile 2016 yılları arasında 
istifa, işten çıkarma ve diğer nedenlerle işten ayrılmaların %21,3 oranında arttığına işaret 
etmektedir. 2016 yılında işten ayrılmalar 2015 yılına kıyasla %1,9’luk artışla 60,4 milyona 
düzeyinde gerçekleşmiş ve toplam istihdamın %41,9’una ulaşmıştır (Blanka, 2017: 9). 
Veriler, bu ülkede 2017 yılında 62 milyon kişinin istifa, işten çıkarma ve diğer gerekçelerle 
işten ayrıldığını göstermektedir. Toplam istihdamın 2017 yılında 153,3 milyon olduğu 
ABD’de yıllık işgücü devir oranı %40,5 düzeyinde gerçekleşmiştir (BLS, 2018). 

Aylık işgücü devir oranının %7,4 düzeyinde olduğu Kanada’da ise işgücü devri ülkedeki 
işgücü piyasasının belirgin sorunlarından biridir (Statists Canada, 2015). Bu ülkede 
genel ekonomik koşullardan bağımsız olarak işgücünün oldukça önemli bir bölümü her 
yıl işletmeler arasında yer değiştirme eğilimindedir. Sorunun boyutları çeşitli göstergeler 
çerçevesinde analiz edilebilmektedir. Örneğin veriler halen bir işte çalışan işgücünün 
yaklaşık %13’ünün yeni bir iş arayışında olduğunu göstermektedir. Ayrıca hanehalkı 
işgücü istatistiklerine göre işsizlerin %19’u bir sonraki ay ücretli işe başlayabilmektedir. 
Nihayet Kanadalı çalışanların yaklaşık %6,5’i son üç ayda yeni bir işyerine geçmektedir 
(Drolet, 2017: 10). 

İngiltere’de %14,6 oranında olan (yaklaşık 765,000 işçi) yıllık işgücü devrinin gelecek 
3 yıllık dönemde 3,4 puan artışla %18’e ulaşması beklenmektedir (Hay Group, 2015). 

Türkiye İstatistik Kurumu (TÜİK) verilerine göre Türkiye’de 2017 yılında 1,4 milyonu 
istifa, 1,6 milyonu işten çıkarma nedeniyle yaklaşık 3 milyon kişi işini kaybetmiştir. 
2017 yılında ücretli ve yevmiyeli olarak istihdam edilenlerin 18,9 milyon olduğu dikkate 
alınırsa işgücü devir oranının yıllık %16 düzeyinde olduğu görülür (TÜİK, 2018). 
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Öte yandan Türkiye İş Kurumu (İŞKUR) verileri ülkemizde gönüllü işgücü devrinin 
boyutlarını ortaya koymaktadır. İş bulmak amacıyla 2018 Ocak döneminde Kuruma 
başvuran 362,726 kişinin %57’si (207,577) halen bir işyerinde çalıştığı halde iş arayan 
bireylerden oluşmaktadır. Veriler, 2017 Ocak dönemine kıyasla bu grubun %18 oranında 
arttığına işaret etmektedir. 2017 yılında ise 4,5 milyon kişinin %53’ünü bir işyerinde 
çalıştığı halde Kurum aracılığıyla iş arayanların oluşturduğu görülmektedir (İŞKUR, 
2018). Dolayısıyla İŞKUR verileri kapsamında ülkemizde her iki çalışandan en az biri, 
işini ya da işyerini beğenmemekte ve yeni bir iş aramaktadır. Bu durum, gönüllü işgücü 
devrini arttıran en önemli faktördür. 

Bu araştırmanın amacı; Türkiye’de faaliyet gösteren bir kimya fabrikasının veri seti 
kapsamında istifa ve işten çıkarmayı etkileyen faktörleri analiz etmektir. 

Araştırma sonuçlarının hem bilimsel hem de yönetsel açıdan literatüre katkı sağlayacağı 
öngörülmektedir. Bilimsel açıdan araştırma bulguları istifa ve işten çıkarmanın 
belirleyicilerini tanımlayarak literatüre katkı sağlamayı ummaktadır. Araştırma hipotezi 
ülkemizde sınırlı sayıda ampirik çalışmaya konu olmuştur. Bu husus, araştırmanın özgün 
değerini oluşturmaktadır. Araştırmayı diğer çalışmalardan ayıran bir diğer unsur, veri 
özgünlüğü ile ilgilidir. Ampirik çalışmaların çoğunda veriler sonradan ve söz konusu 
araştırma için toplanmıştır. Bu araştırmada veriler, ilgili şirketin insan kaynakları birimi 
tarafından düzenli olarak tutulan istatistiklerden derlenmiştir. Bu durum, verilerin doğal 
ve yansız olmasını sağlayan bir olgudur. Nihayet araştırmanın kimya sektöründen bir 
şirketin örneklemi çerçevesinde yapılmış olması çalışmanın bir diğer özgün değerini 
oluşturmaktadır. 

Yönetsel açıdan ise araştırma bulguları özelde araştırmanın yaptığı şirkete genelde diğer 
organizasyonlara istifa ve işten çıkarma davranışını etkileyen değişkenleri anlamalarını 
ve bu yönde insan kaynakları politikası geliştirmelerini sağlayabilir.

Makale iki bölümden oluşmaktadır. İlk bölümde işgücü devri kavramsal boyutlarıyla 
ele alınmaktadır. Bu bölümde ayrıca işgücü devrinin nedenselliğini analiz eden ampirik 
araştırmalar özetlenmektedir. İkinci bölümde araştırmanın verileri tanımlanmakta ve 
bulgular açıklanmaktadır. 

I- KAVRAMSAL ÇERÇEVE VE AÇIKLAYICI DEĞİŞKENLER

A- Tanımsal Boyut

İstifa (gönüllü işten ayrılma); başka bir işyerine geçme, emekli olma, askere gitme, ya 
da işgücü piyasasından çekilme gibi nedenlerle iş sözleşmesinin çalışan tarafından sona 
erdirilmesidir. İşten çıkarma ise (gönüllü olmayan işten ayrılma) çalışanın davranışı, 
performansı veya işyeri koşulları gibi gerekçelerle iş sözleşmesinin işveren tarafından 
sona erdirilmesidir. İstifa ve işten çıkarmalar bir organizasyonun işgücü devrini ifade 
eder (Burns, 2014: 19). İşgücü devir oranı ise belirli bir dönemde (ay veya yıl gibi) istifa 
eden ve işten çıkarılan toplam çalışan sayısının aynı dönemdeki toplam çalışan sayısına 
oranlanmasıyla ulaşılan değeri tanımlar (Kane-Sellers, 2007: 15).
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İşgücü devri ile ilgili teorik yaklaşımlar March ve Simon’un (1958) “örgütsel denge” 
teorisine kadar gitmektedir. Bu teoriye göre işgücü devri çalışanın algıladığı hareket 
kolaylığı ve isteğinden kaynaklanan bir olgudur. Ayrılma isteği işyeri olanaklarına bağlı 
olarak somutlaşmaktadır. Eğer diğer şirketler daha avantajlı koşullar sağlayabiliyorsa 
çalışanın organizasyondan ayrılma isteği artacaktır. Ayrılma kolaylığı ise piyasadaki 
alternatif işler ve yerel işsizlik düzeyi gibi dışsal faktörlerden etkilenmektedir (Vance, 
2015: 16). 

Örgütsel denge teorisinden sonra geliştirilen modelleri iki yaklaşım çerçevesinde 
değerlendirmek mümkündür. İlk olarak “işgücü piyasası okulu” yaklaşımı, işgücü 
devrini dışsal faktörlere göre açıklama eğilimindedir. Buna göre iş mobilitesi, ücret 
mobilitesi, işsizlik düzeyi ve iş-kişi eşleşmesi gibi işgücü piyasası değişkenleri 
açıklayıcı değişkenlerdir. “Psikolojik yaklaşım okulu” ise çalışanın bireysel nitelikleri, 
stres, duygusal tükenmişlik, iş tatmini, örgütsel bağlılık ve katılım gibi değişkenlere 
odaklanma taraftarıdır (Tanova and Holtom, 2008: 1555).

İşgücü devri, ekonomi, organizasyon ve çalışan üzerinde çeşitli etkilere sahiptir. 
Makul düzeyde bir işgücü devri piyasada işgücünün sayı ve nitelik açısından optimum 
dağılımını mümkün kılarak ekonomik etkinliğe katkı sağlar. Buna karşılık yüksek işgücü 
devir oranları kaynak maliyetini arttıran, üretimi ve verimliliği dolayısıyla ekonomik 
büyümeyi olumsuz etkileyen bir niteliğe sahiptir. 

Benzer biçimde işgücü devri organizasyon için bazı getiriler yanında doğrudan ve 
dolaylı önemli maliyetlere yol açabilmektedir. İşgücü devrinin en önemli getirisi 
performansı düşük çalışanların organizasyondan ayrılmasıdır. Böylece zayıf halkanın 
elimine edilmesi ve nitelikli çalışanlara organizasyona kazandırılması mümkün olabilir. 
Yenilikçi düşüncelerin organizasyona kazandırılmasına katkı sağlayan işgücü devri 
örgüt için rekabeti de olumlu yönde etkileyebilir (Kane-Sellers, 2007: 21).

Yüksek işgücü devrinin yaratabileceği maliyetler geniş bir yelpazeye yayılabilmektedir. 
İşgücü devri öncesi, ayrılma niyeti olan çalışanların işe gecikme, devamsızlık, verimlilik 
ve kalite kayıpları ön plana çıkmaktadır. Dolayısıyla örgütsel performans henüz işgücü 
devri gerçekleşmeden gerilemeye başlar. 

İşgücü devri aşamasında karşılaşılan maliyetler nitelikli çalışanların yetkinlik, vasıf ve 
iş bağlantıları ile organizasyondan ayrılmaları sonucu ortaya çıkar. Nitelikli işgücünün 
ayrılması organizasyon için aynı zamanda entelektüel birikimin yitirilmesi anlamına 
gelir. Yüksek işgücü devri ayrıca finansal açıdan hesaplanması güç müşteri ve örgütsel 
moral kayıplarına neden olabilmektedir. Örneğin ayrılanların yerine yeni personel 
tedariki giderleri önemli bir maliyet kalemidir. İşe alınan personelin eğitim ve uyum 
giderleri de ilave maliyetler yaratabilmektedir (Burns, 2014: 40).

İşgücü devri açısından en önemli maliyetin verimlilik kayıplarıyla yaşandığı 
açıktır. Araştırmalar işgücü devri maliyetinin en az %70’inin bu tür kayıplarından 
kaynakladığını göstermektedir. İşe yeni giren bir çalışanın uyum sürecinde (2 ile 4 hafta 
arası) kapasitesinin ancak %25’ini sergileyebilmektedir. 5 ile 12 hafta arasında ise yeni 
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çalışanın verimliliği ancak %50’ye ulaşabilmektedir. Yeni çalışanın kapasitesini tam 
olarak kullanabilmesi 20 haftaya kadar çıkabilmektedir (Vance, 2015: 32). 

Bireysel düzeyde, işgücü devri (gönüllü veya zorunlu) mevcut sosyal bağlantıların 
kaybedilmesi, yeni bir iş ortamının yaratacağı stres ve uyum süreci anlamına gelmektedir. 
Bazı çalışanlar için organizasyonun bir parçası olmaktan kaynaklanan getirilerle 
ilgili doğrudan kayıplar söz konusudur. Buna karşılık, organizasyondan ayrılmanın 
olumlu yönleri de vardır. Örneğin, işgücü devri daha iyi çalışma olanakları ve kariyer 
fırsatları sağlayabilir. Ayrıca işgücü devri yeni sosyal bağlar kurmayı mümkün kılan bir 
mekanizmadır (Tanova and Holtom, 2008: 1554).

B- İşgücü Devrinin Açıklayıcı Değişkenleri: Ampirik Bulgular

İşgücü devri; yönetim, psikoloji, ekonomi, sosyoloji ve sosyal politika gibi çok farklı 
disiplinlerden araştırmacıların yaygın şekilde ilgisini çekmiş bir konudur. Nitekim 
Ebscohost (2018) veri tabanında başlığında işgücü devri geçen 606 yayınlanmış hakemli 
makale olduğu görülmektedir. Anahtar kelimeler arasında işgücü devri kavramının geçtiği 
hakemli makale sayısı, 6,603’e ulaşmaktadır. Ülkemizde ise YÖK Tez Merkezi’nin 
(2018) ve ULAKBİM’in (2018) verilerine göre 11’i tez ve 4’ü hakemli makale olmak 
üzere işgücü devri konulu 18 akademik çalışma yapılmıştır. 

Araştırmalar işgücü devrini etkileyen çok sayıda değişkeni tanımlamaktadır. Ampirik 
bulgular, demografik değişkenler, örgütsel bağlılık, örgütsel adalet ve iş tatmini, 
katılım mekanizmaları, grup kompozisyonu, lokasyon, işsizlik oranı ve diğer faktörler 
çerçevesinde özetlenmiştir.

i) Demografik Değişkenler

Bazı araştırmacılar işgücü devri açısından demografik değişkenlerin açıklayıcı etkisini 
analiz etmişlerdir. Örneğin Alparslan ve Orhan (2016: 41) tarafından Denizli’de 
faaliyette bulunan bir kablo ve tel şirketinin 2014 yılına ilişkin verilerinin kullanıldığı 
çalışmada işgücü devrinin nedenleri sorgulanmıştır. Araştırmacılar, bekâr, genç ve düşük 
kıdemli çalışanlar arasında işten ayrılma davranışının daha yaygın olduğu sonucuna 
ulaşmışlardır. 

Benzer bir araştırma Giuliano vd. (2006: 21) tarafından Şubat 1996-Temmuz 1998 
yılları arasında ABD’de yapılmıştır. 700 perakende mağazasından 1,500 yönetici 
ve 100,000 ön büro çalışanına ait kayıtların kullanıldığı araştırma cinsiyet, yaş ve 
etnisitenin işten ayrılma davranışı üzerindeki etkisini analiz etmiştir. Sonuçlar, gerek 
istifalar gerekse işten çıkarmalarda erkeklerin kadınlardan daha yüksek oranlara sahip 
olduğunu göstermektedir. Araştırmacılar ayrıca, yaş ve işten ayrılma davranışı arasında 
pozitif yönlü bir korelasyon ilişkisi olduğunu tespit etmiştir. Etnisite açısından ise beyaz 
çalışanlara kıyasla Hispanik ve Asya kökenli işçiler arasında istifa davranışına daha az 
rastlandığı, buna karşılık işten çıkarmanın beyazlara kıyasla siyahî çalışanlar arasında 
%300, Hispanikler arasında %60 ve Asyalı işçiler arasında ise %17 daha yüksek olduğu 
görülmüştür. 
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Heymann (2010: 20) ise Güney Afrika’da 1,000 yönetici ve çalışan arasında 
gerçekleştirdiği bir araştırmada, demografik değişkenlerin işgücü devri sürecindeki 
rolünü irdelemiştir. Araştırma sonuçları erkeklerin kadınlara kıyasla işten ayrılma 
davranışını daha fazla sergilediklerini göstermektedir. Ayrıca yaşlı ve orta yaşlı gruplara 
kıyasla genç çalışanların işten ayrılmaya daha eğilimli olduğu tespit edilmiştir. Nihayet, 
beyaz işgücüne kıyasla Afrikalı ve Hintli çalışanlar arasında işten ayrılma davranışının 
daha yaygın olduğu gözlenmiştir. 

Öte yandan Caparros ve Navarro (2005: 58) haftada en az 15 saat çalışan 4,697 kişilik 
bir örneklem grubu arasında yaptıkları bir araştırma, erkeklerin kadınlara kıyasla işten 
ayrılma davranışı sergilemeye daha eğilimli olduğunu ortaya koymuştur. Bulgular 
ayrıca, yüksek eğitimli kişilerin istifa etme davranışını daha fazla gösterdikleri, buna 
karşılık aile ile birlikte yaşamanın ve iş deneyiminin aynı işte kalma olasılığını pozitif 
yönde etkileyen faktörler olduğuna işaret etmiştir.

Bir diğer araştırmada ise Cotton ve Tuttle tarafından 1979-1984 döneminde yayınlanmış 
20 ampirik araştırmaya dayalı bir meta analizde, işgücü devrinin açıklayıcı değişkenleri 
sorgulanmıştır. Araştırmacılar kadınların erkeklere kıyasla daha yüksek işgücü devrine 
sahip olduğu sonucuna ulaşmıştır. Yaş ve kıdem, işgücü devrinin diğer bireysel 
yordayıcıları olarak tanımlanmıştır (Kane-Sellers, 2007: 26).

ii) İş Tutumları

Bazı ampirik araştırmalar örgütsel bağlılık, örgütsel adalet ve iş tatmini gibi iş tutumlarının 
işyerinden ayrılma niyetini anlamada önemli bir faktör olduğunu göstermektedir. Örneğin 
Fuentes (2011: 7) Filipinler’de 136 özel sektör öğretmeni arasında yaptığı çalışmada 
örgütsel bağlılığın işten ayrılma davranışındaki rolünü araştırmıştır. Bulgular, duygusal 
bağlılığın işten ayrılma niyetiyle güçlü ve negatif yönlü ilişkili olduğuna, buna karşılık 
normatif bağlılığın ise ayrılma davranışını açıklamada daha zayıf bir değişken olduğunu 
göstermektedir. 

Adalet algısı ile işten ayrılma niyeti arasında ilişkiyi irdeleyen araştırmalar da mevcuttur. 
Sözgelimi Arndt vd. (2006: 325) Washington eyaletinde 313 eczane çalışanı arasında 
yaptıkları bir araştırmada dağıtımsal adalet algısının işten ayrılma davranışını negatif 
yönlü olarak etkilediğini ortaya koymuşlardır. Hemdi (2011: 91) benzer bir araştırmayı 
Malezya’da 22 büyük otelden 380 çalışanın katılımıyla gerçekleştirmiştir. Regresyon 
analizleri gerek dağıtımsal gerekse prosedürel adalet algısı ile işten ayrılma niyeti 
arasında istatistiki olarak anlamlı ve negatif yönlü bir ilişki olduğuna işaret etmektedir. 
Dolayısıyla örgütsel adalet algısı düşük seviyede olan çalışanlar arasında işten ayrılma 
niyetinin daha güçlü olduğu anlaşılmaktadır.

Öte yandan çeşitli araştırmacılar tarafından iş tatmininin işten ayrılmaya etkisi analiz 
edilmiştir. Örneğin Cohen ve Golan (2007: 427) İsrail’de 5 bakım kuruluşunda görevli 
119 kadın çalışan arasında iş tatmini ile işten ayrılma davranışı arasındaki ilişkiyi 
araştırmıştır. Regresyon analizleri, düşük iş tatmini düzeyinin işten ayrılma davranışını 
teşvik ettiğini ortaya koymaktadır. Benzer bir araştırmayı Türk Silahlı Kuvvetlerinden 
202 kişilik bir örneklem üzerinde gerçekleştiren Daloğlu (2002: 85) iş tatmininin 
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işten ayrılma niyetini açıklayan başat değişken olduğu sonucuna ulaşmıştır. Mızrakçı 
(2003: 70) ise Ankara’da 4 büyük spor işletmesinin çalışanları arasında yapmış olduğu 
araştırmada işyerinden ve işverenden kaynaklanan memnuniyetsizliğin özellikle gönüllü 
işten ayrılmaların en önemli gerekçesi olduğu sonucuna ulaşmıştır. İş tatmininin işgücü 
devrine etkisini sorgulayan bir diğer çalışma Adapazarı örneklemi kapsamında Hira 
(1998: 165) tarafından yapılmıştır. Araştırma sonuçlarına göre ücret ve sosyal güvenlik 
gibi maddi iş tatmin, unsurları gönüllü işgücü devrini etkileyen öncelikli faktörler 
arasındadır. Aynı sonuca Türker (1995: 112) Marmaris ve İstanbul’da konaklama sektörü 
çalışanları arasında yaptığı bir çalışmada ulaşmıştır. Araştırmaya katılan deneklerin 
önemli bir kısmı ayrılmanın temel gerekçesi olarak ücret tatminsizliğine işaret etmektedir.   

iii) Katılım Mekanizmaları

Araştırmalar katılım mekanizmalarının (çalışma konseyleri, problem çözme grupları 
gibi) daha düşük ayrılma oranlarıyla ilişkili olduğuna işaret etmektedir. Örneğin 
Katamba (2011: 86) Uganda’da 250 hemşire arasında yaptığı araştırmada katılımcı 
yönetim tarzının işten ayrılma niyetini azalttığı sonucuna ulaşmıştır. 

Benzer biçimde Batt ve Colvin (2011: 706) tarafından telekom endüstrisinde faaliyet 
gösteren çağrı merkezlerinde yapılan bir araştırmada yüksek çalışan katılımının 
olduğu organizasyonlarda çok daha düşük istifa, işten çıkarma ve işgücü devri oranları 
gözlenmiştir. 

Bir diğer araştırma Grund ve Schmitt (2013: 18) tarafından Almanya’da 9,000 personel 
arasında çalışma konseylerinin istifa ve işten çıkarma üzerindeki etkisini analiz etmek 
amacıyla yapılmıştır. Araştırma sonuçları, genel olarak çalışma konseyinin hem istifa 
hem de işten çıkarma ile negatif yönlü bir ilişkiye sahip olduğunu göstermektedir. 
Bulgular ayrıca çalışma konseylerinin özellikle erkekler ve nitelikli işgücü arasında işten 
ayrılma davranışını azaltmada daha etkili bir rol oynadığına işaret etmektedir. 

Kane-Sellers (2007: 99) ise ABD’de endüstriyel otomasyon üreticisi şirketlerde 1992-2005 
döneminde istihdam edilen kişilerin verilerini kullanarak katılım uygulamalarıyla gönüllü 
işgücü devri arasındaki ilişkiyi araştırmıştır. Sonuçlar ücret ve pozisyon unvanına kıyasla 
katılımın çalışanın işyerinde kalmasında daha etkili bir faktör olduğuna işaret etmektedir. 

iv)  Grup Kompozisyonu

Bazı araştırmacılar tarafından işgücü devrinin açıklayıcı değişkenleri olarak grup 
kompozisyonuyla ilişkili faktörler irdelenmiştir. Örneğin Leonard ve Levine, 1996-
1998 döneminde 800 işyerinde istihdam edilen 70,000 çalışana ait verileri kullandıkları 
araştırmada cinsiyet ve etnisite kompozisyonunun işten ayrılma davranışına etkisini analiz 
etmişlerdir. Bulgular, erkek işgücünün ağırlıklı olduğu işyerlerinde kadınlar arasındaki 
işgücü devir oranının gerilediği buna karşılık kadın çalışanların yoğunlukta olduğu 
işyerlerinde ise erkekler arasındaki işgücü devir oranının en yüksek düzeye çıktığını 
göstermektedir. Etnisite kompozisyonu açısından ise bir işyerinde aynı gruba (Beyaz, 
Asyalı veya Siyah gibi) mensup çalışanların sayısında %32’lik bir azalmanın işgücü devir 
oranını %2,6 oranında arttırdığı tespit edilmiştir (Leonard ve Levine, 2006: 559).
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Sorensen (2000: 298), ABD’de TV istasyonlarındaki 9,503 üst düzey yöneticinin 
işgücü devir oranlarını analiz ettiği araştırmasında, heterojen çalışma takımlarındaki 
yöneticilerin gruptan ayrılma eğilimlerinin daha yüksek olduğunu bildirmektedir. Bir 
diğer çalışma; Kim ve Philips (2012) tarafından 1999 ile 2002 yılları arasında faaliyet 
gösteren bir inşaat projesinde istihdam edilen 2,346 kişiye ait veriler kullanılarak 
yapılmıştır. Araştırmada ekip üye sayısının işten ayrılmayı tek başına etkilemediği buna 
karşılık yönetilmeyi güçleştirecek ölçüde kalabalık ekiplerin hem istifa hem de işten 
çıkarılma olasılığını arttırdığı sonucuna ulaşılmıştır (Kim ve Philips, 2012: 668). 

v) Lokasyon

İşyeri ile ev arasındaki mesafenin işten ayrılma davranışı açıklamayıcı rolünü analiz 
eden araştırmalar da mevcuttur. Örneğin Akçay (2014: 183), Marmara bölgesinde farklı 
perakende sektörü şirketlerinde çalışan 1,458 kişi arasında yaptığı araştırmada işgücü 
devrinin açıklayıcı değişkenlerini sorgulamıştır. Sonuçlar, işyerine uzaklığın işgücü 
devrini etkileyen faktörler olduğuna işaret etmektedir. 

Hayajneh vd. (2009: 307) tarafından Ürdün’de 24 hastanede 2006-2007 yıllarında 
istihdam edilen 2,126 hemşire arasında yapılan araştırma, çalışanın yaşadığı lokasyonun 
işgücü devir oranını istatistiki olarak anlamlı şekilde etkilediğini göstermektedir. 

Benzer biçimde Kim ve Philips (2012: 661) bir sanayi sitesinin inşaatında çalışan 2,346 
işçinin verilerini kullandıkları araştırmada mesafenin işten ayrılma davranışına etkisini 
incelemişlerdir. Araştırmacılara göre projenin yapıldığı inşaat alanı ile ikametgâh 
lokasyonu arasındaki mesafe çalışanın istifa riskini etkilememekte ancak işten çıkarılma 
riskini azaltmaktadır. 

vi) İşsizlik Oranı

Bazı çalışmalarda işten ayrılmalarda yerel işsizlik oranının etkisi sorgulanmıştır. Örneğin 
Orellano ve Picchetti (2004: 27) tarafından Brezilya’da 1988 ile 1999 yılları arasında 
işgücü piyasası verilerinin analiz edildiği araştırmada, işsizliğin istifa olasılığını negatif 
buna karşılık işten çıkarılma olasılığını pozitif yönde etkilediği sonucuna ulaşılmıştır. 

Campbell (2001: 1067) ise ABD’de 11 eyalette 5,302 sanayi işçisinin verileri kapsamında 
istihdamın ilk 6 aylık döneminde istifa ve işten çıkarma davranışını etkileyen faktörleri 
araştırmıştır. Bulgular, yerel işgücü piyasasında işsizlik oranının işten çıkarmaları negatif 
yönde etkilediği, ancak aynı etkinin istifa davranışı açısından gözlenmediği yönündedir. 

Benzer bir araştırma Hom ve Kinicki (2001: 975) tarafından 1997 yılında ABD’de 
yapılmıştır. Araştırmacılar ulusal düzeyde şubeleri olan bir otomobil satış şirketinin 438 
yönetici, satış personeli ve oto mekanikçileri arasında işsizliğin işgücü devrine etkilerini 
analiz etmişlerdir. Bulgular, işsizlik oranlarının istifa davranışını negatif yönlü etkilediği 
yönündedir. 

vii) Diğer Değişkenler

Sınırlı sayıdaki bazı çalışmalarda örgütsel performans, örgütsel değişim ve sosyal 
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destek gibi nedenler irdelenmiştir. Sözgelimi, Ishak vd. (2012: 39) Malezya’da 145 
CEO’nun verilerini kullanarak örgütsel performansın CEO devrine etkisini analiz 
etmiştir. Sonuçlar, zayıf performans ile işten ayrılma davranışı arasında anlamlı bir ilişki 
olduğunu göstermektedir. 

Morrell vd. (2004: 169) tarafından yapılan bir çalışma, 352 hemşire örneklemi kapsamında 
örgütsel değişim ile işten ayrılma davranışı arasındaki ilişki analiz edilmiştir. Bulgular, 
örgütsel değişimin yarattığı şokların işten ayrılma kararının alınmasında önemli bir rol 
oynadığına işaret etmektedir. Araştırmacılara göre şoklar sadece istifa düşüncesinin 
ortaya çıkmasında değil aynı zamanda nihai olarak organizasyondan ayrılma kararı 
üzerinde de esaslı bir etkiye sahiptir. 

Veen (2013: 44) ise Hollanda’da birleşme ve satın alma süreci yaşayan şirketlerden 
2,295 yönetici ve 1,965 çalışan arasında yaptığı araştırmada sosyal destek ile gönüllü 
işgücü devri arasındaki ilişkiyi analiz etmiştir. Regresyon analizleri, birleşme ve satın 
alma sürecinde yönetici desteğinin gönüllü işgücü devrini etkilediğine işaret etmektedir. 

II-ARAŞTIRMA 

A-Yöntem

i) Veri Seti

Veri seti, İstanbul’da faaliyet gösteren bir kimya fabrikasının insan kaynakları 
kayıtlarından derlenmiştir. Veri seti, örneklem periyodunda (1 Ocak 2005 ile 31 Aralık 
2014) ilgili fabrikada çalışmış ve işten ayrılmış olan 210 kişiden oluşmaktadır. Veriler, 
örneklemin demografik ve işle ilişkili nitelikleri ile istifaların ve işten çıkarmaların tarih 
ve gerekçelerini içermektedir. 

ii) Örneklem

Örneklem büyük ölçüde erkek, beyaz yakalı ve göreceli olarak genç bir gruptan 
oluşmaktadır. Spesifik olarak örneklemin %81’i (170) erkek ve %71’i beyaz yakalı 
çalışanlardan oluşmaktadır. Örneklemin ortalama yaşı 32,4’tür (standart sapması 6,5 yıl). 
Örneklemin %64’ü evli ve yaklaşık 2/3’si üniversite mezunudur (%65). Grubun yaklaşık 
%73’ü 17 ile 35 yaşları arasındadır. Ortalama kıdem 4,2 yıldır. Örneklem grubunda işten 
ayırmaların %63’i istifa niteliğindedir.

iii) Değişkenler

Araştırmanın bağımlı değişkeni işten ayrılmadır (istifa veya işten çıkarma). İşten 
ayrılmalar örneklem periyodunda istifa veya işten çıkarılan çalışanların sıklığı ile 
ölçülmüştür. 

Araştırma kapsamında ayrıca farklılık ve korelasyon analizlerinde üç bağımlı değişken 
daha kullanılmıştır: Yıllık gönüllü işgücü devri oranı, yıllık gönüllü olmayan (zorunlu) 
işgücü devri oranı ve ayrılma nedeni. Gönüllü işgücü devri oranı ise ilgili yılda istifa eden 
toplam çalışan sayısının organizasyonun o yılki toplam çalışan sayısına bölünmesiyle 
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hesaplanmıştır. Gönüllü olmayan işgücü devri oranına, ilgili yılda işten çıkarılan 
toplam çalışan sayısının organizasyonun o yılki toplam çalışan sayısına oranlanmasıyla 
ulaşılmıştır.

Araştırmanın bağımsız değişkenler ise demografik faktörler (cinsiyet, yaş, medeni 
durum, kıdem gibi), işle ilişkili faktörler (birim, pozisyon, yaka türü) ve işle ilişkili 
olmayan faktörlerdir (ayrılma günü ve ayrılma ayı). 

iv) Araştırma Soruları

Araştırma üç temel soruyu yanıtlamayı hedeflemektedir: (1) İşten ayrılma davranışı 
(istifa ve işten çıkarma), gönüllü ve zorunlu işgücü devir oranları açısından demografik 
gruplar arasında istatistiki olarak anlamlı bir farklılık var mıdır? (2) Bağımlı ve bağımsız 
değişkenler arasındaki korelasyon ilişkisinin yönü ve gücü nedir? (3) Bireysel nitelikler, 
işle ilişkili ve iş dışı faktörler istifayı ve işten çıkarmayı ne ölçüde açıklamaktadır?

v) Veri Analizi

Deskriptif istatistikler, istifa ve işten çıkarma verilerinin ortalama ve standart değerlerini 
analiz etmede kullanılmıştır. Mann-Whitney U testleri ile demografik gruplar arasındaki 
farklılık analizleri yapılmıştır. Araştırmanın bağımlı ve bağımsız değişkenleri arasındaki 
ilişkinin gücü ve yönü Spearman korelasyon analizi ile ölçülmüştür. Nihayet, istifa ve 
işten çıkarmanın değişkenlerini tanımlamada lojistik regresyon analizi kullanılmıştır. 

B- Sonuçlar

i) Deskriptif İstatistikler

Tablo 1 işten ayrılmanın (istifa 1, işten çıkarma 2 olarak kodlanmıştır) ortalama ve 
standart sapma değerlerini göstermektedir. Kadın, göreceli olarak daha yaşlı, evli, daha 
az eğitimli, daha kıdemli, yönetici olmayan, mavi yakalı ve operasyonel birimlerde 
çalışanlar arasında işten ayrılma davranışının daha yüksek olduğu görülmektedir. 
Buna karşılık Mann-Whitney U testleri istatistiki olarak ayrılma davranışının sadece 
yaş, medeni durum, eğitim düzeyi, yaka türü ve ayrılma ayı açısından anlamlı şekilde 
farklılaştığına işaret etmektedir.

Tablo 1’de aynı zamanda gönüllü ve gönüllü olmayan (zorunlu) yıllık işgücü devir 
oranları gösterilmektedir. Gönüllü işgücü devir oranlarının göreceli olarak daha yüksek 
olduğu anlaşılmaktadır. Ortalama gönüllü işgücü devir oranı %6,1’dir. Gönüllü işgücü 
devir oranının en yüksek olduğu gruplar mavi yakalı ve üniversite mezunu olmayan 
çalışanlardır. 

Öte yandan, ortalama gönüllü olmayan yıllık işgücü devir oranı %3,3’tür. Göreceli 
olarak daha yaşlılar ve daha kıdemli çalışanlar arasında gönüllü olmayan işgücü devir 
oranı daha yüksektir. 

Ayrıca, genç ve yaşlı çalışanlar arasında hem gönüllü hem de gönüllü olmayan işgücü 
devri oranları anlamlı şekilde farklılaşmaktadır. Benzer bir farklılık, yönetici ve yönetici 
olmayan çalışanlar arasında da görülmüştür. 
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Tablo 2’de istifa ve işten çıkarma gerekçeleri çeşitli alt gruplar açısından gösterilmektedir. 
Veriler, örgütsel koşulların istifa davranışının en önemli gerekçesi olduğunu ortaya 
koymaktadır. Dolayısıyla çalışanların ağırlıklı bölümü iş tatminsizliği veya başka bir iş 
arayışı nedeniyle (yeni bir kariyer fırsatı veya daha iyi bir iş gibi) şirketten ayrılmıştır. 

Buna karşılık özel nedenlerin işten ayrılmada daha sınırlı bir etkiye sahip olduğu 
anlaşılmaktadır. Nitekim veriler, evlilik veya askerlik gibi bireysel nedenlerin işten 
ayrılmada görece çok daha düşük bir role sahip olduğuna işaret etmektedir. 

İşten çıkarmada ise performansın beklendiği gibi öncelikli faktör olduğu görülmektedir. 
Bir çalışanın işe alınmasının asıl gerekçesi belli bir işi gerçekleştirmesidir. Bu 
sorumluluğunu beklenilen ölçüde yerine getiremeyenlerin işten çıkarılması doğaldır. 
Veriler bu olguyu teyit etmektedir.

Tablo 1. Deskriptif İstatistikler

Tablo 2. Ayrılmaların Gerekçesi (%)
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İkâle bir diğer gerekçedir. Tarafların isteğiyle sözleşmenin karşılıklı bozulmasını 
ifade eden ikâle, Borçlar Kanunu hükümleri çerçevesinde uygulamada geliştirilmiş 
bir seçenektir. İkâlenin ağırlıklı olarak beyaz yakalı çalışanlar için uygulandığı 
bilinmektedir. Nitekim veriler, mavi yakalılara kıyasla beyaz yakalı çalışanlar arasında 
ikâle uygulamasının 2,4 kat daha yüksek olduğunu göstermektedir. 

Bulgular, ayrılma gerekçesinin yaş, yaka türü ve kıdem açısından istatistikî olarak 
anlamlı şekilde farklılaştığına işaret etmektedir. Örneğin 18-34 yaş grubundaki 
çalışanların (%60,3), 35-60 yaş grubuna kıyasla (%33,3) işyerinden gönüllü olarak 
ayrılmaya daha istekli olduğu anlaşılmaktadır. Genç çalışanların kariyerlerini daha iyi 
koşullarda sürdürme arayışları bu sonucu doğurmuş olabilir. Doğal olarak ileri yaşlarda 
organizasyondan ayrılarak yeni bir şirkete geçme isteği ve eğilimi gerileyebilmektedir. 

Öte yandan beyaz yakalı çalışanların mavi yakalılara kıyasla başka bir işyerine geçme 
isteğiyle istifa etmeye daha eğilimli oldukları buna karşılık, mavi yakalı çalışanlar 
arasında iş tatminsizliği nedeniyle istifa oranının beyaz yakalılara kıyasla 5,5 kat daha 
yüksek olduğu anlaşılmaktadır. Bu durum, mavi ve beyaz yakalı çalışanlar arasındaki 
beklenti farklılıklarından kaynaklanmış olabilir. Mavi yakalı çalışanların beklentileri 
kısa dönemlidir ve ücret iş tatmininde göreceli olarak daha önemli bir yere sahiptir. 
Dolayısıyla özellikle de istihdam olanaklarının yeterli olduğu lokasyonlarda (organize 
sanayi bölgeleri gibi) çok küçük ücret farklarının bile mavi yakalı çalışanların işyeri 
değiştirmesine yol açabilmektedir. Buna karşılık beyaz yakalıların beklentileri uzun 
dönemlidir ve kariyer fırsatlarına odaklanmaktadır. Uzun dönemli beklentiler beyaz 
yakalı çalışanların kısa dönemli tatminsizliklerini telafi edebilmektedir.

Nihayet kıdem faktörü açısından da istifa ve işten çıkarma gerekçelerinin anlamlı şekilde 
farklılaştığı görülmektedir. Örneğin, kıdemi daha düşük çalışanlar arasında yeni bir iş 
arayışı nedeniyle istifa edenlerin oranı %16,3 oranında daha yüksektir. Kıdemi düşük 
olan bir çalışanın beklentisi de daha sınırlı olmaktadır. Buna ilave olarak düşük kıdemli 
bir çalışanın istifa maliyeti (kıdem tazminatı kaybı gibi) çok daha düşüktür. Ayrıca 
kıdemi düşük çalışanların daha genç olduğu kabul edilebilir. Nitekim genç çalışanlar 
arasında yeni iş nedeniyle istifa edenlerin oranı daha yüksektir. Tüm bu faktörler kıdemi 
daha düşük çalışanlar arasındaki istifa eğilimini açıklayabilir. 

ii) Korelasyon Analizi

Araştırma değişkenleri arasındaki korelasyon analizi sonuçları Tablo 3’te görülmektedir. 
Korelasyon matrisine göre, “istifa ve işten çıkarma” bağımlı değişkeni pozisyon hariç 
tüm bağımsız değişkenlerle istatistiki olarak anlamlı şekilde ilişkilidir. Örneğin istifalar 
ve işten çıkarmanın yaş değişkeniyle güçlü ve pozitif yönlü ilişkisi olduğu görülmektedir 
(r= .32). Benzer bir ilişki medeni durum değişkeni açısından da geçerlidir (r= .19). Bu 
ilişki, evli çalışanların bekârlara kıyasla işyerinden ayrılmaya daha eğilimli olduğunu 
göstermektedir. Buna karşılık istifalar ve işten çıkarmalarla ayrılma ayı arasındaki ilişki 
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negatif yönlüdür (r= -.23). Ayrıca eğitim düzeyi ile ayrılmalar arasında ters orantılı bir 
ilişki tespit edilmiştir (r= -.16), dolayısıyla düşük eğitimli çalışanların şirketten ayrılmaya 
daha eğilimli oldukları anlaşılmaktadır. Pozisyon ile işten ayrılma davranışı arasındaki 
korelasyon ilişkisi anlamlı ancak zayıftır (r= .15). 

Öte yandan yıllık gönüllü işgücü oranı yaş ile negatif (r= -.19), buna karşılık pozisyonla 
pozitif yönlü bir korelâsyona sahiptir (r= .21). Bu durum, gönüllü işgücü devir oranının 
genç ve yönetici olmayan çalışanlar arasında daha yüksek olduğuna işaret etmektedir. 
Buna karşılık gönüllü olmayan işgücü devri yaşla pozitif (r= .18) ancak pozisyonla 
negatif korelâsyona sahiptir (r= -.15). Bu, gönüllü olmayan işgücü devri oranının yaşlı ve 
yönetici konumunda olan çalışanlar arasında daha yüksek olduğu anlamına gelmektedir

Nihayet ayrılma nedeninin dört bağımsız değişkenle (yaş, kıdem, yaka türü ve ayrılma 
ayı) korelâsyon ilişkisine sahip olduğu görülmektedir. Ayrılma nedeni ile en güçlü 
korelasyon ilişkisi olan bağımsız değişken yaştır. Pozitif yönlü korelasyon ilişkisi, 
ilerleyen yaşlarda işten çıkarılma riskinin daha güçlü olduğuna işaret etmektedir. Buna 
karşılık ayrılma ayıyla ayrılma gerekçesi arasındaki korelasyon ilişkisi negatif yönlüdür. 
Bu durum, çalışanların yılın ilk dönemlerinde işten ayrılmaya daha eğilimli olduğuna 
işaret etmektedir. Korelasyon bulguları artan kıdem süresinin işten ayrılmaları arttırdığını 
göstermektedir. Bir diğer sonuç ise beyaz yakalı çalışanlar arasında ayrılma davranışının 
daha yaygın olduğu yönündedir. 

iii) İstifa ve İşten Çıkarmayı Etkileyen Faktörler

İstifa ve işten çıkarmanın açıklayıcı değişkenlerini analiz etmek amacıyla lojistik 
regresyon analizi kullanılmıştır. Bağımsız değişkenler modele üç adımda dâhil edilmiştir. 
Tablo 4’de üç regresyon modelinin sonuçları görülmektedir.

Demografik değişkenler (cinsiyet, yaş, eğitim düzeyi ve kıdem) ilk aşamada modele 
dâhil edilmiştir. Modelin açıklanabilen değişkenliği %23,9 (Nagelkerke R²), doğru 
sınıflandırma oranı %68,1’dir. Dolayısıyla demografik faktörler işten ayrılma davranışını 
%23,9 oranında açıklayabilmektedir. Yaş, organizasyondan ayrılma davranışını açıklayan 

Tablo 3. Korelasyon Analizinin Sonuçları
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en önemli değişkendir. 35-60 yaş grubundaki çalışanların genç çalışanlara kıyasla işten 
ayrılmaya daha fazla eğilimli oldukları görülmektedir. Örneğin 34 yaşından büyük 
çalışanların 18-34 yaş grubundaki çalışanlara kıyasla 6 kat daha yüksek oranda işten 
çıkarıldığı görülmektedir. Benzer biçimde kadın çalışanlar erkeklere kıyasla 2,9 daha 
yüksek işten çıkarılma riskine sahiptir. Kıdemli çalışanların kıdemsizlere kıyasla 2,6 kat 
daha fazla işten çıkarılma davranışına maruz kaldığı görülmektedir. Nihayet üniversite 
mezunu olmayanlar arasında istifa eğilimi üniversite mezunlarına kıyasla 2 kat daha 
yüksektir. 

Model 2’de demografik değişkenler kontrol altındayken işle ilişkili faktörlerin istifa 
ve işten çıkarmaya muhtemel etkileri analiz edilmektedir. 2. Modelin açıklanabilen 
değişkenliği %27,3’e (Nagelkerke R²), doğru sınıflandırma oranı ise, %67,6’ya 
yükselmiştir. Yaka türü tek başına işten ayrılma davranışı ile ilişkili değildir. Buna 
karşılık, “yaka türü*yaş” etkileşimi modele dâhil edildiğinde her iki faktör de ayrılma 
davranışını anlamlı şekilde açıklamaktadır. Bulgular, beyaz yakalı çalışanlar arasında 
ayrılma oranının belirgin şekilde daha yüksek olduğunu göstermektedir. Örneğin, beyaz 
yakalı çalışanlar arasında işten çıkarılma riski 4,2 kat daha yüksektir. Buna karşılık, mavi 
yakalı çalışanların beyaz yakalı çalışanlara kıyasla istifa olasılığı %24 oranında daha 
yüksektir. 

Son olarak modele işle ilişkili olmayan faktörler dâhil edilerek bağımsız değişkenlerin 
işten ayrılma davranışına etkisi sorgulanmaktadır. Analizler, modelin istatistikî açıdan 
anlamlı olduğunu ve tüm değişkenlerin bir arada işten ayrılma davranışını %32,2 
(Nagelkerke R²), oranında açıkladığını göstermektedir. Modelin doğru sınıflandırma 
oranı ise %71,4 oranına ulaşmıştır. İşle ilişkili olmayan faktörlerden sadece ayrılma ayı 
istatistikî olarak anlamlıdır (p<.05). Veriler, çalışanların yılın ilk yarısında ayrılmaya 
daha eğilimli olduğunu göstermektedir. Örneğin Ocak-Haziran döneminde bir çalışanın 
istifa etme olasılığı diğer aylara kıyasla 2,5 kat daha yüksektir. 

Tablo 4. Lojistik Regresyon Analizinin Sonuçları
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SONUÇ

İşgücü devri hem çalışanlar hem de şirket için maliyetli bir problemdir. Ancak işgücü 
devri aynı zamanda ekonomide iş-çalışan eşleşmesini sağlayan önemli bir araç 
niteliğindedir. Literatürde işgücü devrinin çok yönlü niteliği birçok boyutuyla analiz 
edilmiştir. Bu çalışmada, İstanbul’da faaliyet gösteren bir kimya fabrikasının veri seti 
kapsamında istifa ve işten çıkarmanın açıklayıcı değişkenleri analiz edilmiştir. Analizler, 
bazı sonuçlara ulaşılmasını mümkün kılmaktadır.

İlk olarak, lojistik regresyon analizlerine göre, cinsiyet, yaş, eğitim düzeyi ve kıdem 
(demografik faktörler), yaka türü (işle ilişkili faktör) ve ay (işle ilişkili olmayan faktör) 
istifa ve işten çıkarmanın açıklayıcı değişkenleridir. Bu sonuç yaş ve kıdemin istifa ve 
işten çıkarmanın belirleyici olduğunu tespit eden Grund ve Schmitt’in (2013: 15), Kim 
ve Philips (2012) ve Campbell’in (1997: 1071) araştırma bulguları ile örtüşmektedir. 
Sonuçlar, ayrıca eğitim düzeyinin işten ayrılmanın yordayıcısı olduğunu gösteren 
Orellan ve Picchett (2004: 27) ile Caparros ve Navarro’nun (2005: 54) bulgularıyla 
uyumludur. Buna karşılık, sonuçlar yaşın ya da yaka türünün işten ayrılma davranışında 
açıklayıcı bir değişken olmadığı bulgusuna ulaşan Beenstock ve Klinov’un (1998: 13) 
araştırmasından ayrışmaktadır. 

Öte yandan korelasyon analizi sonuçlarına göre ayrılma davranışı; yaş, medeni durum, 
yaka türü ve kıdemle pozitif yönlü buna karşılık eğitim düzeyiyle negatif yönlü ilişkilidir. 
Bu bulgu, yaş ve işgücü devri arasında korelasyon ilişkisi olduğu sonucuna ulaşan 
Cohen’in (1999: 70) araştırmasıyla örtüşmektedir. Buna karşılık, sonuçlar yaşın ve 
kıdemin işgücü devriyle negatif yönlü ilişkili olduğunu gözlemleyen Arndt vd. (2006), 
Huselid ve Day (1991: 386), Tanova ve Holtom (2008: 1563) ile Lyness ve Judiesch’in 
(2001: 1172) bulgularıyla örtüşmemektedir.

Korelasyon analizi aynı zamanda istifa ve işten çıkarmanın ay değişkeni ile negatif yönlü 
ilişkisi olduğuna işaret etmektedir. Bu sonuç, işten çıkarmaların büyük ölçüde yılın ilk 
yarısında gerçekleştiğini göstermektedir. 

Mann-Whitney U testi, işten ayrılma gerekçesinin farklı yaş grupları arasında anlamlı 
şekilde farklılaştığını göstermektedir. Nitekim yeni bir işe geçme amacıyla 18-34 
yaş kategorisindeki çalışanların, 35-60 yaşı grubundakilere kıyasla istifa etmeye 
1,8 kat daha fazla eğilimli olduğu anlaşılmaktadır. Bu bulgu, istifa davranışının yaşa 
bağlı olarak farklılaşmadığı sonucuna ulaşan Giuliano vd.’in (2006: 2) araştırmasıyla 
örtüşmemektedir. 

Ayrıca bekâr ve evli çalışanlar arasında ayrılma davranışı açısından istatistiki olarak 
anlamlı farklılıklar bulunmuştur. Evlilerin bekârlara göre işten ayrılmaya daha fazla 
eğilimli oldukları görülmüştür. Bu bulgu, araştırmasında yeni bir iş aramak için evli 
çalışanların istifaya daha istekli olduğunu belirleyen Lee’in (2012: 22) sonuçlarıyla 
paralellik arz etmektedir. Ancak çalışmasında hem işten çıkarılma hem de istifada evli 
bireylerin işyerinden ayrılmaya daha az istekli olduğunu ortaya koyan Beenstock ve 
Klinov’un (1998: 21) sonuçlarıyla örtüşmemektedir. 

Sonuç olarak araştırma hem bilimsel hem de yönetsel açıdan çeşitli sonuçlara sahiptir. 
Bilimsel açıdan araştırma bulguları, bir kimya şirketi örneklemi bağlamında işgücü 
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