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OZET

Personelin ige devamsizlif1 ¢ok ciddi bir disiplin sorunudur.Devamsizlik tanim
olarak, personelin isteki bagarisizlifini anlatan ve galigma programlarinda izlenen,

personelin dziirsiiz ige gelmeme durumudur.

Devamsizlik tek bir endiistri dalinda veya belli bir alanda goriilmez. Bu, hemen
hemen her orgiitii ilgilendiren bir sorundur. Bu sorunun kokeninde pek ¢ok neden
yatmaktadir ve bu nedenlerin ¢ofu diizeltilebilir. Bu ¢oziimlerden en dikkate deger

olam davranigsal degisim programlariyla personele pozitif destek vermektir.

Cinsiyet, yas, medeni durum, 0-6 yastaki gocuk sayisi, ig tatmini, motivasyon,
konut ve yerle§im, isteki galigma siiresi, gelir durumu ve galigma kogullar1 gibi

degiskenler devamsizhk lizerine etki eden etkenlerden bazilandir.

Arastirmalar, i§ tatmin diizeyi ile bazi i§ davraniglan arasinda iligki oldugunu
saptamagtir. Ig tatmini ile verimlilik arasinda kesin bir iligkiden sz edilememektedir.
Ote yandan, i tatmini ile igletme agisindan yiiksek maliyete yol agtif1 igin genelde
istenmeyen ige devamsizhik ve personel devri arasinda ters yonlii bir iligki vardir.
Diger bir anlatimla, iginden hognut olmayan bir personel daha ¢ok ige devamsizlik ve

isten ayrilma davraniglan gostermektedir.



ABSTRACT

Personnel absenteeism is serious discipline problem. Absenteeism is the
failure of workers to report on the job when they are scheduled to work.

Absenteeism is not unique to any industry or geographic area. It continues to
be a major problem for every organization. High absenteeism is a chronic problem
in certain industries and the sick leave benefit plan may be costly when fully used
by employees. Many causes lie at the root of this problem and countless remedies
have been tried to deal with these causes. Most notable among these are behavior
modification programs that employ either positive reinforcement.

The variables as age, marital state, number of 0-6 age group children, job
satisfaction, motivation, housing condition and distance from work, work years,
wages and work patterns found to be effecting the absence behavior significantly.

Research results aren’t supportive of the assumption that high levels of job
satisfaction will lead to high levels of productivity. On the other hand there is
definite relationship between absenteeism and job satisfaction and turnover.
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GiRi$

Insan faktorii, iiretim siirecinin olmazsa olmaz nitelikteki vazgegilmez bir
parcasidir. Giiniimiizde bir orgiitiin diger maddi kaynaklar1 ne kadar saglam
olursa olsun, insan kayna$) yeterli etkenlife sahip degilse bagan olasiligy da
diigiik olacaktir. Tatminsiz, basan giidiisii diisiik bir personel ile hedeflenen is
kalitesine ve verimliligine ulasmak kolay degildir.

Giiniimiiziin hizla geligen teknolojik yenilikleri, iiretim siirecini de
etkilemektedir. Ileri teknoloji kullanima ve otomasyon nedeniyle igletmelerde
istihdam edilen personel sayisi azalmakta ancak daha nitelikli iggiiciine
gereksinim oldugu da aciktir. ‘

Isletmeler, teknolojideki bu hizli gelisim ve degisime uyum saglarlarken,
orgiitsel amaclan ile personel hedefleri ve beklentilerini de aym hizla geligtirmek
durumunda kalmustir. Zira bu hizli gelisme ve degismeler, igletmelerde ige
devamsizlik, is kazalar, personel devri, igten ¢ikarmalar gibi yonetim ve personel
sorunlarini da beraberinde getirmigtir. Goriilmiigtiir ki insanun isletmedeki yeri,
giiniimiizde ekonomik ve toplumsal yapinin odagini olusturmaktadr.

Ekonominin hangi alaninda faaliyet gosterirse gostersin her igletme igin,
personelin ige devamsizli§: pek ¢ok sonuglari olan bir sorundur. Bu sorunun hem
tek tek igletmeler i¢in hem de tiim iilke ekonomisi i¢in tasidifi 6nemin derecesi
ortadadir. Nitekim bu sorun, gelismis sanayi iilkelerinde ozellikle son yillarda
cesitli aragtirma ve incelemelere konu olmugtur. Ulkemizde ise bu konuda



yapilan calismalar yetersiz diizeydedir. Milli Prodiiktivite Merkezi’nin bu
konuda bazi cgalismalari bulunmaktadir. Tez niteligindeki bu caliymada da ige

devamsizlik konusu incelenmistir.

Bu tez galigmasi ii¢ boliimden olugsmaktadir. Birinci boliimde ise devamsizlik
tanumsal ifadeyle agiklanmaktadir. Ise devamsizlik tiirleri siralandiktan sonra ige
devamsizligin isletmeler agisindan 6nemine deginilmis, ise devamsizlifa yol acan
bireysel ve orgiitsel faktorler incelenmigtir. Ikinci boliimde, devamsizligin
belirlenip Olgiilmesi ve Onlenmesine yonelik iy tasarim segeneklerine
deginilmistir. Uglincii ve son boliim ise, ise devamsizlk sorununun bir

isletmedeki uygulamasini ve aragtirma sonuglarini icermektedir.



BIRINCI BOLUM

DEVAMSIZLIK KAVRAMI

Yoneticilerin  bazen “insanlar herseyden ©nemlidir.” dedikleri
duyulmaktadir.Siiphesiz bu dogrudur ve belli bir sosyal olusum iginde
calismalarin siirdiiren isletme igin insan faktorii, diger iiretim faktorlerinden daha
Ozel bir yere sahiptir; ¢iinkii insan iiretendir, tiiketendir, igletmenin Orgiitsel
yapisini gekillendiren veya degistiren etken konumundadir!.

Giiniimiiziin bagdondiiriicii bir hizla gelisen teknolojik yeniliklerinin,
iiretime etkileri tartigilmaz bir olgudur. Ancak, teknolojik yeniliklerin yanisira,
insan faktoriiniin iiretime etkisinin de en az teknolojik yenilikler kadar 6nemli

oldugunu yapilan aragtirmalar ortaya ¢ikarmistir.
Makineleri calisiran insamin performansini, igletmenin fiziksel kosullan

(giiriiltii aydinlatma, 1s1-nem,yerlegim plani, makine v.b.), yonetim-personel (ast-
iist) iligkileri, isletmedeki liderlik gekilleri, iicret ve diger ozendirici araglar,

-

1 jlhan ERDOGAN, Isletmelerde Davramis, Istanbul Uni.lgletme Fak.Yayim No:139, istanbul,
1983, 5.264.



iletisim gibi cevresel ve orgiitsel degiskenler ile giidiileme (motivasyon), moral,
isdoyumu(tatmini) v.b. gibi psikososyal degiskenler dogrudan etkilemektedir.

Isletmeler, teknolojideki hizli gelisim ve degisim olgusuna uyum
sadlarlarken, o©rgiitsel amaclar1 ile personel hedefleri ve beklentilerini de
geligtirmek durumunda kalmiglardir?2, Teknolojik gelismenin  inamimaz
boyutlara ulasig1 ¢cagimizda isletmeler varlik ile yokluk arasi bir yagsam savagina
girmiglerdir. Serbest piyasa ekonomisinin gecerli oldugu her yerde isletmeler
arasi acimasiz rekabetin varlig1 bilinmektedir. Boylesi rekabetgi bir ortamda her
isletmenin varligin koruma ve siirdiirme sansi, elindeki kaynaklan en iyi sekilde
degerlendirmesine baglidir3. Bu hizli gelisme ve degigimler, isletmelerde is
kazalan, personel devri, ise devamsizlik, isten ¢ikarma v.b. yonetim ve personel

sorunlarimi da giindeme getirmigtir?.

Orgiitler, amaglarina ulagmak ve Ongoriilen planlarini sonuglandirmak
amaci ile kurulurlar.Orgiitlerin varolus nedeni insandir. Bu nedenle insan
faktoriinii diger Uretim araglarindan farklhi tutmak gerekir. Orgiitte calisan
personel, orgiitiin amaglanni gergeklestirmek igin bir aragtir. Personel yoniinden
ise Orgiit, personelin isteklerinin gergeklestirilmesinde bir aractir.Orgiitte ¢aligan
personelin de sorunlan, amaclar, tutkulari v.b. gereksinmeleri vardir.Personel
~ sorunlarinin ¢ogu, bu iki goriis arasindaki farkliliktan dogar. Etkili bir ¢oziim ise,
orgiit ile personel gereksinmelerini dengeli bir sentez ile uzlagtirmakia

saglanabilir>,

2 Handan KEPIR-Orhan PAZARCIK, Sanayide ise Devamsizhik Nedenleri Sonuglar: ve
Goziim Onerileri, Milli Prodiiktivite Merkezi Ya.No.287, Ankara, 1983, 5.7.

3 Zeyyat SABUNCUOGLU- Ayse CAN BAYSAL, Personel ve insan Kaynakiari Ydnetimi,
Anadolu Univ.Ya.No.831, C.1I, 1994, s.1.

4 Handan KEPIR-Orhan PAZARCIK, a.g.k., s.7.

5 Nud TORTOP, Personel Ydénetimi, TODAIE Ya. No.245, Ankara, 1992, 5.249.



I- iSE DEVAMSIZLIGIN TANIMI

Insan unsurunun sézkonusu oldugu her ortamda cesitli sorunlarin da
olmas1  dogaldiriste = bu  sorunlardan  birisi de  devamsizliktr.
Devamsizlik(Absenteeism) kavrami, isletmenin verimlilii bakimindan Onem
tagidigs kadar, igletme ici iligkiler, personelin moral giicii ve sagligi acisindan da
Onem tagimaktadir.Toplumsal bir olgu olarak devamsizlik, ortak isgérme
ihtiyacimin basladigs ilk giinden beri hissedilmektedir®.

Ise devamsizlik, aragtirmacilar tarafindan farkl gekillerde tanimlanmaktadir.
Bu konuda her diisiiniir kendine 6zgii tanimlamalar yapma yoluna gitmistir. Bu

tanimlardan bazilarin1 vermek istersek:

Belirli bir siire iginde ige gelerek caligmasi ongoriilen kiginin ¢aligmak

iizere isine gelmemesi haline “Devamsizlik” denir’.

Flippo ige devamsizlifi, “ise gelmesi planlanmig olan bir bireyin ige
gelmeme durumudur” geklinde tammmlamaktadir®,

A.B.D. Calisma Biirosu’nun tanimlamasina gére devamsizlik, personelin ig
programlarinda goriilen, isteki bagarsizli1 ve kusuru anlatan bir terimdir®.

6 Erol EREN, isletme Orgiitleri Acisindan  Yonetim Psikolojisi, Istanbul Univ.isletme
Fak., istanbul, 1989, s.215.

7 Ramazan GEYLAN, Personel Yonetimi, Eskigehir, 1995, s41.

8 EB. FLIPPO, Principles of Personnel Management, Mc. Graw Hill Co.,Tokyo, 1971,
5.117.

9 Joscph WR.ILAWSON II , How to Reduce Employee Absenteeism, Chicago:The Dartnell
Co., 1980, s.1.



Vroom’a gore ise ige devamsizlik; personelin ige gelmesi gerekirken, sik
sik kisa siirelerle ya da uzun bir siire isine gelmemesi durumudur!©,

ingiltere’deki Yonetim Enstitiisii, ise devamsizlifi * toplu is sdzlesmeleri
ile saptanan yillik izinler, grevler disinda, herhangi bir nedenle iy saati iizerinde
ve on ii¢ haftalik siirenin altinda kaybedilen is zamanlar1” seklinde
tanimlamaktadir!l.

Y azarlarin birgogu “Devamsizlik” terimini, “kasithi olarak igten kaginma”
olarak tarumlarlar ki bu agiklama, devamsizligin, i siireleri boyunca cesitli
nedenlerle sik sik yapildig: goriisiinii giiglendiren bir agiklamadir. Devamsizhik bir
oOlgiide davranigsal bir sorundur. Ancak davranigsal bir sorun olarak diisiiniilse
de, kasith olarak isten kaginma durumu vardir!2.

Bir diger anlatimla, orgiitler icin devamsizligin bedeli paradir. Yani

devamsizlik durumu, igletmeler igin bir maliyet unsurudurl3.

Devamsizlik, her orgiit icin baglibagina bir sorundur; yoneticilere gore
devamsizlik olduk¢a 6nemli bir disiplin sorunudur ve bu sorun tek bir endiistri
kolunda veya bolgesel alanda goriilmez!4. Bass ve Barrett’a gore, yillik izin
veya idari izin ya da hastalik nedeniyle ise gelmeme devamsizliga dahil degildir.
Dolayisiyla devamsizlik, personelin yasal izin haklar1 diginda isine gelmemesi

10 fbrahim Ethem BASARAN, Orgiitsel Davramis - Insamin Uretim Giicil, Ankara, 1991,
5.207.

11 KEPIR - PAZARCIK, a.g.k., s.8.

12 , Absenteeism : Policies and Program for the 80’s, Canada, Kingston:
Brown ve Martin Lmt., 1982, s. 1.

13 , How to Control Absentecism, “Personnel Executive”, (Vo. 4, No. 4, Ocak,
1984), s. 23.

14 Michael R. CARRELL- Frank A. KUZMITS- Norbert F. ELBERT , Personnel- Human

Resource Management, Merrill Publishing Co., Columbus, 1989, s. 712.



olmaktadir. Buna “gegici kaginma” da denebilir!3.

Diger bir tamimsal ifadeyle devamsizlik, is tatmininin azalmasinin etkisiyle
ortaya ¢ikan bir davramgtir. Tatminsizlik artikga devamsizhgin da arttigi

gozlenmektedirl®,

Bu tanimlamalarn verdikten sonra bu ¢alismada benimsenen anlatimiyla
devamsizlik, belirli bir siire igine gelerek calismasi ongoriilen Kiginin galismak

iizere isine gelmemesi durumudur.

II- iSE DEVAMSIZLIK TURLERI

Personel devamsizliklar1 ayrimlanarak incelenmek istendiginde temelde
iki tiir devamsizlik eylemi vardir: )
1- Isteyerek veya “kontrol edilebilen” devamsizliklar

2- Istemeden olugan veya “kontrol edilemeyen” devamsizliklar

Gergegi yansitmayan(varsayilan) veya yalanci hastaliklar nedeniyle
yapilan devamsizliklar istemli veya kontrol edilebilen devamsizliklardir. Bu tiir
hastaliklar, ¢ogunlukla personelin isine gitmeyip evde kalmak istemesiyle
kafasinda olusturdugu hastalik halleridir. Alko!l alma nedeniyle kendisini yorgun
hisseden personel de bu mazeret arkasina siginarak devamsiziik yapabilir.

Tatil nedeniyle ise gelmeme, annelik nedeniyle iggiicii kayiplar1 v.b.
kanunen devamsizhik sayilmayan durumlardir. Hastalik nedeniyle devamsizlik,

15 Ayse CAN BAYSAL, Sosyal ve Orgiitsel Psikolojide Tutumlar, Istanbul Univ. Igletme
FFak.Ya., Istanbul, 1981, 5.204.
16 {ihan ERDOGAN, igletmelerde Davranig, istanbul Uni. Igletme Fak., istanbul, 1991, s.378.



s

kaza ve gesitli kisisel nedenlerle taginan sorunlar, ailesel sorunlar, tibbi veya disle

ilgili randevular v.b. ise devamsizlik olarak nitelendirilirl”.

Hastalik bahaneleri konusu devamsiziikta Onemli
Prof.Dr.inci EREFE, 1zmir’de kamuya ait 2000 ig¢ilik bir tiitiin fabrikasi ile 6zel
sektorce igletilen 550 is¢inin galigtifi bir boya fabrikasinda, toplam 356 6rnek
igci grubu iizerinde yaptifi caligmada(1975-1976), iscilerin hastalik ve hastalik

bir gerekgedir.

dig1 nedenlere bagli devamsizlik durumlarim arastirmustir!8, Hastalik nedeniyle

devamsizliklanin  degerlendirilmesi, iki isletmedeki devamsiziikiarin genel
nitelikleri agagidaki tabloda belirtilmistir :

TABLO-1 Hastallkk Nedeniyle Devamsizlikiar,

Isguni Sayilan

Kigibasina Olay Sikligi ve

TUTUN FABRIKASI BOYA FABRIKASI
‘Kadin Erkek Toplam
Kadin Erkek Toplan)
say % sayl % sa;: %l s % sayl % sayl %
Hastalik Nedeniyle 4834 3182 8016 773 1370 2143
Devamsizlik Gunleri | 60,3 39,7 100 36,7 63,7 100
Hastahk Nedeniyle | g72 514 1385] 66 146 212
Devamsizhk Olaylan| 62,9 37,0 100] 31,1 68,8 100
Yilda Kisipaslna 23,4 9,7 12,3
Ortalama Isgiinii 14,9 13,2 14,2
Kaybi
Yilda Kigibagsina 2,6 2.1 2,4 2,0 1,0 1,2
Ortalama Olay Sale

Tablo-1’in gosterdigi gibi, yilda kisibasina ortalama iggiinii kayb: her iki
fabrikada da kadinlarda erkeklerden fazla bulunmakta, bu durum yilda ortalama

17 joscph WRLAWSON I, a.g.k., s35.

18 fnci EREFE, “izmir’de Degisik Igci Gruplarinda lIsten Kalmaya Neden Olan

Hastahklar Uzerine Bir Arastirma”, Egc Univ.Tip Fakiiltesi Dergisi, C.18, 8.3, 1979, s.577.




kisibagina ortalama olay sayisinda da izlenmektedir. Her iki fabrikada en ¢ok

isten kalmaya neden olan hastaliklarin olay sikli§1 ve giin kayiplan bakimindan

dagihimlan da Tablo-2’de goriilmektedir:

TABLO-2 Tiitiin ve Boya Fabrikasi iscilerinden Devamsizlik Nedeni

Hastaliklarin Oncelik Sirasiyla Dagilimi
HASTALIK i i
GRUPLARI TUTUN FABRIKASI BOYA FABRIKASI
Ginler Olaylar Ganler Olaylar
Sayl % Say % | Say % Say!i %
, 673 252 121 30
Soguk Alginhg: 8,3 18,2 5,6 14,1
N 657 173 153 28
Gripler 8,2 12,5 7 13,1
N 737 T10 107 9
Sindirim Sis.H. 9,2 7.9 5,0 4,0
i 616 90 167 22
Deri Hastalik. 7.7 6,5 7,5 10,0
609 74 307 30
Travmalar 7,6 5,4 17,3 14,1
953 71 171 12
is Kazalan 11,9 5,1 8,0 5,6
_ ~ 508 126 133 20
Kas-Kemis H. 6,3 9,1 6,2 9,4
312 59 178 2
|Duyu Org.Hast. 3,8 4,2 8,3 0,9
174 a7 10 4
Akil-Ruh Hast. 2,1 34 0,4 1,8
228 31 176 12
[Buttin Enfeks. 2,8 2,2 8,2 5,6
_ 508 11 326 17
Gebelik Raporl. 6,3 0,8 15,2 8,0
_ 401 105 11 6
{Medikososyal Neden| 5,0 7,6 0,5 2,8
423 22 32 5
Karsihdr Bulunani 5,2 1,5 1.4 2,3
-~ ) 1217 215 194 24
Diger Butiin Hst. 15,1 15,5 9,0 11,3
TOPLAM 8016 1386 2143 212
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Tablo-2’nin incelenmesinden goriilebilecegi gibi, her iki fabrikada da giin
kayiplan ve olay siklig1 bakimindan “soguk alginlig1” ve “grip” tanilari, birlikte
gozoniine aliurlarsa en biiyiik agirlikli devamsizlik nedenini olugturmaktadir.
Tiitlin fabrikasi igin bu oran hastalik giinlerinin % 16,5’i hastalik olaylarinin %
30,74si boya fabrikasi igin ise, hastalik giinlerinin % 12,7’si olaylarin %
27,3’iine ulagmaktadir. Yiiksek devamsizlik nedenlerinden biri de IS
KAZALARI'ydi. Ozellikle olug sikhigi bakimindan iki fabrikada da benzer
oranlarda bulundular(% 5,1-% 5,6). Genel travmalar da her iki fabrikada 6nemli
oranlar arasinda yer almaktadir. Bu konuda gézden gegirilen rapor tanilari iginde
“Ev tagiirken bagina odun diigmesi, ayaga civi batmasi, yanlislikla ila¢ i¢cme,
tencke kesmesi”’ve bu gibi daha ¢ok aile yasantisiyla ilgili kazalarla, yaralanma
ve iki trafik kazasi bulunmaktadir.

Bilinen hastalik gruplar disinda bir grup raporun tani kisminda yer alan
aciklamalar oldukga ilgingtir. “Cocugu hasta”, “Evleniyormus™ gibi nedeni
acikca belirlenmis raporlarin yanisira hi¢ tanisi olmayan raporlar da goriilmiistiir.
Yine ilgi gekici rapdrlar arasinda kisa siirede tedavi edilme olanagi bulunmayan
anemi tanustyla bir-iki giinliik izinler, yorfunluk tanisiyla da kisa siireli raporlar

verildigi gozlenmisgtir.

Y oneticiler, personelin istemeden olusan (kontrol edilemeyen) devamsizlik
yapmalarimi yeglemezler. Bu tiir devamsizliklar goriildiigiinde yOnetim,
devamsizlik eylemini makul olgiide diizeltme yoniine gider. Kontrol edilebilen
devamsizliklara yol agan faktorlerin degerlendirilip analiz edilmesiyle yonetimin
bu tiir devamsizliklar1 denetim altinda tutup, ileride olasi devamsizliklar1 Gnlemesi
daha etkili olacaktir!?,

19 , Absenteeism : Policies and Program for the 80’s, Canada, Kingston:
Brown ve Martin Lmt., 1982, s. 35.
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III- iSE DEVAMSIZLIGIN iSLETMELER ACISINDAN ONEMI

Onceki bolimde gesitli tanimlamalarla agiklamaya calighfimiz ise
devamsizlik konusu igletmelerde gesitli huzursuzluklarin gostergesi olabilir.

Ekonomik yagamda faaliyet gosteren ¢ogu igletmede personelin ise
devamsizli31, pekc¢ok sonuclari ve yansimalan olan bir sorundur. ige devamsizligin
verimlilik iizerindeki etkileri ise tartisilamayacak kadar agiktir20,

Yiiksek oranli devamsizlik ¢ogu igletme i¢in kronik bir sorundur. Bu
sorunun kokeninde pekcok neden yatmaktadir ve bunlarin ¢ogu diizeltilebilir.
Personel devamsizigimin degiskenleri agagida Sekil-1’de’izlenebilir2!.

20 KEPIR - PAZARCIK, a.g.k., s.8.
21 Miriam ROTHMAN, “ Can Alternatives to Reduce Absenteeism?”, Personncl Journal,

(Vo0.60, No.10, Ocak, 1981), s. 788.
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SEKiL-1 Personel Devamsizliginin Degiskenleri

Personel Nitelikleri

y

Degerler ve Isin Niteligi

Is Tatmini

Bireysel, grupsal
ve orgutsel baskilar

€ Saghk

H.‘_ Aile Sorumluluklari

Ulasim Sorunlan

EamE
—ﬁ *—
Motivasyon Yetenekler

Ise devamsizhifin igletmelerdeki iiretim akigini olumsuz yénde etkileyen bir
etmen oldugu kesindir. Bu da sonugta verimdeki diigiikliigiin bir nedenidir22.
Dolayisiyla bu sorun, hem tek tek isletmeler agisindan, hem igletmelerde galigan
diger personel agisindan hem de makro diizeyde tiim iilke ekonomisi agisindan
biiyiik 6nem tagimaktadir. Oyle ki bu sorun, gelismig sanayi toplumlarinda son
yillarda cesitli aragtirma ve incelemelere konu olmustur. A.B.D.’de imalat
sanayinde devamsizliklan incelemeye yonelik bir aragtirmada, devamsizliktan
dolay: iilke diizeyinde 30 milyar Dolar’dan fazla kaynak harcandigi

saptanmugtir?3,

22 Tugray KAYNAK, Personel Planlamasi, Istanbul Univ. Igletme Fak.Ya. No. 228, Genglik

Basimevi, Istanbul, 1990, s. 28.

PERSONEL DEVAMI
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Yine A.B.D.’de yapilan bir arastirmada; devamsizliga , davranugsal degisim
programlanyla ¢oziim aranmistir. A.B.D.’de faaliyet gosteren bir igletme (Scott
Paper Co.Alabama), % 7 olan devamsizlik oramini, bes asamali bir disiplin
programiyla % 4,4’e diigiirmiis, sonugta gorevini yapmayan 70 isgiyi isten
cikarmugtir. Buna Karsilik, bazi orgiitler ise, iyilestirme programlariyla pozitif
calisma saglayip personeli tesvik ederek devamsizlig: azaltmaktadir?4,

Kanada’da yapilan bir arastirma sonuglarina gore, iilkede tipik olarak
hastalik, ig kazasi, sakatlik veya farkli kisisel sorunlardan dolayi, 1 hafta iginde
yaklasik 600.000 isgiicii veya % 6’lik bir iggiicii kayb1 olmaktadir. Bu da bir
tam haftanin 3’te 1’ini gosteren bir orandir?,

Ise devamsizhigin dogurdugu sonuglarin isletme diizeyinde isgi-igveren
iligkileri, istthdam ve personel politikalari bakimindan ¢ok 6nemli bir yeri vardir.
Ayrica, ¢aligsanlar agisindan diigiiniildiigiinde de personel arasinda hosnutsuzluk
yaratmas: nedeniyle incelenmesi ve aragtirllmasi gereken bir konudur. Bu
nedenle, ise devamsizlifa neden olan etmenlerin aragtiriimasi , bu sorunun
coziimiine yol gosterecek politikalar belirlemede igletmelere faydali olacaktir.

Ulkemizde bu konuda yapilmig caligmalar ¢ok simrlidir. Geligmis Bati
iilkelerinde ve uluslararas: kuruluglar diizeyinde ise pek cok calisma bulmak
miimkiindiir. Bu caligmalarda, devamsizligin degisik boyutlar incelenmis, farkli

goriigler ortaya atilmugtir.

1981°de Norveg’te hastalik nedeniyle devamsizlify azaltma konusunda
yapilan bir ¢aligmada, hastalik dolayisiyla devamsizhiklarin yiiksek veya artan
oranlarda bulunmasimn ¢esitli toplumsal ve ekonomik sorunlara neden oldugu
ortaya cikanlmustir. Devamsizlik 14 isgiiniinii gectiginde devlet fonlarina

23 Michacl R. CARRELL- Frank A. KUZMITS- Norbert F. ELBERT a.g.k., s. 712.

24 Miriam ROTHMAN, a.g.m., s. 788.

25 , Absenteeism : Policies and Program for the 80’s,‘ Canada, Kingston:
Brown ve Martin Lmt., 1982, s. 5.
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dogrudan bir yiik getirmektedir2°.

1974’te yapilan bir aragirmada (Wood), isini Onemseyen ve
onemsemeyenlerin, performanslar1 ve devam diizenleri arasindaki iligki
incelenmis, isini Onemsemeyenlerin islerinden memnun olduklarinda

performanslarinin yiiksek, devamsizliklarinin az oldugu bulunmugtur?’.

Ulkemizdeki bu konudaki az g¢aligmadan birisinde, fiziksel gevrede stres
yaratan etmenlerin personelin verimi ve devamsizliklara etkisi iizerinde c¢aligiimuig
ve giiriiltii, 1s1, 151k gibi cevresel etkenlerin performansi etkiledigi goriilmiigtiir.
Bunun sonucu olarak da isi yavaglatma, kaza ve hata oranlarinda artig ve ise
devamsiziiklar artmistir28,

26 KEPIR - PAZARCIK, agk., s.11.

27 Ayse CAN BAYSAL, Sosyal ve Orgiitsel Psikolojide Tutumlar, Istanbul Univ. Isletme
Fak.Ya., Istanbul, 1981, 5.207.

28 Ferda ERDEM, “Fiziksel Cevre Stresorleri  ve lIsgorenler Uzerinde Bir
Uygulama”,Verimlilik Dergisi, $.1992-2, M.P.M. Yayinlan, s. 143.
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IV- iSE DEVAMSIZLIGA YOL ACAN BASLICA FAKTORLER

Personelin igine devamsizlik nedenleri arastinldifinda birgok cevapla
kargilagiimasi miimkiindiir. Personelin yillik ¢aligma siiresi iginde bazi giinler
cesitli nedenlerle iglerine gitmemelerine sik rastlamir. Devamsizlify sifira indirmek
miimkiin degildir. Onemli olan devamsizligin agin Slgiide olmasini Gnlemektir.
Devamsizlik konusunda bazi isletmelerin yapti§1 incelemelerde tiim personelin
% 10-20 arasindaki kismuinin, toplam devamsizligin % 70-80’ini olugturdugu
gozlenmigtir2?. )

Ise devamsizlik, igletmenin etkinli3i iizerinde rol oynayan unsurlar
arasindadir. Oncelikle ig akigi diizeninin bozulmasina ve igletmeler igin gereksiz
giderlere yol agmaktadir3®, Ornegin devamsizhik nedeniyle ise gelmeme durumu
isletmede yedek personel gereksinmesini ortaya gikarmaktadir®l. Dolayisiyla,
devamsizligin nedenlerini incelemek de konuyu irdelemek agisindan yararl
olacaktir.

Isbdliimii ve uzmanlagma modern endiistride son derece onemlidir.
Isletmedeki hemen her personelin uzman oldugu bir boliim vardir. islerin

biitiiniiniin yapilmasinda herkesin bir pay:1 bulunur.

Bir sonraki igin yapilabilmesi igin bir onceki igin tamamlanmig olmasi
gerekir. Bu nedenle personelin igine gec gelmesi veya devamsizligi igletmeyi giic

29 Ferhat SENATALAR, Personel Yonetimi ve Begeri Iligkiler, I.T..A. Siyasal Bilimler
Y.O., istanbul Univ. Kitabevi, Istanbul, 1978, s.107.

30 Ayse CAN BAYSAL, Sosyal ve Orgiitsel Psikolojide Tutumlar, Istanbul Univ. igletme
Fak.Ya., Istanbul, 1981, 5.203. |

31 Tugiray KAYNAK, Personel Planlamasi, Istanbul Univ. Igletme Fak.Ya. No. 228, Genglik
Basimevi, {stanbul, 1990, s. 29.
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durumda birakabilir. Devamsizlik ve ise ge¢ gelme iiretim . planlarimi Onemli
olgiide aksatir32,

Ise devamsizliga yol agan etkenler arastinldifinda, devamsizlik nedenlerini
aragtiran aargtirmacilar farkli goriisler ortaya atmuglardir:

Siire¢ igerisinde devamsizhik kavrami iki nitelik gOsterir; Dbirincisi
devamsizlik olgusunun “beklenir” olmasi halidir. Ornegin, yaz aylan yillik
izinlerin en ¢ok kullanildigi donemdir. Bu aylarda isletmelerde iiretimde
aksamalar goriilebilir. Ya da, belli donemlerde isletmelerin uygulamakta oldugu
editim programlar1 nedeniyle igten alikonan personel, “beklenir” devamsizlik
durumunu ortaya ¢ikarir. Ikinci durum, devamsizlik durumunun * beklenmedik™
bir nitelik gostermesidir. Ornegin mazeret izinleri, hastalik sorunlar1 (6zellikle
salgin hastaliklar, grip, nezle v.b.) beklenmedik devamsizlik durumlarinin

dogmasina neden olurlar33, .

Bir aragtirmada ise devamsizlifin nedenleri 3 boliimde incelenmistir.
Buniar;34

- Endiistri veya igletmedeki kogullarin olusturdugu nedenler:
Ornegin, i kogullarinin meydana getirdigi yorgunluk, hastalik, uzun ¢aligma
saatleri, (sicaklik, 1s1, 1g1k, giiriiltii v.b.) , isin monotonlugu, 6gle yemeklerinin
yetersizligi, iicretlerin diigiikliigii gibi nedenlerle isletmelerde devamsizlik
goriilebilir.

- Endiistri veya igletme ile ilgili olmayan nedenler:
Ornegin igletme yakininda ev bulunamamasi ya da personelin igletmeden uzakta

32 Zeyyat HATIBOGLU, igletmelerde Yonetim, Organizasyon ve Personel Davrams,
Isletme Yonetimi Thtisas Dizisi No. 6, Istanbul, 1986, s. 248.

33 Tugray KAYNAK, a.g.k.,s.29.

34 7eyyat HATIBOGLU, a.g.k., 5.248.
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oturmasi, ulagim araglarinin yetersizligi, ¢ocuklu kadin personelin ¢ocugunu
birakacak yer bulamamalar v.b.

- Personelin dzel yasamlar: ile ilgili nedenler:
Hastalik, kaza, iyi beslenememe, evli kadinlarin ev igleri, kisisel igler ( doktora,
mahkemeye, cenazeye, nikaha gitmek) v.b.

Bir diger aragtirmaci ise (Fortune 1955) devamsizli§: tekrarlayan personeli
ii¢ gruba ayimistir3>:

- Istatistiksel olarak devamsizlig tekrarlayanlar:
Yil boyunca cesitli durumlarda birbirinden farkli hastaliklar ileri siirerek

devamsizlik yapanlar,

- Devamsizlig1 gerekgeli tekrarlayanlar:
Birbirini tekrarlayan belirtilerle bir hastaliktan dolay1 devamsizlik yapanlar (astim,
sara hastalik nobetleri v.b.)

- Devamsizlig gerekgesiz tekrarlayanlar:
Yalmzca hastalik sigortasi Kkolayliklarindan yararlanmak igin devamsizlik

yapanlar

35 KEPIR - PAZARCIK, a.g.k., s.9.
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A- ISE DEVAMSIZLIGA YOL ACAN BIREYSEL FAKTORLER

a )_Yas : Personelin bazi kigisel nitelikleri ise devamsiz
olmalarinda diger nedenlerden daha etkilidir. Yas ile ise devamsizlik arasinda
iligki olup olmadiin1 arayan aragtirmalar yapilmugtir. Yapilan bu aragtirmalarin

farkli sonuglar verdigi gozlenmektedir.

Ancak ¢ogunlukla paylagilan diisiince, orta yas grhbuna giren 25-45 yas
aras1 personelde devamsizligin geng yastakilere gore daha az oldugudur3®.
Devamsizlik siirelerinin personelin yag1 artkca fazlalagti$i, sikhk oranlarinin 37
ise diigtiigii gozlenmistir’®, Bunun nedeni, yagli personel geng personele gore
daha az siklikla devamsizlik yapsa da, yaslanma nedeniyle olusan ciddi
hastaliklarin etkisiyle daha uzun siireli devamsizlik yapmalanidir®®. Orta yag
grubundaki kisiler mesleki secim ve yonelimlerini tamamladiklan igin, geng
yaglarda goriilen sik meslek ve ig degistirme olgusu ortadan kalkmaktadir. Orta
yas1 asan personel sik sik bedensel ve mesleki rahatsizliklarla karsi karsiyadir. Bu
durum ise geng gruplann yaptiklari devamsizliklara oranla, yash gruplarin daha
seyrek ama uzun siireli devamsizlik yapmalari sonucunu vermektedir*’.Yani
yas ilerledik¢e, devamsizlik siire yoOniinden artmakta tekrarlanma sayisi

yoniinden ise azalmaktadir4!.

36 pBrol EREN, isletme Orgiitleri Agisindan Yodnetim Psikolojisi, Istanbul Univ.Igletme
Ifak., istanbul, 1989, s.216.

37 * Bir dénem icerisinde devamsizhiklarin yinelenmesinin me kadar sik araliklarla
oldugunu agiklayan bir degerdir.

38 KEPIR - PAZARCIK, a.g.k., s.12.

39 , Absenteeism : Policies and Program for the 80’s, Canada, Kingston:
Brown ve Martin Lmt., 1982, s.19.

40 Brol EREN, a.g.k., 5.216.

41 Aysc CAN BAYSAL, Sosyal ve Orgiitsel Psikolojide Tutumlar, istanbul Univ. lgletme
Fak.Ya., Istanbul, 1981, 5.205.
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Bir diger aragtirmaciya gore de, yas! yirminin altinda olan personel ile daha
yagli personel arasinda yapilan devamsizlik karsilagtirmalarinda 20 yas alti
personelin devamsizlik yiizdesinin daha yiiksek oldugu goriilmektedird2.
Ingiltere Yonetim Enstitiisii’ niin aragtirmalarina gore; hastalik veya hastalik dig1
nedenlerle ise devamsizlik sikliklari, geng iscilerde yagh igcilerin iki katidi43,

Ulkemizde Prof.Dr.inci EREFE yaptii aragtirmada, ornek olarak segtigi
boya ve tiitiin isleme fabrikasinda, devamsizhifa etkisi bakimindan ii¢ yasg
grubu( 25 yas alti_25-39 yas grubu ve 40 yas listii) saptayarak istatistikler elde
etmigtir Devamsizlik olaylannda yasin etkisini olay sayis1 agisindan
degerlendirerek, “25 yas en az devamsiz, 25-39 yas grubu en ¢ok devamsiz”
sonucuna varmugtir. Giin sayist bakimindan 25-39 yas grubu daha ¢ok
devamsizlik giinii, daha seyrek olay; 25 yastakiler ise daha sik devamsiz
bulunmusgtur?4.

b )Cinsiyet : Yapilan arastirmalar devamsizlikla cinsiyet arasinda
da iligki oldugunu gostermigtir.

Genel gozlemler, kadin personelin biiyiik Sl¢iide fizyolojik nedenlere baghi
olarak daha yiiksek bir devamsizlik oram gosterdigini ortaya koymaktadirS.

Kadinlar erkeklere oranla daha ¢ok rapor almaktadirlar, evli kadinlar evli
olmayanlara oranla daha ¢ok rapor almaktadirlar?®,

42 Ferhat SENATALAR, a.g.k., s.108.

43 KEPIR - PAZARCIK, a.g.k., s.12.

44 inci EREFE, “Kadimn Ig¢ilerimizin Mediko-Sosyal Sorunlar ile Isten Kalma
(Absenteeism) Durumu Uzerine Aragtirma (2.Bdliim), Ege Universitesi Tip Fakiiltesi
Dergisi, C.18, S.1, 1979-Ayribasim, s.123.

45 Tugray KAYNAK a.g.k.,s.31.

46 A. CAN BAYSAL, a.g.k., 5.205.



20

Kadin personelin devamsizlik oranlarinin erkek personele oranla daha yiiksek
oldugu aragtirmalarla goriilmiistiir*’. Kadin personelin daha ¢ok devamsizhik
gostermelerinin altinda yatan neden bazi yazarlarca, kadinlarin erkeklere oranla
islerine daha az bagh olduklarina dayandirilmaktadir. Onlar evin mutlak
ekonomik sorumluluklarim yiiklenmediklerinden islerini kaybetme korkular1 da
daha azdir. Baz diigiiniirler, is hayatinin daha c¢ok ev isleri igin yaratiimig olan
kadinlara agir geldigini ve bu nedenle, kadinlarca ige devamsizlik veya isi
terketme olgularina daha sik rastlandigini ileri siirmiiglerdir*®, Kadinlarin
erkeklere oranla daha yiiksek devamsizlik gostermelerinin temel nedeni, evde
cocuklannin hastaliklanyla ( cocuk bakicisinin gelmemesi aciliyeti v.b.) tiirden ev
sorunlartyla oncelikle ilgili olmalandi®®. Kadin personelin is segmedeki
ozgiirliiklerinin daha kisitli olmasi sonucu isten alinan doyum azalmakta,
dolayistyla yiiksek oranda devamsizliklar ortaya ¢ikmaktadir. Buna kadinlarin
daha sik hastaliklara yakalandiklar, dogum v.b. gibi Ozellikleri de eklenirse
cinsiyet-devamsizlik iligkisi daha da belirginlesmektedir. Diger bir arastirmaya
gore, evlenmemis kadinlarin erkeklerden daha az devamsizlik yaptigi ortaya
cikmugtir. Evli kadinlarin daha sik devamsizlik yapmalarimin nedeni ailede
sorumluluklarinin artmasi ve aileyi gecindirmede kendi iicretinin ikinci bir gelir
olmasidir. Niteliksiz iglerde ¢aligan kadinlarin, biiro hizmetlerinde ve ozellikle
egitim hizmetlerinde caligan kadinlardan daha fazla devamsizlik yapt
belirlenmistirV.

Ulkemizde IL.EREFEnin yaptigi ¢aliymada, devamsizlik giin sayisi ve
tekrarlanma siklig1 agisindan kadin personel, erkek personele oranla daha ¢ok
devamsiz bulunmustur. Kadinlarin cinsiyetlerine 6zel durumlar dolayisiyla,
iggiiciinde diigmeler ve beklenmedik isgiinii kayiplarn olmaktadir. Caligma
yapilan boya ve tiitiin fabrikasinda bulunan kadin personelin erkeklere oranla

47 Ferhat SENATALAR, a.g.k., s.108.
48 1ol EREN, a.g.k., 5.216.

49 , Absenteeism : Policies and Program for the 80°s, Canada, Kingston:
Brown ve Martin Lmt., 1982, s.17.

50 KEPIR - PAZARCIK, a.g.k., 5.12.
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daha devamsiz olmalar1 sonucu, evrensel bir durumun yurdumuzdaki uzantisi
olarak gormek gerekir. Bu konu giiniimiizde biitiin sanayi toplumlarinda bir ilgi
merkezi durumundadir ve kadinin ¢alisma yasam igindeki sorunlarini hafifletecek

yontemler aragtinimaktadir>!.

c ) Egitim_Diizeyi : ise devamsizlikla égitim diizeyi arasindaki
iligki incelendiginde, egitim diizeyi yiikseldi§i Olgiide devamsizlik olgusunun
azalacagina dair varsayimlar ortaya atilmaktadir. Bunun gerekgesi, alt 68renim
diizeyinde bulunan kimselere verilen igin niteliginin ¢ok dar bir uzmanhk alani
ile ilgili olmasina ve personele monotonluk ve bikkinlik vermesine
baglanmaktadirZ,

Tiirkiye’de Demir-Celik Igletmelerinde yapilan bir aragtirmada, uzman ve
nitelikli personelin bir yildaki devamsizliklarinin diiz iggilere oranla % 15 daha az
oldugu saptanmugtir’3. Ogrenim diizeyinin yiikselmesi, personelin dar olan
uzmanhk alanini genigletir. Ayrica birden fazla igle mesgul olma, personeli
dinlendirerek monotonluktan da kurtarir. Otomasyona giderek Kkitle iiretimine
giden isletmelerde personel devamsizligi, kisisel nitelik ve yeteneklerin agir
bastig1 islere oranla daha goktur,

Ozetleyecek olursak, 6grenim ve bilgi diizeyi yiikseldikge kigisel insiyatif
kullanma, sorumluluk alma ve daha bagimsiz karar verme ve uygulama olanag
artmaktadir. Bu durum, personelin iglerinden bikkinlikk duymalarini ortadan
kaldirarak igi benimsemelerini saglamakta, dolayisiyla ortaya cikabilecek

51 inci EREFE, “Kadin Isgilerimizin Mediko-Sosyal Sorunlar ile iIsten Kalma
(Absenteeism) Durumu Uzerine Aragtirma (2.Boliim), Ege Universitesi Tip Fakiiltesi
Dergisi, C.18, S.I, 1979-Aynibasim, 5.127-128.

52 Frol EREN, a.g.k., s.217.

53 KEPIR - PAZARCIK, a.gk., s.13.
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huzursuzluk ve devamsizliklar1 azaltmaktadir>4.

d ) Hizmet Siiresi : isyerindeki hizmet siiresi yani kidem ile
devamsizlik iligkisini inceleyen arastirmacilar, farkli sonuglar elde etmislerdir.
Behrend’e gore mazeretsiz devamsizlik ise yeni giren personelde fazladir. Diger
bir yazara gore (Henrikson), iste heniiz bir yiim1 tamamlayan personelin
devamsizlik sikiklarinin ayni isletmede bir yildan daha fazla ¢aliganlara gére daha
fazla oldugu suptanmugtirs3,

Inci EREFE yapu ¢alismada, arastirmaya kaynak olusturan igletmelerde,
15 yil ve iistiinde galisanlar1 en az devamsiz, 2-4 yillik kidemi olan personelin
ortada, 10-14 yil kidemlilerin en ¢ok devamsiz olduklar1 sonucunu bulmustur. Bu
durum iste yenilik ve kidem faktoriiniin devamsizhifi etkiledigini
gbstermektedir®,

Sonug olarak, igyerinde uzun siireden beri ¢alisan yani kidemli personelde,
kidemsizlere oranla devamsizlik artmaktadir. Bunun nedeni personelin igletmede
kidemliligine, dolayisiyla elde etmis oldugu giivene baglanabilir. Ancak,
igyerinde uzun siire ¢alismanin sonucu mesleki rahatsizliklar, bikkinliklar ve
yipranmalarla yaglanmalar1 da devamsizlig1 olusturan baglica nedenler arasinda

saymak miimkiindiir®’.

e) Aile Durumu (Medeni Durum : Aile biiyiikliigii ve medeni

54 Brol EREN, a.g.k., s.218.
55 KEPIR - PAZARCIK, a.g.k., 5.13.
56 Inci EREFE, “Kadin Iscilerimizin Mediko-Sosyal Sorunlar ile 1Isten Kalma

(Absenteeism) Durumu Uzerine Arastirma (2.Bdliim), Ege Universitesi Tip Fakiiltesi
Dergisi, C.18, S.I, 1979-Ayribasim, s.129.
57 Brol EREN, a.g.k., 5.217.
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durum da devamsizli§: etkileyen faktorlerdendir. Ana, baba ve g¢ocuklardan
olusan “cekirdek aile”lerde ortalama devamsizlik durumu, biiyiikbaba,
biiyiikanne ve diger akrabalarin da katildig1 “biiyiik aile”lere oranla daha az
goriilmektedir. Cocuk sayisinn az oldugu ailelerde, ¢ocuk sayisi fazla olan
ailelere oranla devamsizlik oran1 daha az olmaktadir. Bunun nedeni, g¢ekirdek
ailede caligan sayisimin az olmasi ve ekonomik sorumlulugun aile reisinin
omuzlarinda olmasina baglanabilir. Sendikal eylemlerin yogun oldugu ve is
giivencesinin bulundugu sosyal ortamlarda aile tipi ile devamsizlik arasindaki
ilginin azalmasi da bu goriigii desteklemektedir>8.

EREFE’nin yapti$1 aragtirmada, evli olmanin, kadinlarda devamsizlig arttirici
etki yaptig1 bulunmugtur. Bu medeni durum degisikligi, kadina isten kopmaya
zorlayan bazi sorunlar getirmektedir : Hamilelik, dogum, hastalanan g¢ocuklarin
bakimu ve diger ev sorumluluklar ile bunlarin iiriinii olan yorgunluklar gibi.
Cocuk bakimi ve aile planlamasi konusu da gozoniine alindifinda kadin
personeli igyeri gorevlerine ek olarak, kaygilanmak ve iistesinden gelmek
zorunda kaldiklar1 pekgok sorunlari daha oldugu vurgulanabilir. Bu kosullarda
caligan evli kadinin iggiiciinden kayiplara ugramasina yol agacak psikolojik ve
fiziksel gerilimler( zorlanmalar ) altina girmesi ¢ok dogaldir>®. Aile sorumlulugu,
gecindirdigi insan sayis: arttikca erkeklerde devamsizlik azalmakta, buna kargin
evli ve ozellikle cocuklu kadinlarda devamsizlik artmaktadir. Bekér hanimlarda
ise devamsizlik daha az goriilmektedir®C,

f) igyerinin Uzakh : Personelin igyerindén uzakta oturmasi,
igyeri yakininda ev bulunamamasi, ulasim araglarnin yetersizligi devamsizhik
sorunu yaratici nitelikte sorunlardir®!. Ev ile igyeri arasindaki uzaklik arttik¢a ige

58 Lol EREN, a.g.k., $.216.

59 Inci EREFE, “Kadin Iscilerimizin Mediko-Sosyal Sorunlar ile Igten Kalma
(Absenteeism) Durumu Uzerine Arastirma (2.Bdliim), Ege Universitesi Tip Fakiiltesi
Dergisi, C.18, S.I, 1979-Ayribasim, 5.114-128.

60 krol EREN, a.g.k., 5.217.
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gec kalma ve devamsizliklar da artmaktadir. Bu nedenle ¢ogu isletme,
personelinin isletmelerine yakin yerlerde oturma durumunu 6nemli tercih nedeni
olarak gormektedirler. Uzakliga ek olarak isyerine giden servis araglarinin
bulunup bulunmamasi ve yerlesim bolgelerine giden araglarin siklig1 devamsizliga
etki eden faktorler arasindadirS2, |

EREFE, aragtirmasinda, “konut” durumunun devamsizlia etkisini
incelemis, evi kendisinin olan personelin kirada oturanlara oranla daha devaml
oldugu sonucuna varmistir. Ev’in saghkli yasam iizerindeki etkisi bilinen bir
gercektir. Personelin oturdugu konutlarin ozelliklerini hatta kisibagina
metrekare alanim dahi devamsizlik etkeni sayan aragtirmalar vardir. ise geligte
kullanilan belirli bir arac1 veya servis aracini kagiran kadinlarin, bagka alternatifler
aramada erkekler kadar atak olamamalari, iistelik cesitli ev sorunlari nedeniyle
servislere ~ yetigememe. durumu  kadinlarda  devamsizhgi  artiran
dezavantajlardandir3,

g ) ks Tatminsizligi : Is tatminsizligi, agin yorgunluk veya
sorumluluk duygusunun azalmasi personeli devamsizlifa iten etkenler
olabilir®. Isle ilgili tutumlar ya da personel tutumlar1 gogunlukla “is tatmini”
ya da “moral” terimleri ile esanlamli kullamiimaktadar.

Isletme y&netimi agisindan, tatminsizligin yol agtg: davraniglara yer vermek
gerekirse, en Onemli tatminsizlik gostergeleri, verim . diigiikliigii, sikayet ve
yakinmalarin artmasi, ise devamsizhik ve gecikme orannin yiikselmesi ve

61 Zeyyat HATIBOGLU, a.g.k., 5.248.

62 Erol EREN, a.g.k., 5.217.

63 inci EREFE, “Kadin Iscilerimizin Mediko-Sosyal Sorunlar ile isten Kalma
(Absenteeism) Durumu Uzerine Aragtirma (2.Béliim), Ege Universitesi Tip Fakiiltesi
Dergisi, C.18, S.I, 1979-Ayribasim, 5.128,

64 Ferhat SENATALAR, a.g.k., s.108.
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personel devrinin artmasi gibi durumiardir93,

Bir tanima gore ig tatmini ya da ig tatminsizligi, bireyin igine igi ile ilgili
faktorlere ve genel olarak yasama karst tutumlarin bir sonucudur. Steeers ve
Rhodes’in aragtirma sonuglannda ise devamsizlikta is tatminsizliginin en fazla
devamsizlifa yol agan diger etmenler kadar rolii oldugu goriigii kabul edilmistir.
Bireyde devam giidiisii, ig tatmini ile bir takim toplumsal baskilar sonucu
olusmaktadir. Birey ise gitmedigi giinler icin licret almiyorsa ve paraya ihtiyaci
varsa isletmeye gelmeye zorunlu olacaktir. Bu neden “devama zorlayici
baski1”dir ve bir anlamda ( ekonomik-pazar kosullar1 digi ) is tatmini ile ilgili bir
sorun olmaktadir. Dolayisiyla personelin devam yetenegi olup da ise devam
etmemesi, isinden memnun olmamasinin, is tatminsizliginin bir sonucudur. Wood
( 1974 ), yapug bir arasurmada, isini onemseyen ve Onemsemeyenlerin is
tatminleri ve devam diizeni arasindaki iligkiyi incelemis ve isini
onemsemeyenlerin islerinden memnun olduklarinda ise devamsizliklarimn az
oldugunu bulmustur®,

Is tatminiyle iiretkenlik arasindaki olumlu yondeki iligki beklentisinin
kanitlanamamasina kargin, ig tatminiyle devamsizlik ve orgiitten ayrilma davranigi

arasindaki olumsuz yondeki iliski pekgok arastirmayla kamitlanmgtir®’.

Is tatmininin azalmasi devamsizlig1 dogrudan etkiler. Ozellikle uzun vadede
kidemli ve vazgegilmesi zor personelin tatminsizligi artarsa, onlarin
devamsizliklar1 da artmakta, bu devamsizlik degisik nedenlerle gizlenmeye
caligilmaktadir. I tatmini ve tatminsizliginin sebep ve sonuglar1 Sekil -2’de
goriilmektedir%s,

65 Feyzullah EROGLU, Davramig Bilimleri, Beta Basim A.S., Istanbul, 1995, 8.251.

06 A, CAN BAYSAL, a.g.k., 5.207.

67 Giilten INCIR, “ Cahsanlarin is Doyumu Uzerine Bir inieleme”, MPM. Ya.No401,
Ankara, 1990, s.16.

68 {ihan ERDOGAN, isletmelerde Davramg, Istanbul Unilgletme Fak Yaymu No:139, istanbul,
1991, s379.
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Psikolog F.Herzberg, yaptig1 aragtirmada bazi 6zelliklerin ig tatminiyle ilgili

ve bazi ozelliklerin i tatminsizligiyle ilgili oldugunu gostermis, personelin ige
karsi tutumunu etkileyen faktorleri siralamigtir. Herzberg’e gore is tatminine yol
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acan faktorler is tatminsizlifine yol acan faktorlerden farklidir. Dolayisiyla, is
tatminsizligi yaratan faktorleri ortadan kaldirmaya calisgan bir yonetici is
ortamina barig getirebilir ama motivasyonu saglayamaz. Sonugta, isletme
politikalari, ¢alisma kosullari, maas... Herzberg tarafindan Hijyen Faktorler olarak
adlandiriimakta, personel, varlifinda tatminsizlik olmayacak ancak tatmin de
olmayacakur’, Herzberg’in yiiriittiigii 12 aragtirma sonucuna gore, ige kargi
tutumu etkileyen faktorler Sekil-3’de goriilmektedir.

69 Stephen P.ROBBINS ( Cev. A. Sevgi OZTURK ), Orgiitsel Davramgin Temelleri, ETAM
AS., 1994, 5.46.
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Sekil-3 Tatmin Saglayanlar ile Tatminsizlik Verenlerin
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B- ISE DEVAMSIZLIGA YOL ACAN ORGUTSEL
FAKTORLER

Ise devamsizhig:r etkileyen orgiitsel degiskenler incelendiginde, farkli ig

kollaninda, farkli  biiyiikliikteki isletmelerde  devamsizlifin  degistigi
gozlenmektedir. «

: Orgiitiin

biyiikliiii ve ¢aligma grubunun biiyiikliiii devamsizlig: etkileyen iki orgiitsel
niteliktir. Caligmalar gostermigtir ki % olarak calisgma siiresi kaybi, az sayida
personel galisan igletmelerde diisiik, daha biiyiik isletmelerde daha yiiksektirO,

Farkli is kollarinda, farkls biiyiikliikteki isletmelerde devamsizlifin degistigi
gozlenmektedir. Madencilik iskolu, tiim igkollari iginde isle ilgili kazalar ve
hastaliklardan dolay1 devamsizlikta sekizinci siradadir, en yiiksek ilk 100 sektor
icinde de bankacilik sektorii iist siralardadir. Tablo-3’de farkl: igkollarina gore
devamsizlik oranlan goriilmektedir’!.

70 , Absenteeism : Policies and Program for the 80’s, Canada, Kingston:

Brown ve Martin Lmt., 1982, 5.19.
71 — . Absenteeism : Policies and Program for the 80’s, Canada, Kingston:
Brown ve Martin Lmt., 1982, s.14.
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Tablo-3 Mesleki Gruplara Gore Devamsizlik

Orani

MESLEKI GRUPLARA GORE DEVAMSIZLIK

ORANI A.B.D. 1977-79
MESLEK % ZAMAN KAYBI
Yoneticiler 2,0
Profesyoneller-Teknisyenler 2,5
Vasifsiz iggiler 2,7
Rahipler 3,3
Sanatgilar v.b. 3,3
Tasimacilikla Ugraganlar 4,2
Hizmetciler h-
isletmeciler 5,7

Isletmede calisgan personel sayisi ile ise devamsizhik oranlan arasinda
kargihikhi bir iligki oldugu kuramsal olarak ileri siiriilmektedir. Ingiltere’de yapilan
aragtirmalarda, biiyiik orgiitlerde yiiksek devamsizlik oranlarinin goriilmesinin
nedenleri su gekilde siralanmigtir:

» Cok sayida nitelikli iggiicii istihdam eden biiyiik igletmelerde yiikselme
ve ilerleme olanaklan kisithdir. Uzmanlagsma ve agir1 igboliimii, igten doyumu
azaltir bdylece yiiksek diizeyde ige devamsizlik olasilig1 artar.

» Orgiit biiyiidiikge denetim ve koordinasyon islevleri artar. Bu da bireyin
iizerinde agir bir denetim baskisiin olugmasina, personelin igten yilmasina,
isletmeye olan baghliginin azalmasina neden olur.
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» Orgiit biiylidiikge hiyerarsik basamaklar artar. Bu da orgiit-birey ve
bireylerarasi iligkilere zayiflatir, devamsizliklar: artirabilir.

» Biiyiik isletmelerde hastalik sirasinda daha ¢ok sosyal yardim Gdenmesi,
hastalik nedeniyle yapilan devamsizlikiari 6zendirici bir durum yaratabilir. Bu
durum iilkemiz kosullan diigiiniildiigiinde gecerli olabilir. Ciinkii genellikle
kiiciik igletmelerde sigortasiz is¢i ¢alistirma orani oldukga yiiksektir.

Fransa’da yapilan bir aragtirmada, 5000 personel caligtiran isletmelerin, 50
personel ¢aligtiran igletmelere goére iki kati fazla oranda devamsizlikla kargilagtig
ortaya ¢citkmigtir. Bunun olabilecek en iyi agiklamasi ise biiyiikk isletmelerde
hiyerarsik denetimin geligmis ve karmagiklifina ragmen devamsizlhifa yaptirimin

uygulamadaki giicliigiidiir’2.

Isletmeler biiyiidiikge, eskinin yiizyiize teknikleri artik yeterli olmamakta,
yeni ve farkli yontemler gerekmektedir. Orgiitlerin yapilari da isgdrenlerin
cogunlugunun tabami olugtudugu piramit seklinden, beyaz yakalilarin orta
kademede c¢ogunlugu olusturdugu altigen sekline doniistiirmiigtiir. Kiigiik
orgiitlerde Orgiitsel yap1 basik yani hiyerarsik kademe‘az, biiyiik orgiitlerde
hiyerarsik kademe ¢ok yani yiiksektir. Bu sonuca gore 5000’den az personeli
olan igletmelerde ig tatmininin , basik orgiit seklinde daha yiiksek oldugu
goriilmiigtiir. Personel sayist 5000’in iistiinde olan 6rgiitlérde ise, yiiksek
hiyerarsik yapi, yoneticiler i¢in tatmin edici olmaktadir. Asagidaki sekilde bu
degisen orgiit sekli sematize edilmektedir

72 KEPIR - PAZARCIK, a.g.k., s 15.
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Sekil-4 Degisen Orgut Sekii

Eski Yeni
Tepe Yoneticileri Ar-Ge+
Orta Kademe Yéneticiler Bilim Adami

Isciler Miihendis

Eger orgiite bir biitiin olarak bakarsak, i tatmininin biiyiiklik arttik¢a
azaldigam ileri siiren kamitlar vardir. Fazla biiyiikliik, - kisilere karar almaya
katilmada daha az firsat verir, kisinin orgiitsel amaglarla daha az yakinlagmasina
ve 6zdeslesmesine neden olur. Orgiitiin biiyiikliigii, personel devamsizliklarinin
artmasina neden olur. Daha biiyiik orgiitler bir personele orgiitle daha az
bzdeslesme firsati verir, ancak kamtlar biiyiik Orgiitlerin daha ¢ok icret
odediklerini gostermektedir. Bunun sonucu olarak Kkisiler biiyiik Orgiitleri
birakmazlar, ancak daha sik devamsizhik egilimleri vardir. Eger biiyiikliik
arttik¢a yetki gocerimi de artiyorsa, biiyiikliigiin olumsuz etkileri azalabilir.

Pe in icinde Bulu u Ca apisi;
Personelin iginde bulundugu galisma gruplan ne kadar kiigiik
olursa biiyiik galisma gruplarina oranla devamsizlik daha az olmaktadir. Kiigiik
Gruplar, kigilerin kolayca birbirlerini tamimalarina ve Kkigisel iligkilerini
yogunlagtirmalarina yol agtigindan bu gruplarda moral diizeyi yiiksek olmakta
ve devamsizliklar azalmaktadir. Oysa biiyiik gruplarda kiginin kendisini gruba
tanitmasi ve kisiligini kabul ettirmesi zor olmakta, grup iginde degerinin takdir
edilmedigini diigiinen personel tatminsizlik duymakta ve igyerine ve calisma
grubuna baghliklar1 azalmaktadir. Bu durum, dogal olarak devamsizliklara neden
olmakta personeli galigma grubu disindaki diger bazi gruplarla ilgi kurmaya
yoneltmektedir 73.

73 Erol EREN, a.g.k., s.221.
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Chicago Western Electric Sirketi’nde yapilan (1927-1932 yillan arasinda)
Hawthomne c¢aligmalan sirasinda Harvard’da Profesor olan Elton MAYO ve
arkadaglari, bir igginin davraniglari ve duygular1 arasinda ©Onemli bir iligki
bulundugu sonucuna varmiglardir. Bu ¢alismada aynca, grup etkisinin bireyun
davraniglar: iizerinde ¢ok ©nemli oldugu; grup standartlarimn bir is¢inin
tiretimini belirlemede ¢ok etkili oldugu bulunmustur. Paramn, bir iscinin
tiretimini belirleme konusunda grup standartlarindan, duygulardan ve
giivenlikten daha az 6nemli oldugu bir faktor oldugu sonucuna varilmistir.

Caligma grubu personelini olusturan bireylerin birbirlerini desteklemeleri,
yardimci olmalan ve meslektaslarindan hosnut olmalar1 grup baghhigimin ve is
uyumunun gostergesidir. Ayrica, grup icinde birbirini sevmeyen, hatta birbiriyle
rakip gibi yarigma havasina giren kimselerde de devamsizliklar fazla olmaktadir.

Gruplarin i¢ yapilaninda oldugu gibi gruplar arasinda da degisiklik ve
farkliliklar olabilir. Bu farkliliklardan biri de grubun baglilik derecesidir. Gruplarin
davramiglarinda farklilik yaratan etmenlerden en onemlisi grup baghlifidir. Grup
iiyeleri birbirleriyle ne kadar yakin iligkiler kurar ve baglilik dereceleri ne kadar
yiiksek olursa iiyeler grup standart ve kurallarina o kadar fazla uyum
gosterirler. Bagli gruplarda isten ayrilma ve devamsizlik oranlannn diigiik
oldugu saptanmistir. Van Zelst’in tuglacilar iizerinde yaptig1 bir incelemede, bagh
gruplar olarak calisan tuglacilar arasinda diger gruplara oranla % 12 iiretim artisi

ve % 16,5 oraninda maliyetlerde azalma gériilmiistiir74.

Normlar, dogrular ve yanlglarla ilgili standartlar olusturarak, grup
liyelerinin davramglarini kontrol eder. Eger bir grubun normlan bilinirse, bu
durum grup iiyelerinin tutum ve davranglarinin nedenlerini agiklamaya yardimci
olur. Kabul edilebilir devamsizlik standartlarin1 da grup normlan belirler’s.

74 Enver OZKALP, Orgiitlerde Davramg, Anadolu Univ. YaNo. 116, CI., Eskigehir, 1994,
s.118.

75 Stephen P.ROBBINS ( Cev. A. Sevgi OZTURK ), Orgiitsel Davramisin Temelleri, ETAM
AS., 1994, 5.138.
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¢ _)Dinemsel Etkenler: Devamsizlii dogrudan etkileyen

donemsel etkenler arasinda, mevsim degisiklikleri, haftalik caligma giinleri
vardiya tiirleri ve giinliik ¢aligma siireleri sayilabilir

Nigin devamsizhiklar, haftanin belli giinlerinde diger giinlerden daha
yiiksektir ? Neden bazi meslek gruplarindaki devamsizlik, digerlerinden daha
yilksek orandadir ? Bu sorulann yaniti, isin dogasi ( niteligi ) ve donemsel
etkenlerle agiklanabilir’S. .

Devamsizlik giinlerinin haftanin hangi giinlerinde daha fazla oldugu da
saptanabilir. Bu konudaki arasgtirmalarda, devamsizhk giinlerinin ozellikle
haftanin ilk ve son galigma giinlerinde daha fazla oldugu goriilmektedir. Onemli
olaylarin rastladif1 giinlerde de devamsizlik oraninin artmasi olagandir. 6rnegin,
Onemli sportif ve sosyal olaylar gibi.

Yapilan gozlemler, devamsizlik yapilan giinlerin genellikle cuma ve
pazartesi gibi hafta tatili oncesi ve sonrasi ilk giinlere, iicret ddenmesini izleyen
giinlere, uzunca siiren tatil zamanlarinin oncesi ve sonrasina diigen giinlere,
ayricalikli giinlerin oldugu zamanlara denk geldigini gﬁstermektedir77.
Pazartesi devamsizlifi, tatil sonrasinda caliganlarda olusan isteksizlik, son
giinlerdeki devamsizhig1 ise daha ¢ok agir ve yorucu iglerde goriilen bedensel
yorgunluktan dolayidir. Kis mevsiminde hastalik oranlarimin artmasi, diger
mevsimlere oranla hastalanma-rapor aima durumunu da artirmakta dolayisiyla
devamsizlik da ¢ogalmaktadir. Bir diger konu da, Tiirkiye gibi tarima dayali
ckonomilerde, hasat donemi kirsal kesimlerden gelen iggiler, temmuz ay:
ortalarindan agustos sonuna kadar igyerinden aynimaktadirlar. Personelinin
cogunu kirsal alanlardan saglayan igletmeler bu aylarda biiyilk oranda

76 Lerhat SENATALAR, a.g.k., s.107.
77 Tugray KAYNAK, a.g.k., s.30.
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devamsizllk sorunu yagayabilmektedir. Vardiya usuliine gore calisilan
isletmelerde, devamsizliklara sabah vardiyasinda daha ¢ok rastlanmaktadir.

Devamsizlik en az akgsam vardiyasinda olmaktadir. Sabahlari erken uyanma,
kahvalti, yol hazirlifi yapma devamsizlik yaratmakta ayrica gece vardiyasinda
giindiiz iyi dinlenemeyen personelin gece uykuya dalmasi ve i saatlerinde
uyanamamasi devamsizhifa yol agabilmektedir .

d )Uretimin Tiirii : isletmenin iiretim tiirii ve iiretim tiiriine
bagh olarak caligtirdiklar1 personelin nitelikleri de devamsizlik iizerinde etkili
olmaktadir. Almanya’da yapilan bir aragtirmayla c¢aliganlarin nitelikle rine,
gordiikleri egitim diizeyi ve mesleki bilgilerine gore simflandiriimalari sonucu
sonucu ortaya ¢ikan devamsizlikla ilgili bulgular Tablo 4’de goriilmektedir:

Tablo-4 Calisanlarin  Niteliklerine Gore Devamsizliklarninin

Karsilastirilmasi

Calisanin Niteligi Kisibagina Dusen Yilik Devamsizhk
Yardimci isgi 31,4 gin )

Diiz Isgi 28,1 gin

Nitelikli Iggi 19,0 gin

Uzman_lsci 1 Un

Y isletme Ortalamasi 23,6 gin

Aragtirma bulgularina gore yerlesim konumu ve liretim planlari ayni olan eg
biiyiikliikteki iki isletmede devamsizliklarin kargilastinlmasi yapildiginda; planli bir
personel politikas1 izleyen, igletme i¢i personel egitimine Onem veren
isletmelerde ise devamsizlik en alt diizeye inmektedir. Vasfsiz iglerde ve
mesleklerde calisan personel, isine, yiiksek mevkili mesleklerde caligan
personelden daha zayif sekilde baglidir’3,
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e )Fiziksel Cevre Kosullar : Devamsizligi etkileyen

nedenlerden biri de fiziksel gevre kosullan olmaktadir. Kétii fiziksel kosullar,
gozetim ve denetimin bozuklugu, personelde sorumluluk duygusunu
yipratmakta ve devamsizlia ortam hazirlamaktadir. Fiziksel risk etmenlerini
tagtyan bazi ¢alisma ortamlar, personelin sagligim da tehlikeye sokacak sekilde
sorunlar yaratmaktadir. Yapilan anket caligmalarinda, cahiganlar, ¢ogunlukla
giiriiltiilii ve konforsuz ortamlardan rahatsiz olduklarim sdylerken, titresim ve
zararli kimyasal maddelerle ¢aligmanin da huzursuzluga yol agugim, dolayisiyla
devamsizhi$1 etkiledigini belirtmislerdir. Koskela ve arkadaglarinin, Finlandiya’da
bliro ¢alisanlaniyla yaptiklari bir anket caligmasinda, caliganlarin % 52’si
giiriiltiiniin, % 47’si ise konforsuz 1s1 ortaminin kendilerini daha ¢ok rahatsiz
ettigini ifade etmiglerdir (Koskela ve ark. 1973). Yine yapilan aragtirmalara gére,
ozellikle monoton iglerin yapildig1 ve calisanlan arasinda iletisimin az oldugu
caligma ortamlarinda, giiriiltiiniin kisi iizerinde olumsuz psikolojik etkisi daha
¢ok olmaktadir (Cox, 1980). Diinyanin pekg¢ok iilkesinde, iggiiciiniin onemli bir
boliimi, fiziksel giiciin yaygin kullanildigs, saglik kosullar1 kotii, kaza ve hastalik
risklerinin ¢aliganlanin  giivenliklerini ve sagliklarini tehdit ettii Kkiigiik
isletmelerde galigmaktadirlar. Diger yandan maden is¢iligi, askerlik, gardiyanlik,
itfaiyecilik gibi fiziksel risk etmenlerinin yiiksek oldugu meslekler de
giiniimiizde yaygin durumdadir 79.

Isletmelerde tiim aydinlatma sistemlerinin tasarimi, personelin performans
ve rahatim etkiler. Aydinlatma sistemi, insan-makinasisteminin diizenli bigimde
islemesinde 6nemli yer tutmaktadir. Sistemden gelen bilgilerin % 80’inin goz
aracihfi ile algilandifi bilinmektedir. Yeterli ve uygun cevre aydinlatmasi iyi

78 — s Absenteeism : Policies and Program for the 80’s, Canada, Kingston:
Brown ve Martin Lmt., 1982, s.15.

79 Giilten INCIR, “ Caliyma Yasamindaki Psikososyal Etmenler ve Bu Etmenlerin
Caliganlarin Fiziksel ve Ussal Sagligina Etkileri”, Verimlilik Dergisi, MPM Ya. S. 3,
Ankara, 1993, s, 33.
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gormeyi saglayacagindan iiriin Kalitesi yiikselir, hatali parca sayisi azalir, toplam
ig siiresi azalir. Oyleyse iyi igiklandirma, i baganmu,. verimli caligmasi igin
gereklidir. Ote yandan, genellikle agir el isleri yapanlar, tarnim, tersane iggileri ve
heemsireler agir kaldirma ve tagima islemleri dolayisiyla bedensel anza ve
sakatliklar ile kargilagirlar. Asagidaki tablo, Isve¢’te sirt ve bel hastaliklar: sayisin

ve bundan dolayi ise devamsizlik siiresini gostermektedir.

Tablo -5 g Tirlerine Gore Bel Hastaligi Yuzdesi
ise Devamsizhik Orani

ise Devamsizlik Yizdesi

Bel Hastalig Yiizdesi 1 gin 3 hafta 6 ay

Hafif is 52,7 25,5 12,1 2,3
Agir is 64,4 45,5 25,3 6,4
TOPLAM 60 36 20 4

Giiriiltii, isyerlerinde katlanmak zorunda oldugumuz ve ulagtigi boyutlar
nedeniyle akustik kirlilik ve ses iskencesi olarak ifade edilmektedir. Giiriiltiiniin
yaratufi olumsuz etkiler ozellikle tekstil sektoriinde yaygin olarak
goriilmektedir. Giiriiltii sonucu olusan Orgiitsel sonugclar; algilama ve dikkat
kapasitesinde azalmalar, -6zellikle 90 dB’i (desibel) gecen- is kazalan ve
devamsizlik oranlarinda artiglar gseklindedir . Sicaklik, nem ve hava akiminin
uygun bilesimi, kisinin calighd1 ortamda kendini rahat hissetmesini saglar. Bu
bilesim yapilan isin niteligine gore degisir. Ornegin bir biiro i§i‘ icin en uygun
hava sicakligi 20-22 ° C, nem orami % 50 iken, afir bir ig igin bu deger 17 * C ve
% 50 nem oranidir. Asin sicak ortamlar viicuda termal yilk yiikler. Bu da,
zihinsel ve fiziksel performans azalmalar yaratir. Zihinsel performanstaki azalma
tuz kaybina bagh olarak gelisir. Yiiksek isinin fiziksel performansa etkisi ise, isi
yavaslatma, hata ve kaza oranlarinda artiglar ve ige devamsizliklar geklindedir.
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Yapilan bir aragtirmada, agin giiriiltii, yiiksek sicaklik ve parlak 151k
kosullarinda iggorenlerin bu faktorlerden etkilenme dereceleri incelenmis ve
cesitli Orgiitsel sonuglara varilmigtir. Giiriiltii etkisini 6lgmek igin bir dokuma
fabrikasinin dokuma fabrikasinin dokuma boliimii, 1si etkisi i¢in bir maden eritme
tesisinin eritme boliimii, 151k etkisi igin bir boru fabrikasinin kaynak atelyeleri
uygulamaya alinmigtir. Aragtirma bulgularindan elde edilen sonuglar agagidaki
tablolarda goriilmektedir.

Tablo -6 En Cok Rahatsizlik Veren Kosullar

Fiziksel Dokuma bél. Eritme Bol. Kaynak Bbl.
Kogullar 50 Kisi 40 Kisi 41 Kisi
Guralta % 94 % 20 % 78
Sicaklik % 48 % 85 % 53
Isik --—— % 13 % 41
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Tablo -7 Orgiitsel Sonuglar

Dokuma bol. Eritme Bol. Kaynak Bol.
50 Kisi 40 Kisi 41 Kisi

s Kazasi Gegirenle] % 17 % 47 % 36

ise Devamsizhik % 36 % 27 % 22

Ergonomi bilimi, isletmelerde verimliligi ve etkinligi arirmaya yonelik bir
daldir. Fizik ve miihendislik bilimleri yardimiyla personelin i¢inde bulundugu
caligma kogullar 6grenilmektedir. Tiim bu arastirmalardan elde edilecek sonuglar
ergonominin esasini olusturur. Kisaca ergonomi biliminden yararlanarak,
personelin calisma kosullarinda iyilestirme saglanabilir, boylece devamsizliklar da
azaltlabilir.

Ergonomi, insanlarin makinelerle, cesitli i ve ¢evre kosgullarina iligkin
bedensel ve psikolojik Ozelliklerini, egilimlerini, yeteneklerini ve smrliliklarim
aragtinir. Elde ettigi veriler ile gelistirdigi ilkeleri makinelerin, liretim sistemlerinin,
is ve cevre kosullarinin tasarimina ve diizenlenmesine uygular. Temel amaci,
calisgma ortaminda insan Ogesinin giivenligini, verimliligini artirmak ve is
kosullarin iyilestirmektir.

Uretim sistemleri tasanm ve isletiminde ergonomik faktérler g&zodniine
alinmadiginda, karsilagilabilecek olumsuz durumlan su sekilde siralayabiliriz:

* Cikt1 ( verim ) azalir, .

* Kayip zamanlar artar,

* Devamsizliklar ve isten ayriimalar artar,
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» Isli ilgili hatalar artar,
« [ Kkalitesi diiger,
» Caliganlarin fiziksel ve psikolojik saglik sorunlar: ortaya gikar.

Ergonomik is anlayisi, ¢caligan kisi ya da kigilerin huzur ve giiveni esas
alinarak planlanmus bir igin, istenilen standartlarda, belirli kurallar g¢ercevesinde
ve Ongoriilen siire icerisinde iiretilmesidir. Ergonomik ig anlayigim, “ekonomik
iretimde  hiimanizm  uygulamasi” olarak Ozetlemek  miimkiindiir.
Sanayilesmenin getirdigi kendine 6zgii kurallar ve zorunluluklar silsilesi iginde,
ekonomik faaliyetlerin asil amaci olan insamun kaybolup gitmesine goz
yummayan, istelik verimlilik gibi ekonominin gerekleriyle, insan yapisinin
gereklerini bagdagtirma iddiasinda olup cabalarini bu yonde yogunlagtiran ve
bunda basanili olan bir alandir. Ergonomik iiretim, isyeri donanimi ve dizaynu,
ara¢ ve gere¢ yeterliligi ile gelismelere gore yeniden diizenleme ve saglik
yeterliligine bagli olarak yapilan ideal iiretimdir. Ergonominin iki temel prensibi
vardir : Insan1 ige uygun duruma getirmek ve isi insana uygun duruma getirmek
80

Goriildiigii gibi, iilkemiz gibi kit kaynaklarim verimli kullanma zorunlulugu
olan iilkeler i¢in ergonomi, verimlilidi arurmak ve caligma hayatinin kalitesini
yiikseltmek i¢in 6nemli bir potansiyeldir. Ayrica ergonomi sadece iiretim yapan
isletmelerle ilgili olmayip banka, biiro, hastane gibi hizmet isletmelerini
ilgilendiren ergonomik tasarim ve uygulamalari kapsar31,

f)isin Monotonlugu : Caligma kogullarimin uyarici olmadig ve
siirekli aym1 gekilde yinelenen iglerde calisanlar, Ornegin c¢alisma ritmini
makinelerin belirledii montaj bantlarinda calisanlar ve kimi biiro ¢alisanlar,
cesitli organik bozukluklar ve psikolojik rahatsizliklara yakalanma tehlikesiyle

30 Cengiz ASLAN, “* Personel Yonetimi-Ergonomi ve Verimliliin Onemi &,
Kalkinmada Anahtar, MPM Aylik Yayim,(Ocak 1997), S. 97, Ankara, s.6.

81 A Ekrem OZKUL - Sermet ANAGUN, Ergonomi, Anadolu Univ.Ya. No. 973, Eskisehir, 1996,
5.9,
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s

kars1 karsiyadirlar (Cox, 1980 ). Ayrica niikleer santrallerde calisan gozetmenler.
zamanlarinin biiylik bir boliimiinii monoton ve uyarici olmayan islerle
ugrasmakla gegirirler. Bu monoton ¢alisma ritmi kisinin ussal ve fiziksel saghgi
lizerinde olumsuz etkiler yapmaktadir ( Bass ve ark. ). Ayrica uzun siire ve
monoton, uyarict olmayan islerle ugrasmanin yarattigi can sikintisi Kiginin aninda
tepki verme yetenegini de zayflatabilmektedir32.

Otomasyona giderek kitlesel iiretime ge¢mis isletmelerde calisan personel
devamsizliklari, kisisel yeteneklerin agir bastigi islere oranla daha coktur.
Otomasyon, daha az kigisel beceri ve yetenek gerektirdigi gibi, personelin eser
yaratma tahminini ortadan kaldirip, devamli tekrarlanan birtakim hareketlerin
yapiimasim gerektirerek monotonluk ve bikkinlik kaynagi oimaktadir. Bu durum
kisinin ise bagliigiu azaltarak devamsizliklan artirmaktadir. Monotonlugun
etkisi, nitelikli ve nitelikli olmayan isgorenlerde de goriilmektedir. Kalifiye
personelde Kkisisel beceri ve yetenek sayesinde duyulan psikolojik haz,
monotonlugu zayiflatarak kalifiye olmayan personele oranla devamsizlif
azaltmaktadir®3,

g )is Rotasyonu (is Degistirme ) - is Basitlestirme: Is
rotasyonu, can sikintisii Onlemek amaciyla bir personelin faaliyetlerinin
cesitlendirilmesidir34. isin tekdiizeligini 6nlemede kullanilan ilk ve basit yontem
i degistirme (rotasyon)’dir. Western Electric, Ford ve Bethelem Steel gibi
Srgﬁtlerde kokenlerini bulan bu yontem; bir i, o isi yapan i¢in bir anlam
tasimadig1 zaman, igi yapann ayni diizeyde ve benzer becérileri gerektiren bir ige
verilmesidir. En basit gekliyle iki kiginin yer degistirmesiyle olabilecegi gibi gok
daha fazla calisam ilgilendiren karmagik degistirmelere giden oOrgiitlere de

82 Giilten INCIR, “ Caliyma Yagamindaki Psikososyal Etmenler ve Bu Etmenlerin
Caliganlarin Fiziksel ve Ussal Saglhifina Etkileri”, Verimlilik Dergisi, MPM Ya. S. 3,
Ankara, 1993, s. 64.

83 Erol EREN, a.g.k., s.218.

84 Stephen P.ROBBINS ( Cev. A. Sevgi OZTURK ),a.gk., 5.69.
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rastlanir85, Rotasyonun amaci personelin isten sofumasimi Onlemek ve
gorevlerin cesitlendirilmesini saglamaktir8¢. Rotasyonun yatay ve dikey olmak
lizere iki bigimi vardir. Dikey rotasyon terfi ve riitbe indirimi ile ilgilidir. Ancak is
rotasyonundan anlagilmasi gereken yatay bir cesitliliktir. Yatay rotasyon bir
plan dahilinde yiiriitiilebilir. Yani her personelin iki ya da ii¢ ayim bir gorevde
gecirdigi, daha sonra diger bir goreve gectigi egitim programlariyla
gerceklestirilebilir. Bu yaklagim Wall Street’teki biiyiik hukuk miigavirliklerinde
¢ok yaygindir. Is rotasyonunun avantajlan agiktir. Personeli geligtirir ve onlara
deneyim kazandinir. Bir kisinin igini iyi yapabilmesi i¢in gerekli olan becerileri
kazanmasindan sonra ortaya g¢tkan sikinti ve monotonluk, sik sik rotasyonlarin
yapilmasiyla azaltilabilir. Ancak i rotasyonunun sakincalari da vardir. Personeli
yeni bir pozisyona getirmek verimliligi azaltr, egitim masraflarim yiikseltir. I
rotasyonu kendi uzmanlik alanlarinda sorumluluk yiiklenmek isteyen zeki ve
atak Kkisileri ters yonde giidiileyebilir. Personelin istegi digindaki rotasyonlar ige
devamsizlik oranlarm da yiikseltir®’,

Ig’te rotasyonun yararli oldugunu savunanlara gore, becerilerin
gelistirilmesi ve personelin mesleki ve esneklige kavusmasi, onlarin igleri
konusundaki tutumlanini olumlu hale getirir. Yer degigtirme ayrica, personelin
belirli bir iglemin tiimiinii kavramasina da yardimci olur8,

Is basitlestirme, igin siire¢ olarak standart hale getirilmesi ve personelin
gerceklestirecegi caligmalarin  ¢ok agik olarak tamimlanmasi olayidir. Is
basitlestirme caligmalan bir yandan basar1 degerlemenin bulgular ile
zenginlestirilirken diger yandan bagar degerlemede bir etken olarak goriilebilir.

85 Halil CAN, Organizasyon ve Yonetim, Adim Yaymcilik, Ankara, 1991, s. 162.

86 Halil CAN - Ahmet AKGON - Sahin KAVUNCUBASI, Kamu ve Ozel Kesimde Personel
Yonetimi, Ankara, Lyliil, 1985, s. 85.

87 Stephen P.ROBBINS ( Cev. A. Sevgi OZTURK ).a.g.k., s. 71.

88 Bintug AYTEK, isletmelerin Verimliliginde Ucretler ve igsel Tegvik, AITIA Ya. No.
77, Ankara, 1974, s. 129.
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Is basitlegtirme ile igler analiz edilir ve gereksiz iglemler ayiklanir. Ayrica
islerin yapilmasi i¢in en dogru ve rasyonel siranin ne olabilecegi saptanip, bu

konuda yontemler gelistirilir.

Is basitlestirmenin kendine ozgii yararli ve sakincalari vardir. Uretimin
kalite ve miktarinin kontroliinii kolaylastirici, az yetenekli ‘personelin i tatminini
artiric1 yararlaninin yanisira, devamsizliklan ve personel devir oramim artirici
sakincalar1 da vardir®®. Tablo -8’de bu faktorler goriilmektedir.

Tablo - 8 |Is Basitlestirmenin Fayda ve Sakincalan

iS BASITLESTIRMENIN IS BASITLESTIRMENIN
AVANTAJLARI SAKINCALARI

e s icin simirh egitim
yeterlidir.

® Az yetenekli personel

is tatmini bulur.

¢ Kisiler bir isten digerine
kolayca aktarilabilir.

e Uretimin kalite ve miktari
kolay kontrol edilir,

e Devamsizhk artar.

® Personel devir orani artar.

® Personeli ise cezbetmek igin
yuksek iicret vermek gerekir.

e {retimin kalitesi dusebilir.

¢ Personelin tatminsizligi artar,
yaptigi isten sikilir.

h )Giinliik_Calisma Siiresi: Fazla mesaili iglerde devamsizlik

oraninin artmasi, personel tutumlarinin ige devama etkisi olarak goriilebilir®,

Yapilan gozlemler, giinlik ¢alisma saatlerinin artirlmasi halinde ise

89 {lhan ERDOGAN, Isletmelerde Personel Seg¢imi ve Basari Degerleme Teknikleri,
Istanbul, 1991, s. 234.
o0 , Absenteeism : Policies and Program for the 80’s, Canada, Kingston:

Brown ve Martin Lmt., 1982, s.16.
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devamsizlik oranlarinda da artmalar oldugunu gostermektedir. Sanayi
devriminin baglangicinda caligma siiresi 12-16 saat arasinda degismekteydi.
Ancak higbir isletmede 12 saatin altinda caligma siiresine ratslanamamaktaydi.
Bu durumda hastalik ve yetersiz beslenme nedeniyle devamsizliklar ¢ok
artmigtir. Calisma saatlerinin fazlalifs 6zellikle kadin ve gocuklarin devamsizhgim
artirtyordu. Zamanla toplumsal akimlann giiglenmesiyle, calijma saatlerinde
azalima gidildi. Bunun sonucu devamsizliklarin azaldigi goriildii. Sonralan,
Uluslararas1 Caligma Orgiitii ( ILO ) ve ABD Caligma Bakanligi’nca yapilan
aragtirmalar, optimal giinliik caligma saati siiresinin 8 saat oldufunu ortaya
koymustur.

Giinliik caligma siiresi ile devamsizlik arasinda dogru orantili bir iligki
bulunmaktadir. Bu iligki 6zellikle kadin ve cocuk personelde daha giiclii sekilde
goriiliir. Clinkii buniarin bedensel dayanimiar1 daha azdir. Dolayisiyla calimgma
saati arttikca devamsizliklar da artmaktadir °1.

1)Ucret ve Odeme Sekli: Bir iilkede veya belli bir igkolunda,
ortalama licret diizeyinin altinda iicret alan personelin, buna bagli olarak

devamsizlik oraninin da yiiksek oldugu goriilmektedir. Ciinkii, diigiik iicret
diizeyleri, personeli daha iyi parasal olanaklar arama yGniine yoneltir. Personel
isine kendini bagiml hissedemez ve iste gegici olarak ¢aligmak zorunda kaldigin
diigiinlir. Hatta bu nedenle diisiik iicretli iglerde personel devir hizi ( isten
ayrilma oram ) yiiksek olmaktadir. Diisiik iicret diizeyinin aksine, belli bir yagam
diizeyine alismig, Ozellikle az gelismis iilkelerde yiiksek ticret seviyeleri de
devamsiziifa yol acgabilmektedir. Afrika iilkelerinde yapilan aragtirmalar, fazla
ticret alan yerli zencilerin sik sik devamsizlik yaptiklarim gostermigtir. Ciinkii
yasam diizeyinin gerektirdigi gelir seviyesine erigen kimseler fizyolojik
ihtiyaglarini tam anlamuyla tatmin ettiklerinden daha fazla galigmak istememekte,
igyerine hergiin devam etme egilimleri azalmaktadir.

91 irol EREN, a.g.k., s.220.



45

Ayrica licretin miktar1 kadar 6denme gekli de devamsiziiga etki etmektedir.
Parca basina iicret 6denen isletmelerde yapilan devamsizhiklar, zaman esasina
gore ( giindelik, haftalik, aylik gibi ) iicret 6denen igletmelerden daha fazla
olmaktadir. Bunun nedeni, bazi giinler fazla calisip belli bir iiretim diizeyine
ulagan personelin ihtiyacimi tatmin edecek iicrete hak kazandiktan sonra,

izleyen giinlerde galigma isteklerinin azaimasidir?2,

V-PERSONELIN KiSiSEL OZELLIKLERININ DEVAMSIZLIK
UZERINE ETKiSi |

A- KISILIK VE TEMEL KISILIK OZELLIKLERININ
DEVAMSIZLIK UZERINE ETKISI :

Giinliik konugmada Kkisilik kavramindan sik sik yararlanildify halde bu
kavramin anlaminin her birey ve her konu i¢in ayni oldugu sdylenemez. Cok
sayida ve degisik anlamlarda kisilik tanimlarinin olabilecegi, 6zellikle tanimlarin
kapsamlarinin farkl olabilecegi ise ¢ogumuzun aklina gelmez. ancak, farkl
tanimlanmuig kigilik tanimlarindan ortak bir yaklagim birligine vanimugtir. Belli bir
grup icinde yer alan bireylerin kisisel ozelliklerinden s6z edildigixide bazilarinin
sevimli, bazilarinin ise sevimsiz olduklari, bazilarinin baganli bazilarinin ekonomik
oldugu soylenir ve bu yonleri ile kisilerin genel degerlendirmesi yapilir. Bu
ozelliklerin her biri, ki§ilik Ozelliklerinin bir sonucu veya bir kismu olarak

nitelenir.

Kisilik kavrami kisaca “ bireyin yasam bi¢imi” olarak tamimlanabilir. Bu
yasam bigimi iginde kiginin yetenekleri, arkadaslik iligkileri, Kigisel ozellikleri ve
zihinsel yonii de yer alir. |

92 Firol EREN, a.g.k., 5.220.
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Baz: insanlar sessiz ve pasiftirler. Bazilar ise atilgan ve gilriiltiiciidiirler.
Insanlari sessiz, pasif, giiriiltiicii, hirsli, sadik ya da sosyal gibi ifadelerle
tammladigimizda onlar1 kigilik ozelliklerine gore siniflandirmaktayiz. Bir insanin
kisiligi, insanlan smuflandirmak icin kullandigimiz psikolojik ozelliklerin
birlesimidir. Davranig bilimciler kisilik ozelliklerini genis olarak aragirmiglar ve 16
temel kisilik ozelligi belirlemiglerdir®>. Bu &zellikler Tablo- 9’da
gosterilmektedir. Her bir ozellik, iki kutupludur yani iki u¢ noktasi vardir.
Cekingen ve disa doniik gibi. Bu onalt 6zellik genellikle davramglar igin
degismeyen saglam bir kaynaktir.

Tablo - 9 Onalti Temel Ozellik

1- (Cekingen --~--=we--- Disa Donuk

2- Daha az akilli-===~------ Daha akill

3- Duygulannin Etkisinde Kalan Duygularindan Etkilenmeyen
4- Uysal----~c-onecmuo- Baskin

S5- Ciddi-=-v---cmmmnman-n Kaygisiz

6~ Hilekar------=-==-av-- Durist

7-  Urkek--=-=ccmmcmcaao- Atilgan

8- Sert---=--~cecmeono- Duyarh

9- Givenen---c--cceecu-- Stpheci

10- Uygulayici--=-=c--c--- Yaratici

11- lIgten, samimi---~----- Kurnaz

12- Kendine Glvenlj-------- Vesveseli, endiseli
13- Tutucu-----ceccenn-- Yenilikgi

14- Gruba Bagimli--------- Kendi kendine yeterli
15- Kontrolsliz-----==---- Kontrolli

16- Rahat-~-=v-moccuan-o Gergin

Devamsizlikla iligkili bulunan kisilik ozellikleri ise goyle siralanabilir. Hig
hasta olmayanlar “ ice doniik” ve daha az “norotik”, sik sik hasta olanlar ise
“diga doniik olarak bulunmustur®.

93 Stephen P.ROBBINS ( Cev. A. Sevgi OZTURK ),a.g.k., s. 23.
94 A. CAN BAYSAL, a.g.k., 5.205.
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Insanlarin kigilikleri birbirinden farkli oldugu gibi, isler de birbirinden
farklidir. Bu mantiktan hareketle, uygun Kkisilikieri uygun islerle eslestirmek
amaciyla ¢aligmalar yapilmustir. En ¢ok aragtinlan kisilik-ig-uyum teorisi 6 kisilik
tipi modelidir. Bu model, personelin is tatmininin ve isten ayrilma egiliminin,
kisilik ozellikleriyle mesleki cevrenin birbirine uyma derecesine bagh oldugunu
gosterir. 6 temel kisilik tipi belirlenmigtir. Bu kisiler ile uygun meslekler asagida
Tablo- 10’da gosterilmektedir?s.,

Tablo - 10 Kisilik Tipleri-Meslekler

KISILIK TIPLERI MESLEKLER
1 -Gercekci- Atilgan davranislari, Ormancilik,ciftcilik,
beceri gli¢c ve esglidiim gerektiren fiziksel mimari

faaliyetleri icerir.

2- Arastirici- Duygulardan gok Biyoloji, matematik,
dusitinme, orglitienme ve anlama haber muhabirligi

gerektiren faaliyetleri igerir.

3 -Sosyal- Entellektiel ya da fiziksel Dis hizmetler,sosyal

faaliyetlerden ¢ok, insanlararasi ¢alisma,klinik
faaliyetleri igerir. psikologu

4- Geleneksel- Kurallar tarafindan

duzenlenen faaliyetleri igerir. Muhasebe,finans,

igletme yodnetimi

5- Girisimeci- Diger kisileri etkilemek
icin ya da gli¢ ve statliye ulagmak igin

yapilan stzel faaliyetleri igerir. Hukuk,halkia
iligkiler,kigik

6- Sapatcl- Kendini ifade etmeyi, isletme yonetimi

sanatsal yaraticiig ve duygusal

faaliyetleri igerir. Sanat,muizik,edebiyat

Tiim bunlar ne anlama gelmektedir? Teori; kisilik ve meslek uyumlu

95 Stephen P.ROBBINS ( Cev. A. Sevgi OZTURK ),a.g.k., 5. 24.
p
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oldugunda is tatmininin ¢ok yiiksek, personel devir hizinin ve devamsizliklarin
cok diisiik oldugunu ileri siirmektedir. Sosyal insanlar sosyal mesleklerde olmali,
geleneksel insanlar geleneksel iglerde olmalidirlar. Bu modeldeki ana noktalar
sunlardir:

1- Insanlar arasinda dogugtan gelen kisilik farkliliklar1 vardar.

2- Farkli meslek cesitleri vardr.

3- Kisilikieriyle uygun iglerde calisanlar, uygun olmayan islerde caliganiara
gore islerinde daha mutludurlar ve isten ayrilmaya daha egilimlidirler.

B- DEGER VE TUTUMLARIN DEVAMSIZLIK UZERINE
ETKISi :

Tutumlar, bireylerin yasam siirecleri igerisindeelde etmis olduklan
tecriibelerin siireklilik Ozelligi tagiyan birikimleridir. Bu ozellikieri nedeniyle
tutumlar, kiginin dig diinya ile olan iligkisini kurarlar, davranislarina siireklilik ve
anlam verirler®®. Tutumlar dogustan gelmezler, 6grenme yoluyla sonradan
kazanilirlar. Tutum olugumu tiim yasam boyunca devam eden bir siiregtir®’.
Tutumlar; nesneler, insanlar ya da olaylar hakkinda - olumlu ya da olumsuz -
degerleme ifadeleridir. Tutumlar, insanin birgey hakkinda ne hissettigini ifade
eder. Ornegin “ isimi seviyorum” dendiginde, ise karg: tutum ifade edilir®8.

Isi yavaglatma, kisa siirede igten ayrilma ve siirekli devamsizhklar
personel tutumlarinin gergek goriintiileridir. Ancak bunlarin ortaya cikmasi,
sorunlarin ¢oziimiiniin zor bir evreye girdigini ifade eder. Ancak, bu yolla,
isletmenin ekonomik amaclariin basariimasina yardimci olmak agisindan

96 {lhan ERDOGAN, isletmelerde Davranig, Istanbul Uni.lgletme Fak.Yaym No:139, istanbul,
1983, 5.380.

97 Othan AYDIN, Davramiy Bilimlerine Girig, Anadolu Universitesil Ya. No. 173, C. 2,
Eskigehir, 1994, s. 298.

98 Stephen P.ROBBINS ( Cev. A. Sevgi OZTURK ),a.g.k., s. 17.
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personel tutumlari, ileride olasi ise devamsizlik veya personel devri gibi olgulan
tahminde kullanilabilir®.

Yoneticiler, personelin tutumlanyla ilgilenmelidirler, ¢iinkii tutumlar
davranuglar etkiler. Omegin isinde tatmin olmus Kisilerin personel devir orami ve
devamsizhik oranlar: daha azdir. Y 6neticiler, 6zellikle verimli personelin isten
ayrnilmasini ve devamsizhifim1 onlemek istiyorlarsa, olumlu i tutumu yaratacak
ortamlar hazirlamalidirlar199,

Degerler, hangi toplumsal davraniglarin iyi, dogru ve arzulanan oldugunu
belirten paylagilan olgiit veya diisiincelerdirl®!, Hepimiz bir deger sistemi
meydana getiren bir dizi degerlere sahibizdir. Bu sistem 6zgiirliik, zevk, kendine
saygi, diiriistliik, itaat, esitlik gibi gesitli degerlere verdigimiz goreceli 6neme
gore tammlanir ve degerler genellikle davraniglari etkiler!92. Degerler, bireylerin
diisiince, tutum ve davramslarinda birer standart veya olgiittiirler. Bireyler,
icinde bulunduklari grup ve toplumun degerlerini benimseyerek bunlardan bir
olgiit olarak yararlaniriar. Boylece daha adil ve genel yargilara varma olasiligim
bulurlar. Aym sekilde orgiit icinde de degerler vardir. Orgiitte neyin istenir
neyin istenmez oldugunu belirleyen personelin ¢ogunca benimsenen degerler
vardir. Degerler, personelin ¢aligmalarini, eylemlierini nitelendirmeye ve
degerlendirmeye yarayan Olgiitlerin kaynagidir. Personelin davramglarinin
Orgiitlin yapisina uygun olup olmadiini orgiitiin degerleri gosterir. Orgiitiin
sahip oldugu degerler sistemi, personelin Orgiite baglanmasin, iiretimin ve
yonetimin nitelikli ve bagarili olmasini, personelin daha fedakarhikla isine
yonelmesini saglari03,

99 A. CAN BAYSAL, a.g.k., 5.172.

100 Siephen P.ROBBINS ( Cev. A. Sevgi OZTURK ),a.g.k., s. 36.

101 Epyer GZKALP, Sosyolojiye Girig, Anadolu Univ. ESBAV Ya. No. 87, Eskigehir, 1993, s.
76.

102 g1ephen P.ROBBINS ( Cev. A. Sevgi OZTURK ),a.g.k., 5. 12.

103 Enyer OZKALP, Orgiitlerde Davranig, Anadolu Univ. YaNo. 116, Cl., Eskigehir, 1994,
s.43.
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“

Insanlar farkli degerlere sahip olmalarina ragmen, kendi yetistikleri
donemlerin toplumsal degerlerini yansitirlar. Ornegin, ellisindeki personel,
yirmisindeki personele gore daha muhafazakardir ve otoriteyi daha g¢ok
kabullenir. Ornegin 30 yagindan Kkiigiik olan isgiler, katkilarimin amireri
tarafindan odiillendirilmedigini algilarlarsa, islerini birakmaya ve devamsizhik
yapmaya daha egilimli olacaklardir. bagka bir iste daha fazla ve daha gabuk
elde edilen Odiiller arayacaklardir.

C- I§ STRESININ DEVAMSIZLIK UZERINE
ETKISI :

Yabanci kokenli bir sozciik olan stres, bugiin hemen hemen biitiin
iilkelerin giinliik dillerine girmistir. Dogru ya da yanlis her sosyo-kiiltiirel
diizeydeki insan tarafindan kullamilmaktadir. Gerilim, baski, zorlanma, sikintiya
diigme gibi sozciiklerle tanimlayabilecegimiz stres, “ biitiin fizyolojik ve
patolojik etmenlerin organizma iizerinde yaptigi kaba ve sert etki” olarak
tarumlanabilir'™. Birey ve orgiit iizerinde olumlu ve olumsuz sonuglara yol
agabilecegi geklinde yorumlar yapilan stres, ¢esitli sekillerde tammianmigtir: Stres,
sonucu belirsiz ve énemli olan bir firsat, sizirlama ya da gesitli isteklerin oldugu
bir ortamda, kiginin kars1 karsiya kaldigi dinamik bir ortamdir( Robbins, 1993,
5.635 ), Kiside fizyolojik ve psikolojik dengesizlik meydana getiren, zihinsel
veya fiziksel yorgunluk durumudur ( Kaldinmeci, 1983, s.76 ). Bir Kiginin
duygularinda, diisiince siireglerinde veya fiziki sartlarinda, kiginin cevresi ile
bagedebilme giiciinii tehdit eden bir gerilim durumudur( Davis, 1982, s. 566 ).
Hans SALYE ise stresi, “insan viicudunun herhangi bir isteme verdigi 6zgiil
olmayan kargihk” olarak tanimlamaktadir195,

Stresle ilgili yapilan bu tamimiar incelendiginde su 6nemli 6zellikler ortaya

104 talil CAN, Organizasyon ve Ydnetim, Adim Yaywncilik, Ankara, 1991, s. 251.
105 Enver OZKALP, ¢ Orgiitlerde Stress”, Anadolu Univ. LLB.I. Dergisi, S. 1, C. VII, Haziran,
1989, s. 143.
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cikmaktadur :

o Stres ¢ift yonlii bir olgudur. Bu nedenle her ne kadar olumsuz gergcevede
diigiiniilse de, olumlu bir degere de sahiptir. Performans: diigiirdiigii gibi,
artirabilmesi de s6zkonusudur!0, Orgiitlerde galigan her yonetici ya da her
bireyin stres faktorii ile karsilagmasi kagimilmazdir. Orgiitte kargilagilan tiim stres
faktorleri olumsuz olarak nitelendirilemez. Ciinkii stresin bazi durumlarda motive
edici etkisinin de oldugu bir gergektir. Ancak yanlig y6netilmig bir stresin hem
bireysel hem de &rgiitsel maliyeti oldukga fazladir!07,

» Stres ¢ogunlukla kagimilmaz bir olgudur. Bireyin iginde bulundugu
toplumda aile iligkileri, ¢aligtifi isletmenin yapisi, igin kendisi, galigma
arkadaglar1, amirleri, astlar, amagclara ulagamama, 1s1 - giiriiltii, karar verememe
v.b. insanin sikintiya diigtiiii haller potansiyel stres kaynagidir.

» Stres, kisitlama ve isteklerle ilgilidir. Kisitlamalar kigiyi arzulanan geyleri
yapmaktan alikoyar. Istekler ise, arzulanan bazi seylerin kaybedilmesi demektir.
Ornegin, okulda sinava giren bir 6grenci stres alinda kalir, glinkii firsatlar,
kisitlamalar ve isteklerle kars:i karsiyadir. Basan yiikselmeyi, daha fazla
sorumluluk iistlenmeyi, i§ yasaminda daha yiiksek iicret almay:1 saglar.
Bagarisizlik bunun tersine, hatta okuldan veya igten atilmaya neden olabilir.

Bireysel ve orgiitsel performansi énemli 6lglide etkileyen ve ¢agin
hastahff haline gelmis olan stres, giiniimiizde personelin bagar1 diizeyini
etkileyen 6nemli bir olgu olarak degerlendirilmektedir. Zira, Ingiltere’de 1987
yilinda yapilan bir aragtirmaya gore, stres nedeniyle olugan iggiicii kaybinn,
grevde gegen siiredekinin 10 kat1 oldugu ortaya gikmugtir 108,

106 Azim OZTURK,” ijletmelerde Stres Yonetimi : Performansa Etkisi Bakimindan Bir
Analiz”, Verimlilik pergisi, 1994-4, s.113-128.

107 Bijent HIMMETOGLU - Cigdem KIREL, Stres Yonetimi, Anadolu Univ. Ya. No. 813,
Eskigehir, 1995, s. 77.

108 Azim OZTURK,” igletmelerde Stres Yometimi : Performansa Etkisi Bakimndan Bir
Analiz”, Verimlilik Dergisi, 1994-4, s.113-128,
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Bugiiniin modern toplumunda hemen hepimiz stresle doluyuzdur. Ciinkii,
hergeyden 6nce yasamumizin biiyiik bir boliimiinii igte gegiriyoruz. Biitiin bunlara
ek olarak ¢ofumuz igimizde tatmin ve kimlik arariz. Bu nedenle i yagamindaki
stres ile ig dig1 stres ayrim1 oldukga yapay kalmaktadir. Bu ikisini birbirinden
ayirmak hemen hemen ayirmak imkansizdir. Yapilan bir aragtirmada A.B.D.’de
doktora gikiglarin iigte ikisi’nin strese iligkin oldugu goriilmiigtiir. ikinci olarak
gergi bazi iglerin -6rnegin hava trafigini denetleme, polis, itfaiyeci, acil servis
doktorlar1 gibi- stres dogurdugu dogruysa da az stres yapan ya da stres
yaratmayan ig bulmak oldukga zordurl09. Ig stresleri olumlu ve olumsuz
olabilirler. Ornegin biraz stresli iler bireylerde agir1 galigma ve tatmine neden
oldugu gibi bunun sonucunda bireyin refah diizeyi yiikselir ve bagarilar1 sonucu
odiillendirilir. Ancak, 6te yandan agin stresli igler ise bireyin iyi ¢aligmamasina,
baganisizliga, fiziksel ve tibbi agidan gesitli rahatsizhiklara neden olurlar. Igte birey
acisindan 6nemli olan, bu dengenin saglanmasidir. Bunun da hem birey hem de
orgiit acisindan nasil saglanacagi ise maalesef heniiz kesin agklifa
kavugmamugtir 110,

1973 yilinda Ingiltere’de yapilan bir aragtirmada endiistri dalinda basagnsi,
stres ve akil hastaliklar1 sonucu 40 milyon iggiiniinlin kaybedildigi tesbit
edilmigtir. Bu rakam, grev ve difer sebeplerle kaybedilen isgiinii sayisinn iig
katina esittir!!1. Son yillarda tiim endiistrilegmis iilkelerde, hastalik nedeniyle
devamsizhiklar gogalirken, yillik devamsizlik siklif1 da kaybedilen giin sayisindan
daha hizla artmaktadir. Bu istenmeyen geligme, ¢caligma yasa:mndaki psikososyal
etmenlerin ¢aliganlar iizerindeki olumsuz etkisinin giderek biiytidiigiini
diigtindiirmektedir!12,

“_)9 Halil CAN, Organizasyon ve Ydnetim, Adim Yayincilik, Ankara, 1991, s, 252,
110 Enver OZKALP, “ Orgiitlerde Stres”, Anadolu Univ. 1.1B.F. Dergisi., S.1., C. VII, (Haziran-

1989), s.144,
111 Nyrettin KALDIRIMCI, “ Orgiitse! Davramg Aqsindan Stres”, Erciyes Univ. 1.LB.F.

Dergisi, S.5.,( Aralik-1983), s. 69.
112 Gijlten INCIR, a.g.m., s. 72.
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Stres sonucu, orgiitlerde devamsizlik, ise ge¢ gelme, yerinde olmayan
kararlar ve oliimler artmakta, saglikla ilgili maliyetler ise hizla yiikselmektedir.
Ulkemizde yapilan bir aragirmaya gore Tiirkiye’ye stresin maliyeti 3,5 milyar
dolar olmaktadir. Psikiyatrist Doktor Arif Verimli’ye gore “ stresli Kigi bagka bir
hastalik kaygisi i¢ine diigiiyor. Boylece rontgen, tomografi, kan tahlilleri ve kalp
tetkikleri baglamig oluyor. Sonu¢ olarak niifusun % 10’u bunu yagiyor. Bir
kisiye 10 milyon dolar diisiiniirseniz 3,5 milyar dolar harcanmis oluyor”’113,

Devamsizlik ve isten aynilma, c¢aligma kosullanyla yakindan iligkilidir.
Iletisim eksikligi, yetersiz ve adaletsiz iicret sistemi, yiikselme siirecinin
kotiiliigii, monotonluk, sorumluluk ve ozerklik azhigi, rol belirsizligi, arkadas
iligkilerinin doyurucu olmamasi, destek yetersizligi, deneyimsiz ve adaletsiz
yoneticiler v.b. kotii ¢alijma kosullari strese ve i doyumsuzluguna neden
olarak devamsizhiklar: ve isten ayrilmalan artrmaktadir!14. Orgiit i¢inde strese
yol agan etmenler Sekil - 5’de goriilmektedir!13,

13 Arif VERIMLYL,  Modern Toplum Hastah@: Stres”, Milliyet Gazetesi, (9.7.1996), s. 5.
114 Giilten INCIR, a.g.m., s. 72.

115 Enver GZKALP, « Orgiitlerde Stres”, Anadolu Univ. i.L.B.F. Dergisi., S.1., C. VII, (Haziran-
1989), 5.150.
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Sekil-5 Orgitsel Stres Kaynaklan

-

] 2 e - 3
Orgitin Dis € m—js‘l‘n'dm—g li:
liskileri: e Cok fazla veya ¢ok az ig
R . * Rol ¢atigmasi ve

o Orgitn istekleri e Kotii caligma kosullari rol belirsizligi
ile ailenin isteklerinin ® Zaman baskisi e Yaninda galisanlara
catigmasi olan sorumiulugu
* Orgiitiin bireylerden e Karar verme
beklentilerinin siireglerine
bireyinkilerle ters / katilamayis!
diismesi
BIREY:

o Kisilik

e Belirsizliklere katlanma

derecesi. Degisikliklere

uyum dizeyi %

|

Orgitin lc Cevresic * Gudulenme ® Asin Yikselme

oD I * Yiikselememe

avranizlarin e Is Gilvensizligi

Kisitianmasi

* Engellenmis

e Bolim igi politikalar istekler

e Yeterli danigman
eksikligi ¢

e Yoneticilerle Olumsuz iliski

e Meslektas ve yaninda calisanlarla
olumsuz iligkiler

e Yetki ve sorumluluk dagiimindaki
glcliikler

Kaynak: C.L. COOPER & J.MARSHALL,"The Management of Stress", Personnel Review
Vol.4,No. 4, 1975.
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Stresle devamsizlik arasindaki iliskiyi inceleyen Gardell, stresli calisma
kosullarinda gorev yapan bir grupla, ayn1 yaslardaki caliganlardan olusan ancak
calisma kosullar1 stresli olmayan diger iki grubu birbirleriyle kargilagtirmigtir.
Aragtirmaci, stresli ¢alisma kogullarinda gorev yapan grubun % 29’unun yilda 30
giin ve daha fazla devamsizlik yapti§ini, diger gruplarda ise devamsizlik oraninin

cok diisiik oldugunu gézlemlemistir!19.

Stresin is bagarimu ilizerindeki etkisi hakkinda yapilan galismalar tersine
dénmiis U iligkisi olarak agiklanmaktadir!1”. Sekil -6’da bu iligki goriilebilir.

Sekil-6 Stres lle is Baganmi Arasindaki lligki

Yuksek

A

Optimal Stres

P ¢ Yiksek Gudilenme

e e Yiksek Enerji

r e Keskin Algilama

f e Sakin ve serinkanlilik

o

r

m

a

n

s

Yiuksek

o Sikkinhk STRES ¢ Uykusuziuk
¢ Gidillenme azhigi ¢ Alinganhk
e Devamsizlik ¢ Artan Hatalar
® Vurdumduymazlik e Kararsizhk

Buna gore orta derecede ya da ilimli diizeyde -stres, insan viicudunu

116 Giilien INCIR, a.g.m., s. 72,
117 Halil CAN, Organizasyon ve Yonetim, Adim Yayimncilik, Ankara, 1991, s. 256.
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canlandirarak tepki gOsterme yetenegini artirir. Bu kisiler gorevlerini daha iyi
yogun ve daha c¢abuk yaparlar. Ancak fazla stres k1§1 iizerinde elde
edilemeyecek istek ve kisittamalar koyacagindan ig bagariminda diigme olur.

Orgiitlerde stres faktérii uygun bir gekilde yonetilmediginde ekonomik ve
insan maliyeti ¢ok yiiksek olacaktr. Ozellikle geligmis iilkeler endiistrilesme ile
birlikte orgiitlerde insan faktoriiniin nemini kavramislardir. Bu nedenle caligan
kesimin Orgiit acisindan degeri yiiksektir. Calisanlarin kendilerini mutlu ve
glivenilir bir ortamda hissetmeleri orgiitteki ¢aligma uyumunu olumlu &lgiide
etkileyebilecektir. Yanlis yonetilmis stresin ekonomik maliyeti, direkt ve indirekt
maliyetler olarak olarak ayrnlabilir. Direkt (dogrudan) maliyetler; diigiik iiretim,
ise devamsizhik, personel devir hizi, isle ilgili sikayetler, isi yavaglatma gibi
birgok fonksiyonel olmayan is davramglarinin orgiite olan maliyeti oldukga
yiiksektir. Ornegin, ABD’de imalat sektoriinde 3 yil siiren bir calismada, ige
devamsizligin, is kazalarinin ve personel devir hizinin iiretim diisiikliigiine ve
2.5 milyon dolar'mn iizerinde iggiicii kaybina neden -oldugu ortaya cikmustir.
Indirekt ( dolayli ) maliyetler ise orgiite mal olan gizli maliyetlerdir. iletigim
zayfli§1, kararlara katilamama, zayif is iliskileri, endiistriyel iligkilerdeki giicliikler,
moral eksikligi, ise karsi giivensizlik bu tiir maliyetlerdendir. Bu tiir maliyetleri
saptamak personel personel devir hizini veya ige gelmemenin maliyetini
hesaplamaktan hesaplamaktan ¢ok daha zordur.

Bu ekonomik maliyetler yaninda stres, insan maliyetlerine de yol acar. Bu
maliyetler, fiziksel rahatsizliklar olarak ortaya cikabilecegi gibi psikolojik ve
davranigsal sorunlar1 da kapsamaktadir. Depresyon, tatminsizlik, alkol,
uyusturucu ve sigara aligkanlig1, endige fiziksel yorgunluk, is kazalari, psikolojik
yorgunluk... stresin olugturdugu davranigsal-psikolojik sorunlardandir. Ulser,
kalp rahatsizliklari, yiiksek tansiyon, migren, seker, astim v.b. hastaliklarin yogun
stres sonucu ortaya ciktifi saptanmigtir. Bunlar da stresin yol agtifi fiziksel
rahatsizliklardandir!18,

118 pijlent HIMMETOGLU - Cigdem KIREL, Stres Yonetimi, Anadolu Univ. Ya. No. 813,
Eskigehir, 1995, s. 78,
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Stresin birey ile c¢evresi arasindaki iliskiler sonucu ortaya ciktiin
varsaydigimizda stresin olumsuz etkilerini 6nlemek bir anlamda ¢evreyi kontrol
etmek demektir. Stresin yonetilmesidemek olan bu olgu, ¢evredeki degisimlerin
stirekli izlenerek bilingli olarak denetlenmesini icermektedir. Stresin yonetilmesi
temelde iic amaca hizmet eder: -Stres kaynaklarim ortadan kaldirmak veya
kontrol altina almak ,-Stresin etkilerini yok etmek, - Bireyleri strese kars1 giiclii
kilarak direngleri artirmak.

Bu amaglardan anlagilabilecegi gibi stresle miicadele etmek once onun
kaynagimi saptamakla baglar. Sonra strese karyi alinacak bazi orgiitsel
onlemlerlestresin etkileri azaltilabilir. Bireysel onlemler ve rahatlama teknikleri
de bireyi streslere karsi giiclli kilar. Strese karsi Orgiitsel Onlemler §oyle
siralanabilir:

- Personel segimi ve yerlestirmesine azami dikkat gostermek

- Personele yaptiklari islerle ilgili olarak yetenek gelistirici egitim
programlar diizenlemek

- Isin zenginlestirilmesi ve is rotasyonu gibi yonetsel programlarla igin
yapilis bicimini ve iggorenlerin bagari diizeylerini yiikselt;neye caligmak

- Yoneticiler tarafindan uygulanan bir diger onlem de stresli personele
yardimcl olmak ve onlar1 bu konuda gesitli seminer ve egitim programlariyla
bilgili kilmak ve stresle miicadelelerini giiglendirmektir

- Yoneticilerin personelin igleriyle ilgili kararlara katithmlarim saglamak da
etkin bir diger 6nlemdir

- Yoneticilerin, personelin orgiit icerisinde kuracaklari gruplasmalari
desteklemeleri, grup dayamismasi ve baghiligini artirici onlemleri almalan da
streslerin azaltilmasinda 6nemlidir

- Son olarak yoneticilerin iletisim kanallanini agik tutarak, personeli orgiit
icinde olan bitenden haberli kilmalarn bir ¢ok rol belirsizligini ve catigmay:
ortadan kaldirir. Bu da stresleri azaltic1 bir etki saglar.
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Strese bireysel onlemlerden bazilar ise;

-Diizenli genel saglik kontrolii

- Diizenli tatil aligkanlig

- Sportif faaliyetlerde bulunma

- Dengeli beslenme

- Is disinda ilgilenilebilecek hobiler bulma

- Kendini anlamaya tanimaya ¢aligma, kendini egitme ve geligtirme
- Rahatlama ve meditasyon tekniklerinden yararlanma!1®,

Son olarak, orgiitlerde stresin kontrolii ve yonetimine iligkin yukarnda
yapilan agiklamalar dikkate alindifinda, bireysel ve Orgiitsel temel stratejiler
Sekil-7’de goriilmektedir!20,

19 Bnver OZKALP, % Orgiitlerde Stres”, Anadolu Univ. 1.LB.F. Dergisi., S.1., C. VII, (Haziran-
1989), 5.163.
120 Azim OZTURK,” isletmelerde Stres Yonetimi : Performansa Etkisi Bakimindan Bir

Analiz”, Verimlilik Dergisi, 1994-4, 5.125.
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IKINCIi BOLUM

DEVAMSIZLIGIN BELiRLENMESi VE ONLENMESi

I- DEVAMSIZLIGIN BELiIRLENMESIi

Devamsizlik nedeniyle, igletmelerde ongoriilen ya da planlanan iggiicii
saati toplaminda, dogal olarak azalmalar meydana gelmektedir. Bu durum,
personelin galigirken kullandigi alet ve makinelerin de devamsizlik siiresi
icerisinde atil (aylak) kaldig: diigiiniiliirse, isletmenin toplam iiretim miktarinda
azalmalar ortaya gikacak vemakine verimlilik oranlan diigecektir.

A )DEVAMSIZILIK ORANI:

Isletme personelinden 6nceden belirlenemeyen bir kismunn ig giinlerinde
cesitli nedenlerle caligmak tizere igyerine gitmemesi olagandir. Onceki boliimde
de tamimlandid: gibi, belirli bir siire iginde ige gelerek galigmasi éngoriilen Kisinin
caligmak iizere ise gelmemesi haline “ Devamsizlik” denir!21, Bir diger anlatimla
devamsizlik, ise gelmesi programlanmig olan bir bireyin ige gelmemesi

121 Ferhat SENATAILAR, Personel Yonetimi ve Begeri iligkiler, L.T.I.A. Siyasal Bilimler
Y.O., istanbul Univ. Kitabevi, Istanbul, 1978, s.106.
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durumudur.

Personelin isine devamsizlik miktari bir oran olarak ifade edilebilir.Bu
orana “ Devamsiziik Oran” denir. Devamsizlik orant belli bir faaliyet donemi
gozoniinde tutularak ve genellikle de bir yil icin hesaplanir. Bu oran, bir yil
icinde kaybedilen isgiicii saatleri toplaminin, planianan toplam iggiicii saatlerine
oranindan elde edilir. Boylece bir yilda, planlanan iggiicii saatinin % kaginin
devamsizlik nedeniyle kayboldugu hesaplanabilmektedir!?2. Devamsizlik orani

sOyle formiile edilebilir :

Kaybedilen Toplam Isgiicii Saati

Devamsizlik Orani ( % ) = : X100
Planlanan Toplam Iggiicii Saati

Devamsizlik oram giin olarak formiile edilirse;

Kaybedilen Gan Sayisi
Devamsizlik Orani (Gin) = : X 100

Caligilan Gin Sayisi + Kaybedilen Giin Sayisi

Devamsizlik Ol¢iimiinde gozoniine alinan Olgiitler; %_kaybedilen calisma

zaman ve kaybedilen iscilik’tir. Literatiirde kullanlan bir diger devamsizlik
formiilii sudur 123 ;

Devamsizilkta Kaybedilen Toplam Giinler
Devamsizhik Orani = X 100

Ortalama Personel Sayisi x Calisilan Glinler

122 jirol EREN, a.g.k., 5.222.
123 , Absenteeism : Policies and Program for the 80’s, Canada, Kingston:

Brown ve Martin [.mt., 1982, s.49.
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Isletmelerde her tiirlii onleyici tedbirin alinmasina karsin devamsizhigi
tamamen ortadan kaldirmak miimkiin degildir. Onemli olan. devamsizlik oramnin
yiiksek olmamasidir. Asin devamsizliklar nedeniyle meydana gelen yiiksek
devamsizlik oranlarinin igletme faaliyetlerine onemli Olgiide olumsuz etkileri
vardir. Devamasizlik halinde iicret 5denmemesi halini, isletme i¢in herhangi bir
kayba yol agmayacak bir durum olarak nitelememek gerekir. Bu durumda iglerin
akisinda olusacak aksakliklar iglerin yiiriitiimiindeki verimliligi azaltir. Islerine
gelmeyen personel yerine oteki ¢alisanlardan bazilannin. fazla mesai yapmalari
daigin maliyetini artirir. Onceden 6nlem alinmayan durumlarda, i programinin

uygulanmasinda aksamalar ve gecikmeler meydana gelebilir!24,

Devamsizlik, iiretim akigini olumsuz yonde etkileyen en 6nemli etmenlerden
biridir. Yinelenisindeki siklik ve siire durumu, ortaya ¢iktig1 boliimde ige olan
yonelimi 6nemli lgiide engeller. Bu da sonugta verimde diisiikliize neden olur.
Devamsizlik ya da ige gelmeme durumu, yedek personel gereksinmesini ortaya
¢ikaran temel olgudur. Hastalik, kaza, izin v.b. kisisel nedenlerle ortaya ¢ikacak
kagilmaz devamsizliklar kargisinda, isin aksatlmadan yiiriitilmesi igin
gereksinim duyulan personel, isletmede yedek personel bulundurmakia
¢oziimlenebilir. Siire¢ icinde devamsizlik kavrami iki nitelik gosterir. Birincisi,
devamsizlik olgusunun “ beklenir” olmasidir. Ornegin, yaz aylan yillik izinlerin
en ¢ok kullanildig1 zamandir. Bu aylarda iiretimin aksamamasi, yedek personelin
yeterli say1 ve zamanda iyi ayarlanarak is baginda tutulmasiyla saglanabilir. Ya
da belli dénemlerde igletmelerin uyguladiklar egitim programlan dolayisiyla igten
alikonan personel, beklenir bir devamsizlik durumunu ortaya gkanr. Ikinci
durum, devamsizligin “beklenmedik” bir nitelik gostermesidir. Omegin; mazeret
izinleri, hastalik gibi sorunlar, beklenmedik devamsizhik durumlarinin dogmasina
neden olurlar. Ozellikle salgin hastalik (grip salgini v.b.) zamanlan ¢ok sayida
personelin igbasi yapamamasi, yedek personel gereksinmesinin en ¢ok
duyuldugu durumlardir. Devamsizlik durumunun beklenmedik bir bigimde

ortaya ¢ikmasi durumunda bu konuda alinacak 6nlemlerin alinmasi giiglesir.

124 Ferhat SENATALAR, a.g.k., s.106.
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Ciinkii, istihdam edilecek yedek personelin sayisal olarak optimize edilmesi
sorunu ortaya c¢ikacak ve devamsizlik oranini siire¢ i¢inde giivenilir sekilde

saptamak zorlasacaktir.

Aciktir Ki, bu durumlarda optimal bir yedek personel gereksinmesi sayisina
varmak ancak isletmelerdeki personel kayitlarinn titizlikle incelenmesi ve
devamsizliklarla ilgili istatistiksel bilgilerin yorumlanmasiyla olanakli kilinabilir.
Bu incelemeler, yaklagik devamsizlik bekleyis degerlerinin saptanabilmesini
saglar. Giderek, bu degerler deneyimlerle ulagilmis deger yargilanyla
biitiinlestirildigi zaman, yaklasik bir optimal yedek personel gereksinim sayisina
ulagilabilir. Yedek personel gereksinmesini Kkargilayacak iggiicli miktar:
uygulamada genellikle gercek personel gereksinmesi iginde bulundurulmaya
caligilir. Zaten bu uygulama durumu nedeniyle, olmasi gereken personel sayisi
olusturulurken, “gergek personel gereksinmesi+yedek personel gereksinmesi”
biciminde belirlenir. Yedek personel gereksinmesi ortaya ¢iktiginda, personel

kaydirilmasi yapilarak isin aksamasi onlenir.

Devamsizlik miktan yiizdesi, personel kayitlan incelenerek saptanabilecek
bir orandir. Bu bilgiler defter kayitlarinda veya bilgisayar kayitlarinda
tutulabilecegi gibi ayrica topluca izlenme kolayligi saglamalan1 bakimindan grafik

dokiimler haline de getirilebilir.

Yedek personel gereksinmesini sayisal olarak saptamak miimkiindiir: Bir
donem icinde, yiizde olarak devamsizlar oraninin, gergek persdnel miktar ile
carpimi, bize yedek personel gereksinmesini sayisal olarak verecektir!25,

Y edek Personel Gereksinmesi = Devamsizlar Oram x Gergek Personel Miktar

Devamsizlar Oram1 = % Devamsiz sayisi

Ortalama Personel Sayisi

125 Tuggray KAYNAK,” insan Kaynaklari Planlamasi”, Alfa Basim Yayun Dagium, istanbul,

1996, s. 33.
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A )PE EL DEVIR ORANI:

Isgiicii kaynag: iiretimi gerceklestirmede isletmeler icin vazgecilmez bir
faktor ayn1 zamanda da bir gider unsurudur. Bu durumda i§lefmelerin, gercek
personel gereksinmeleri ile personel giderlerini dengede tutacak optimal
personel kullanma noktasim ¢ok iyi ayarlamalar gerekir. Bu dengeyi saglamak
da personel planiamasi yapmakla gerceklesir. Personel devir oraninin saptanmasi
da personel planlamasinda kullamlan bir aragtir!?6, isletmeye belirli bir faaliyet
doneminde giren-g¢ikan personel sayisi bu oran ile ifade edilir. Bir igletmenin
iggiicii talebi belirlenirken, isletmenin ve o isletmenin bulundugu igkolunun
personel devir oranimin bilinmesi gerekir. Personel devir oram, belirli bir
dt"memde isletmeden ayrilanlar ile isletmede mevcut ortalama personel sayisi

arasindaki orandir. Personel devir orani soyle formiile edilebilir :

| isten Ayrilanlar Toplami
Personel Devir Orani (%) = X 100

Ortalama Personel Sayisi

Personel devir oraninin devamsizlikla iligkilendirilmesinde yazarlarca farkls
goriigler ileri siirilmektedir. Bu goriisler, personel devir oranii devamsiziikla

ilgili veya ilgisiz gormektedir:

Personel devir oraninin yiiksek olmasi ve bu durumun siiregitmesi diger
personel arasinda moral bozuklugu yaralacak ve personel c¢alistifi yeri
isgiivenligi ve huzurdan yoksun bir yer olarak gormeye baglayacaktir. Sonugta,
diigiik kalite, bozuk iiriin, devamsizhk ve isten ayrilma gibi birbirini izleyen

olumsuz gelismeler izlenebilecektir!27,

126 Zeyyat SABUNCUOGLU, Personel Yonetimi-Politika ve Yonetsel Teknikler, Anadolu
Univ. ESBAV Ya. No. 3, [iskigchir, 1984, s. 48,
127 7eyyat SABUNCUOGLU, a.g.k., s. 54.
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Devamsizlik oramnin yiiksek ¢ikmasi, bir isletme agisindan, o isletmenin
yiiksek bir personel devir oraninin tehdidi altinda olmasini kanitlar m1? Y apilan
aragrmalar, devamsizlik oram ile personel devir oram arasinda bir
korelasyonun bulunmadigini ortaya koymustur. Bu durumda yiiksek personel
devri icin bir baslangic1 olusturabilecegi ya da en azindan bu konudaki bir
egilimi ortaya koyabilecegi savi bir onyargi olmaktan ileri gidemeniektedir.
Hatta, belki de tam tersi savunularak denebilir ki, eger igletme veya is,
gosterdikleri nitelikler geregi devamsizlik durumlarinin doguracagi sonuglari
kendi yapisal o6zellikleri i¢inde eritebiliyorsa ve personel politikasi bu durumu
hosgorii ile karsilama egilimindeyse, boyle bir isletmede personel devri ¢ok
diisiik  diizeyde bile kalabilecektir; ciinkii devamsiziiklara  goz
yumulmaktadir!28,

Kanimizca bu goriislerden ¢ikarilan sonug, personel devir oraninin
yiiksekliginin personel morali iizerine etkisi olabilecegi ve sonugta is huzurunu

bozup devamsizliga yol agabilecegidir.

II - DEVAMSIZLIGIN ONLENMESi

Devamsizhii sifira indirmek ve tamamen ortadan kaldirmak miimkiin
degildir. Ancak isletmede alinacak bazi Onleyici tedbirler ve yontemlerle
devamsizlik belirli diizeye getirilebilir.

128 Tugray KAYNAK,” insan Kaynaklan Planlamasi”, Alfa Basim Yayin Dagium, istanbul,

19906, s. 34.
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A )DEVAMSIZLIGI ONLEMEDE iSiN YENiDEN TASARIMI
VE iS TASARIM SECENEKLERI

a ) Isin Yeniden Tasarimi: Caliganlari giidiileyerek isten
tatmin duymalarini saglamak ve ayni zamanda iiretimi en iist diizeye ¢ikarmak,
yoneticilerin temel sorunlannin baginda gelir. Caliganlarin egitim diizeyi
yiikseldikge, isleri onlar igin yalmizca temel ihtiyaglarii kargilayan bir yer
olmanin yaninda basar, taninma, gelisme ve kendini gergeklestirme gibi daha iist
diizeydeki ihtiyaglarini tatmin etmeye calistiklan bir ortam olmaya yonelir. Buna
karsin endiisrilesmenin dogurdugu asir1 uzmanlagma sonucunda can sikici ve
tekdiize islerde calisanlarin bu gibi tatmini elde etmeleri oldukga giiclesmistir.
Sonug olarak, kisiler islerinde bulamadiklar1 bu anlami sosyal iligkilerde ve
disarida bagka orgiitlerde bulmaya ¢alismiglardir. Bunun sonucu, yalmzca isten
tatminsizlik olarak kalmayip iiretimin de diismesi olmugtur. Modern yonetim
kuramcilant verimi artirmak igin i3 ya da gorev tasanmina gitmenin gerekli
oldugunu savunurlar. i§ (gorev) tasarimi , verimlilik artigt amaciyla iglerin nitelik
ve yapisimi degigtirme siirecidir. Yapilacak belirli isleri, bu isleri bagaracak
yontemleri ve bu iglerin diger islerle iligkilerini inceler!??. is tasanmu terimi, isin
tamamini olugturmak amactyla gorevlerin birlestirilme big¢imini anlatir. Bazi igler
tekdiizedir, ¢iinkii gorevler standartlastinlmistir, siirekli tekrarlanirlar. Bazi igler
ekip halinde ¢alisan bir grup iggoren tarafindan yapildiginda etkili olur. igler,
gorevlerin birlestirilme bigimine gore farklilagir ve farkli igler farkh is tasarimlan
yaratir. Isin yeniden tasarimi ise degisimle ilgilidir. Genellikle isin yeniden
tasarimina yonelik programlar igleri daha ilgi c¢ekici, farkl1 ve giidiileyici hale
getirmeye caligir. Isin yeniden tasarimi, personelin is yagantisiun Kalitesini ve
verimliligini arttrmak amaciyla, belirli islerin ya da birbirine bagimli ig gruplarinin

degistirilmesini ifade eder!30,

129 1alil CAN, Organizasyon ve Yénetim, Adim Yaymcilik, Ankara, 1991, s. 161,
130 Syephen P.ROBBINS ( Cev. A. Sevgi OZTURK ),a.g.k., s. 69.



67

Bir diger anlatimla ig tasarimi, isin kapsaminin ve yapilma bigiminin
belirlenmesidir. I tasariminin amaci etkin ve verimli bir ¢aligma bigimi saglamakur.
[s tasarimi yoluyla;

- Isi kimin yapacagi

- Isin nasil yapilacag

- Isin nerede yapilacag: sorularinin yanitlari arastinlir!3!,

Son yillarda islerin yapisal 6zelliklerinde yapilan degisikliklerle, isleri kisiler
icin daha anlamli ve tatmin saglayici yonde gelistirmeyi amaglayan is tasarimi
calismalarindan, isletmelerde gerek personel tatmini, gerekse orgiitsel etkinlik ve

verimlilik saglamada yararlanilmaya baglanmistir132.

Ancak islerin yeniden tasarimini etkileyen bazi etmenler vardir. Bu etmenler
teknoloji, ekonomik etkenler, hiikiimetin ¢ikardigi kurallar ve diizenlemeler ile
sendikalardir. Orne8in kullanilan teknolojinin igin yeniden diizenlenmesini
zorlagtiracagi ve masrafli kilacagi ortadadir. Orgiitiin elindeki ekonomik
kaynaklar yeterli olmayabilir ya da is yasalar1 boyle bir tasarnma olanak
tammayabilir. Diger yandan is tasarimini etkileyen 6nemli diger etmenler, orgiitte
caliganlarin yetenek, tutum ve giidiilenmesine iligkin 6zelliklerdir. Ornegin belirli
bir isin yeniden tasarlanmasi mevcut personelin yetenekleri gozoniinde
bulundurulmadan yapilamaz. Calisanlarin degisiklige karg! tutum ve istekleri de

bu diizenlemeleri biiyiik dl¢iide etkileyecektir!33,

b ) is Tasarim Secenekleri: Isin yeniden tasarimu

131 A Iikrem ©ZKUL - Sermet ANAGON, a.g.k., s. 74.

132 Tygray KAYNAK-Zcki ADAL-Ismail ATAAY-Cavide UYARGIL-Omer .SADULLAH-Ahmet
AKAR- Oya OZCELIK- Gonen DUNDAR, insan Kaynaklari Yénetimi, Anadolu Univ. Ya. No.
968, 1996, s. 43.

133 {alil CAN, a.g.k., s. 162.
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konusundaki ilk secenekler dizisi, bireysel gorevlerin yeniden tasarimiyla
ilgilidir.Iy rotasyonu, ¢alisma modiilleri, igin zenginlegtirilmesi, isin genigletilmesi
ve esnek zaman uygulamalart ydneticilerin uygulayabilecegi yeniden tasarim
scgenekleridir. Son 10-15 yil iginde islerin tekrar tasarimi konusundaki
scgenekler, bireyden gruba yonelmeye baglamigtir. Biitlinlegik ¢aligma ckipleri..
bagimsiz ¢ahigma ekipleri, kalite gemberleri, is dzellikleri modeli,... gruba yonelik

tasarim segenekleridir!34,

ba ) is Degistirme (Rotasyon) : Rotasyon, personelin
degisik zamanlarda degisik gorevler yapmasidir. Bu yontem ig geniglctmeyle
yakindan iligkilidir. Her iki yontem de, personelin igten sogumasini azaltmak igin,
isin kapsamindaki gorevlerin gesitlendirilmesiyle ilgilidir. i rotasyonunun ig
genisletmeden farki; personelin yaptigt iglerin tiimiiyle birbirinden farkli
olabilmesidir. Ornegin, gorevi iiretim hattinda bir kapagin vidalanmasi olan
personele, bir siire igin depolama béliimiinde malzeme ycrlestirme gorevi de
veriliyorsa ig rotasyonu uygulaniyor demektir. Kugkusuz personelin yerine
getirdigi isler rutin ve benzer ise iy genigletme ve ig rotasyonu teknikleri fazlaca
yarar saglamaz!3. Isi donerli vermede, gorevleri yeniden diizenleme, belirgin
olarak yoktur. Gorevler, sistem yaklagimina gore igboliimii olusturulduktan
sonra, her personclin hangi gorevleri sirastyla doncrli olarak yapacagi
saptanmaktadir. Personel, bir igin ( alanin ) degisik gorevleri arasinda donerli
¢alistiklarinda ancak bir alanda uzmanliklarini geligtirebilirler. Isi donerli verme
yontemi, iggorenlerin degisik gorevlerde yetismesini saglamaktadir. Bir gérevin
bilgisayarla yapilmaya baglanmasi, o gorevi yapan personeli igsiz birakmaz ve
personel yaptuidi bagka gorevlerde donerli is yapmay: siirdiirebilir. Isgorenler
bagka insanlarla iligkiler kurabilir ve dostlar edinebilir. Boylece, isten doyum
saglamanin ve hedeflere giidiilenmenin iligki ve dostluk boyutlari, bu yontemle
gergeklestirilebilir. Ayrica, degisik gorevler yapma, cesitlilik yaratabilir, isi

anlaml

134 Sicphen P.ROBBINS ( Cev. A. Sevgi OZTURK )a.g.k.. s. 69.
133 CAN-AKGUN-KAVUNCUBAGSI, a.g.k., s. 86.
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kilabilir!36,

Birinci boliimde, devamsizlia yol agan orgiitsel degiskenleri siralarken de
actkladigimiz gibi, ig degistirme, monoton iglere canlilik katip personelin igten
sikilmasin1 dnlemeye yoneliktir. Bunun yaninda ¢alisanlar daha fazla beceri
sahibi olacaklar: i¢in yOnetime isi planlama, degisikliklere uyabilme ve
devamsizlik durumlarinda bosluklar: doldurabilme gibi konularda esneklik
saglar. I rotasyonunun avantajlari agiktir. Personeli gelistirir, onlara tecriibe
kazandirir. Ancak, personelin istegi digindaki rotasyonlar i tatminini azaltabilir,
ise devamsizhk oranim yiikseltebilir. |

bb ) Is Genigletme : ikinci bir is ¢esitlendirme yontemi iy
genisletmedir. Is genigletme ( job enlargement ) personel tarafindan yapilan
farkli gbrev sayisinin artiriimasini ifade eder. Bu, iki tiirlii olabilmektedir: Yatay is
genigletme ve dikey is genisletme. Yatay iy genigletmede amag, isin igeriginin
daha ¢ok alt igleri alacak sekilde degistirilmesidir. Bu sekilde personel zaman
zaman bir igten digerine gegmeyecek., ayni iste ¢esitli gbrevleri olacak ve bu da
personelin ig tutumlarini olumlu yonde etkileyecektir. Dikey is genisletme ile is
zenginlestirme hemen hemen ayni anlamdadur. [ geni§lefn1ede personelin isi ilc
ilgili daha genis yetkiler (isin planlama, denetleme ve yénlendirme yetkileri gibi
) clde etmesi sézkonusudur!3?. Personelin yerine getirdigi gorevlerin sayisinin
artirilmasiyla is cesitliligi artar. Ornegin, kisinin isi sadece sirkete gelen
mektuplari departmanlara gore ayirmak yerine, mektuplari gesitli departmanlara
ulagtirmay1 ya da yollanan mektuplari postaya vermeyi de kapsayabilir!38. Ya da
biiro ortaminda sadece daktilo yazan bir kigiye bunun yaninda yazilarin imzaya
gotiirlilmesi, farkli tiirde yazilarin verilmesi gibi oneriler is genigletme
cabalaridir!39,

136 ibrahim Ethem BASARAN, Yonetimde insan iligkileri - Yonetsel Davramis, Ankara,
1992, s. 71.
137 A. CAN BAYSAL, a.g.k., 5.228.

138 Stephen P.ROBBINS ( Cev. A. Sevgi OZTURK )a.gk., s. 72.
139 A Ekrem OZKUL-Scrmet ANAGUN, Ergonomi, Anadolu Univ.Ya. No. 973, Eskischir, 1996. 5.75.
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is genisletme sematize edilirse;

- Meveul |5 m——

is genisletilmesi sik sik kullanilmakla birlikte personelin tepkisine de neden
olmaktadir. Bu tepkinin birinci nedeni, personelin i genigletmeyi daha rutin ve
sikici gorev sayisinin artirilmasi olarak gormesidir. Ikinci neden de is
genigletmenin, personelin hemen hemen otomatik olarak i yapabilme becerisini
azaltmasidir. Can sikintisini azaltmaya y6nelik oldugu igin isten duyulan tatmini
de artirmayi amaglar. Ancak yapilan arastirmalar bunun her zaman boyle
olmadigini ortaya koymusgtur. Boyle bir genisletme sonucu bir personelin:

“cskiden eften piiften bir gérevim vardi, simdi ii¢ oldu” dedigi goriilmiigtiir'40.

bc ) Is Zenginlestirme : Davranig bilimcilerin, 6zellikle
Herzberg’in 6nerdii is zenginlestirme (job enrichment), bir igin igerigini ve
sorumluluk diizeyini, o isi yapan personelin giidiisel ihtiyaglarini doyuracak
bicimde degistirmek olarak tanimlanabilir. Béylece o isi yapan Kisi daha ¢ok
basari, taninma, sorumluluk ve Kigisel gelisme duygusu elde edebilecektir. Gergi
her zaman is zenginlegtirme programlari olumlu sonu¢ dogurmamigtir ama
genelde, gerek iy bagarimi gerekse tatmin diizeyi artmigtir!4!. Bu uygulama ilk
kez 1940 yilinda IBM Sirketi’nde uygulanmigtiri42, |

Is zenginlestirmenin amaci, personelin igini biitiinlestirmektir. Personel,
bagindan sonuna kadar isi yaparak, bir sonuca ulagtiklarini  goriip
algilayabilmektedir. Is zenginlestirme, personelin ig yiikiinii arurmak degildir. Iy
yiikiinii artirmadan igin niteligini artirmadir. Personel igin bir asamasinda degil

biitiin asamalarinda ustalagarak, isi daha nitelikli yapmaya yoneltilmektedir!43.

140 Halil CAN, a.g.k., s. 173.

141 Halil CAN, a.g.k., s. 163.

142 CAN-AKGUN-KAVUNCUBASI, a.g.k., s. 86.

143 {brahim Ethem BASARAN, Orgiitsel Davramg - insanin Uretim Giicii, Ankara, 1991, s.167.
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Islerin nasil zenginlegtirilecegi Travelers Insurance(Yolcu Sigortasi)
sirketinin veri girigi faaliyetlerinde uygulanan bir programla izah edilmistir.
Sirketin yoneticileri veri kisminda c¢alisanlarin performanslarini
begenmemekteydiler. Ciktilar uygun goriinmiiyordu, yanlighik orant ¢ok fazlayd:
ve devamsizhik yiiksekti. Sonu¢ olarak girkette asagidaki degisiklikler
yapilmustr.

- Islerin rastgele atanmasi yerine, her bir operatére belirli isler i¢in stirekli
sorumluluk verilmigtir.

- Bazi planlama ve kontrol fonksiyonlar1 ana i§ olan veri girisiyle
birlestirilmistir.

- Her operatére miisterilerle dogrudan iligki kurabilecekleri kanallar
saglanmigtir. Bir sorun ortaya ¢iktiginda sorunu gozetimciler degil, operatérler
miigterileri ile birlikte ¢ézebileceklerdi. :

- Operatorlere kendi zamanlamalarini yapma, giinliik islerini planlama ve
yaptiklar1 kodlama hatalarimi diizeltme yetkisi verilmisti.

- Yanlis kartlar bilgisayar departman tarafindan kartlari isleyen kisilere geri
gonderilmigtir ve operatorler kendi yanliglarini diizeltmiglerdir. Operatorlerin
yanliglart ve verimlilikleri hakkindaki haftalik raporlar gozetimcilere degil
dogrudan operatorlere gonderilmistir.

Yukarida s6zii edilen zenginlestirme cabalari, ¢cok ¢ekici sonuglara yol
agmigtir. Daha az operatore ihtiyag kalmugtir, gikti miktar1 artmugtir, hata oranlari ve
devamsizlik azalmig, ise kargt tutumlar iyilegmistir. Degisiklikler Travelers
sirketine yilda 90.000 $’lik tasarruf saglamustir. Isin zenginlegtirilmesi
uygulandiginda personel tatmini artma egilimindedir, genellikle daha az
devamsizhik ve devir orani goriilmekicdir!44,

Is zenginlestirme gabalarinin drnekleri gogaltilabilir. Ornegin otomobil
endiistrisinde verimlilik ve kalite, is zenginlestirme, devamsizhik ve personel
devri incelenen konulardir. Bu endiistride 6rnak olarak Volvo ve Volkswagen
otomobil sirketlerinin i zenginlestirme uygulamalarini verebiliriz.

144 Stcphen P.ROBBINS ( Cev. A. Sevgi OZTURK ),a.g.k., s. 74.



72 *

Her yontem gibi ig zenginlestirmenin de kendine 6zgii bazi sinirliliklar
vardir: Bunlar;

- Orgiitiin kullandi§1 teknoloji, is zenginlestirmeyi olanaksizlastirabilir. Isin
teknolojiye uygun diizenlenmesi zorunludur.

- Birgok is, is zenginlestirme ydnteminin uygulanmasina elverisli degildir.
Ya da baz isler, i zenginlestirmeye uygun olsa bile bunu yapmak, orgiite
pahaliya mal olmaktadir!45,

Is zenginlegtirmenin her ig ve isletme ortami i¢in uygun olmadigi, ancak
gerekli incelemeler yapildiktan sonra uygulamaya konulabilecegi arastirmalarla

ortaya gikmustir 46,

Is zenginlestirme sematize edilirse;

Mevcut ig

bd ) Esnek Zaman (Flextime) Uygulamalarl : Cagdasg
yonetim anlayisinin ortaya gikardigi bir programdir. Calisanlara hayatlarinin
caligma siiresi diginda goniillerince kullanabilme ve igine kendisini tiim zevkli
ugraglardan ve sorumluluktan ayiran bir olay goziiyle bhakmama olanaklarini
saglayan bir ¢aligma programidir. Diizenli veya tam giin ¢alisma saatini ortadan
kaldirarak, personele i hayatiyla ig dist yasamimi daha dengeli bir sekilde

145 {brahim Ethem BASARAN, Orgiitsel Davrams - insamin Uretim Giicii, Ankara, 1991, 5.179.
146 A Can BAYSAL-Erdal TEKARSLAN, isletmeciler igin Davrams Bilimleri, Istanbul Univ.
Islctme Fak., 2. Basi, Istanbul, 1996, s. 121.
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diizenleme olanagim verir'47.

Klasik caligma sistemi giinde sekiz saat, haftadd 5 ya da 6 giindiir. Bu
sistemde c¢aliganlar sabah belirli bir saatte ise baglarlar ve 8 saat ¢aligtiktan sonra,
aksam belirli bir saatte igi terkederler. Kisa bir anlatimla klasik ¢aligma sistemi
9-17 arasindadir. Kisilerin daha verimli olabilecekleri saatlerde ¢aligmalarini
saglamak amaciyla ortaya atilan esnek zaman uygulamasinda Orgiitte, giiniin
belli bir zaman diliminde biitiin personelin bulunmasi gerekir. Ornegin bu, sabah
11 00 ile 14 00 arasi olabilir. Bunun disinda saatleri ayarlama yetkisi ve hakk:
calisanlara verilmigtir. Sekil-8, bu konuda bir uygulamay gostermektedir.

Sekil-8 Esnek Zaman Uygulamasi

Esnek Zorunlu Yemek Zorunlu Esnek
Zaman Galisma Galigsma Zaman
Saat 6.00 9-00 12.00 13.00 15.00 18.00

Esnek zaman yontemi, devamsizhifi 6nleme, verimi artirma, fazla mesai
harcamalarini diislirme, yonetime kargi diismanliklari azaltma, trafik sikigiklhiklarini
onleme, bagimsizlik ve sorumluluk duygusu vererek ig tatminini artirma gibi
yararlar saglar.

Esnek zaman yOnteminin bir bagka ve daha az goriileni, giinliik is
saatlerini artirarak haftalik galisma giinlerinin sayisini azaltmaktir. Ornegin giinde
10 saat ¢aligarak haftalik ¢aligma giinlerini dorde diistirmek bu tiirdendir. Gergi
yorgunlugu artirdif1 ve kigilerin 6zel yasamlarini uyumlagtirmayi zorlastirdig: gibi
sikayetler dogurmaktaysa da ozellikle ¢alisan anneler tarafindan biiyiik Ol¢iide
benimsenmektedir!48.

147 Mina OZEVREN, “Isletmelerde Caligma Saatleri Programlar: ve Marmara Bolgesindeki
Uygulama”, Yayinlanmig Doktora Tezi, Istanbul, 1987, s. 104.
148 Halil CAN, a.g.k., s. 164.
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Tiirk ¢calisma hayatinda yer alan bazi yasal hiikiimler, esneklik agisindan
degerlendirildiginde; 1475 sayili [s Kanunu ve galisma hayau ile ilgili diger.
mevzuattaki mevcut kurallarin ¢caligma hayatinin ihtiyaglarini kargilamaktan uzak
kati hiikiimler igerdigi goriilmektedir. Ornek vermek gerckirse, 1475 sayilt Is
Kanunu’nun “Ig Siiresi” baglikli 61. maddesinde yer alan, haftalik ¢aligma
siresinin en gok 45 saat ve bunun 5 ya da 6 isgiiniine boliinmesi hususu,
giiniimiiz esnek ¢alisma modelleri ile bagdagmamaktadir!49.

be ) Is Ozellikleri Modeli ( Job Characteristic Model)
: Son yillarda ig genigletme ile iy zenginlestirmeyi birlikte gerceklestirmeyi
amaglayan ¢alismalar, bu modelin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Model, *
belirli i dzellikleri, egiidiileme, tatmin ve ig basarimiyla ilgili psikolojik durumlar,
*is sonuglar ve geligme ihtiyacinin giicli arasindaki kargilikh iligkilere dayanur.
Modele gore belirli bir igin temel 6zellikleri ya da boyutlan gesitlilik, kimlik,
Onem, bagimsizlik ve geribildirimdir. Gergi bu 6zellikler bir igin igerigini tam
olarak tanimlamaz ama yonetime, verimlilikte kazang saglayip saglamadigim
gosterir!>0,

Is ozellikleri modeline gore herhangi bir is, su bey temel boyuta gore
tanimlanabilir!3!,

Beceri Cesitliligi : Bir isin farkli faaliyetleri gerektirme derecesidir. Boylece
personel farkl becerilerini ve yeteneklerini kullanabilir.

Gorev Kimligi : Bir igin, biitiin ve tanimalanabilen bir ¢aligma pargasinin
tamamlanmasim gerektirme derecesi.

Gorevin Onemi : Isin diger insanlarin yasamlaruni ya da ¢alismalarin

149 , Caligma Hayatinda Esncklik, * Esncklik ve Tiirk Calisma Hayat1”, TISK
inccleme Yayinlari, No. 10-136, 1994, s. 39,

150 Halil CAN, a.g.k., s. 164.

151 Siephen P.ROBBINS ( Cev. A. Sevgi OZTURK ),a.g.k., s. 164.



75

tatmin olacaktir. Yani bu tiir igleri yapmaktan zevk duyacaktir. Bunun dogal
sonucu olarak da devamsizlik ve isi terketme durumu azalacaktir.

bf) Is Uzmanlasmasi: Bu yontemde uzmanlasma yoluyla
kiginin belli bir alanda ¢aba ve dikkatini yogunlastirmas: saglanacagindan
verimliligin artacag belirtilmektedir. Baz isler icin igin gerektirdigi egitim ve isin
karmagiklik diizeyinin yiiksek olmasi uzmanlagsma yolunu secenlerin bundan
yeterli tatmini saglamalarina yetmektedir. Doktorluk, avukathik, mimarlik igleri
bunun 6rnegidir. Buna karsilik ¢calisma ortamlarinda gerceklestirilen rutin, bilgi
gereksinmesi ve karmasiklik diizeyi yiiksek olmayan igler i¢in ayn1 durum
sozkonusu degildir. Bu tiir iglerde uzmanlik nedeniyle maliyet tasarrufu ve
verimlilik artis1 saglanmakla birlikte, bu igler ¢alisanlar tarafindan genellikle
monoton ve sikict bulunurlar ve bu nedenle tatminsizlik kaynagidir. Ancak tiim
¢alisanlarin aymi diisiincede oldugunu varsaymamak gerekir. Siiphesiz bazi
calisanlar iglerinin dar kapsaml ve sorumluluktan uzak olmasini isteyebilirler.
Bazilar kapsamli igleri kaldiracak yetenckte olmayabilirler.

Yine de ¢cogunlugun dar kapsamli, tekrarli igleri benimsemedigi bilinen bir
gergektir. Clinkii bu tiir iglerde tatminsizligin bir sonucu olarak devamsizhk,
isten ayrilma, igi yavasglatma, kalitesiz hizmet gibi sorunlar daha ¢ok ortaya
¢tkmaktadir®3. [s uzmanlagmasinin yarar ve sakincalar Sekil-10’da clc alinmustr.

153 A Ekrem OZKUL-Sermet ANAGUN, Ergonomi, Anadolu Univ.Ya. No. 973, Eskigehir, 1996. 5. 75.
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ctkileme derecesi.

Bagimsizlik : Isin zamanlamas: ve yiiriitiilmesi igin gerekli iglemlerin
belirlenmesinde kiginin sahip oldugu 6zgiirliik, bagimsizlik derecesidir.

Geribildirim : Isin gerektirdigi faaliyetleri yiiriitmenin sonucunda, kisinin
performansi hakkinda dogrudan ve acik bilgi edinebilme giicii.

Sekil-9 is 6zellikleri modelini gostermektedir!2,

Sekil-9 ig Ozellikleri Modeli

Temel s Kritik Kisisel ve ise
Boyutlar: ~—|Psikolojik ———m iligkin Sorunlar
Durumlar
Beceri Cegitliligi ) . .
Gorev Kimligi Iste anlamhhgy —— —> rYnL:::l:Sde::cede Tgsel
Gorevin Onemi saglamasi Y
—> Yiksek nitelikte ig
bagarim
Ozerklik . ,
(badimsizhk) ——= I5in sonuglarindan —> lIsten yiiksek tatmin
Kisisel Sorumiluluk
Duyma

. Diigiik devamsizhik ve
Geribildirim . |5 faaliyetlerinin —> devir oram

gergek sonuglari
hakkinda bilailendirilme —

1\—-— Personelin Gelisme ihtiyac ___.____T

Sekilden de anlagilacag gibi bir iste gesitlilik, gorev kimligi(igin tamamuni ya
da anlamli bir boliimiinii bitirme) ve gérevin 6nemi gibi 6zellikler yiiksek
derecede varsa, ¢aligan kisi iste bir anlam ve deger gormektedir. Ayni sekilde
ozerk igler, sonuglardan Kisisel sorumluluk duymaya yardimc: olmaktadir. Is,
kigiye bagar1 derecesi hakkinda bir geribildirim sagliyorsa kisi etkililik durumunu
Ogrenmis olacaktir. Giidiilenme ydniinden modelin sonuglari ise, kisi sorumlu
oldugu, i¢inde anlam buldugu ve sonuglarini 6grendigi islerde igsel ddiillerle

152 Halil CAN, a.g.k., 5. 164.
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Sekil— 10 i3 Uzmanlagmasinin Yarar ve
Sakincalar

YARARLARI

Yonetim Agisindan Cahisanlar Agisindan
el L 1 .Egitim ve beceri ihtiyaci
1.lsg egitimini kolaylagtirir diisiktir

2.Verimlilik yiiksektir 2 Sorumluluk azdir

3.Ucretler disuktir 3.Fazla Zihinsel gaba gerekmez
SAKINCALARI

Yonetim Agisindan Cahisanlar Agisindan
oKalite yonli gidilemek ®ls monoton ve sikicidir
zordur ®llerleme olanaklari azdir

eMuhtemelen devamsizhk,isi e®is lizerinde kontrol swmr-
birakma v.b.sonuglara neden Thdwr
olabilecek tatminsizlik goriilir '®Kendini ispat sans1 azdir

Yukarida maddeler halinde agiklanan is tasarim segeneklerine ilave olarak
kalite ¢emberleri(gruplar1), bagimsiz calisma gruplar1 v.b. uygulamalardan
bahsedilebilir.

Giliniimiiz igletmelerinin verimliliklerini, giidiilerin ve gereksinmelerin
dogrudan etkiledigini aragtirmalar kanitlamaktadir. Bu nedenle isletmeler,
personelini olumlu yonde giidiileyebilecek uygulamalara girismektedirler.
Kalite Cemberleri de bu uygulamalarin en 6nemlilerindendir. 1960’11 yillarda
Japonya’da, 1970’1i yillarda ABD ve diger Bat: iilkelerinde, 1980’li yillarda da
lilkemizde uygulanmaya baglanan kalite ¢cemberleri, sadece gelismekte olan
iilkelerin degil, gelismig iilkelerin de dikkatle inceleyip uyguladiklari ve
caligsanlarin kendi yaptiklari iglerle ilgili kararlara katilimini saglayan bir
yaklagimdir. Esas itibariyla kalite gelistirmeye yonelik goriilen kalite cemberleri,
aslinda igletmenin biitiinsel verimliligini etkilemektedir. baglangicta ¢cogunlukla
kalite sorunlarin1 ele aldiklar1 i¢in bu uygulamaya “Kalite Kontrol
Cemberleri”adi verilmigtir. Daha sonra igyerinin gesitli sorunlarina ¢dziimler
gruplar haline gelmiglerdir. Kalite gemberleri, isletmedeki sorunlari belirlemede
ve ¢ozlimler bulmada goniillii olarak toplantilar yapan, ayni ig alanindan veya
benzer igi yapan kiigiik bir personel grubundan olugur. Kalite gemberleri akimi,
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“bir isi en iyi bilenin, o igi fiilen yapan oldugu” diigiincesini savunmaktadir.
Ayrica, isgorenlerin kullanmadiklart beyin giiciinii, kendisinin ve isletmenin
gelismesine katki saglayacak sekilde kullanmak diisiincesine dayanmaktadir.
Kalite gemberleri, isle ilgili sorunlara iiyelerin ¢oziim bulmalarini ve dneriler
getirmelerini saglayarak bazi sorumluluklar1 yayarak, dolayisiyla katilim
saglayarak hem bireysel amaglarin hem de kurulug amaclarinin yerine
getirilmesine yardimci olur. Cemberler faaliyete gectikten sonra iggorenler
birbirini daha iyi tanimaya baslarlar. Bu durum, grupta yavas yavas beraberlik
duygusunun (takim ruhunun) gelismesini saglar. isgérenler birbirlerine anlayisy
gostermeyi, birlikte galigmayi, ortak bir hedefe dogru igbirligi yapmay: 6grenirler.

Kalite cemberlerini uygulayan igletmelerde yapilan incelemeler sonucu
saptanan yararlan siralarsak; Devamsizhiklarin azalmasi, kalitede diizeime, firc
ve iadelerde azalma, personel devrinin azalmasi, personcl moralinin artmasi,
maliyet diigiisii-verim artig1, is doyumunun artmasi, ise ilginin artmasi, ekip
caligmasinin yerlegmesi, sorumluluk duygusunun geligmesidir!54.

Bagimsiz Calhisma Gruplar1 (autonomous work groups), isin
zenginlestirilmesinin grup diizeyinde yapilmasidir. Grubun yapmas: gereken iy,
dikey biitiinlcyme ile zenginlestirilir. Gruba bagarmasi gerecken amag verilir ve
daha sonra iglerin paylagimi, dinlenme aralari, gézlem gibi kinularda grup serbest
birakilir. Tamamen bagimsiz ig gruplari kendi iiyelerini scgerler ve herbirinin
perfonmansini kendi iglerinde degerlerler. Dolayisiyla denctgilerin 6nemi azalir,
hatta ortadan kalkabilir. Bagimsiz ¢aligma grubu kavrami ABD’de Oklohama’da
besleyici iirlinler, vitaminler ve haplar iireten Shaklee Sirketi’'nde de
uygulanmaktadir. Bu sirkette {iretime katilan igcilerin 190° 1 3-15 Kkisilik ekipler
halinde orgiitienmislerdir. Ekip iiyeleri kendi iiretim programlarini kendileri
belirlemigler, hangi saatte ¢alisacaklarina karar vermislerdir. Personel boliimii
tarafindan belirlenen bir listeden yeni ekip iiyelerini segmigler, hatta gerekli olan
durumlarda isten eleman ¢ikarmiglardir. Bu durumun sonuglan ¢ok ilgi ¢ekici
olmustur. Sirket, ig¢i bagina iiretilen birim miktarinin digef diger isletmelere

154 7 Eser NALBANT, “isgorenleri Giidilleyen Bir Uygulama Olarak Kalite Cemberleri”.
Erciyes Univ. 1IBF Dergisi, S.11, (Aralik 1994), 5.251-255.



79

oranla % 200 arttigin1 agiklamigtir. Bu gelismenin 2/3’{i , bagimsiz ¢alisma grubu
kavramina baglanmustir. Diger kismu ise iyi ekipman kullanilmasina baglanmugtir.
Bu isletme o6rnegi diginda da 6rnckler bulunmaktadir. Bu ydntem
uygulandiginda personel tutum ve performansinda olumlu geligmeler olmaktadir.
ise kargt olumlu tutum gelistirilip is bagarisi artmaktadir!3,

Yapilan bazi ¢aligmalar, isletmelere ek maliyetler getirmemesi, egitim
harcamalarindan tasarruf saglamasi ve igsizligi arttirict yonde olumsuz etkileri
olmamasi1 nedeniyle bagimsiz calisma gruplari olusturulmasi tekniginin
gelismekte olan toplumlarin biinyesine en uygun is tasarimi teknigi oidugunu
kanitlar niteliktedir. Ayrica sdzkonusu teknigin oziindeki igboliimii ve
dayanigma diisiincesi, 6zellikle kirsal kesimden gelen ve sanayilegsme siirecinin
gereklerine uyum saglamada giicliiklerle kargilasan personel i¢in oldukga yakin
kavramlar oldugundan bu yontem geligmekte olan toplumlarda galisanlar
tarafindan da kolayca benimsenmektedir!39.

B )KATILMALI YONETIM

Katilmali yonetim, verimliligi ve etkililigi saglamak amaciyla personelin
isletmede kararlara katilimini igeren bir yonetim anlayisidir. Katilmali yonetim
anlayisinda personel isin yiiriitimiine, isin ylirlitimii konusundaki kararlara
katilmakta, verimlilik etkililik adina goriisler {iretmekte ve uygulamaktadirlar!>’.

Ulkemizde Dr. Ali AKDEMIR’in Kiitahya bolgesi kamu ve ozel sektor
kuruluglarinda yaptig1 bir anket calismasinda (1992) isgoérenlerin katilmali
yonetim konusundaki yargilarimi saptamistir. Bu ¢aligmada saptanan sonuglar

135 Stephen P.ROBBINS ( Cev. A. Sevgi OZTURK ),a.g.k., s. 75.

156 Tygray KAYNAK-Zeki ADAL-Ismail ATAAY-Cavide UYARGIL-Omer .SADULLAH-Ahmet AKAR-
Oya OZCELIK- Gonen DUNDAR, a.g.k., s. 80. .

157 Ali AKDEMIR, “ Etkili ve Verimli isgordirme Araci Olarak Katilmah Yénetimi
Uygulama Teknikleri”, Anadolu Univ. Ya. No. 560, Kiitahya, 1992, s. 6.



80

sunlardir:

Isgorenlerin % 92’si isin yapiligt konusunda kendilcrinin goriiglerine yer
verilmesini istemektedir. Isg6renlerin, kendilerine isin gergeklestirme bigimi
konusunda s6z hakki verilmesi durumunda etkililigi ve verimliligi
artirabileceklerini diisiinenlerin orant % 86’dir. Anketc katilanlarin % 79’u
kararlara katilimin personelle yoneticiler ve personelin kendi aralarindaki
uyumun saglanacagini ifade etmislerdir ki bu yanitlar verimlilik ve etkililikle ilgili

direkt konulardir.

Endiistriyel demokrasi, 6z yonetim, birlikte yonetim gibi kavramlar
katilmali yénetim ile ayni anlamda kullanilan kavramlardir. Isletme yonetimine
yeni bir bakig acist kazandiran endiistriyel demokrasi yaklagimi, geleneksel
yonetim yaklagimindan giinimiize kadar uzanan bir gelismenin son agsamasini
olusturur.Diine kadar gegerliligi savunulan merkezcil yOnetim bugiin artik
yerini yetkilerini alt basamaklara dogru dagitildigi merkezcil olmayan yonetim
modeline birakmigtir. Artik hangi kurulusta bulunursa bulunsun, orgiitlerde
caligsan herkes, sadece basit bir uygulama elemani olarak ve bir ¢ocuk gibi
degerlendirilmek istememektedir. Isgorenler, kendilerini ilgilendiren her konuya
iligkin kararlarin alinmasina katilmak ya da en azindan diigiindiiklerini s6ylemck
ve kendilerine danigilmasint istemektedirler. Yonectime katlma, bir igletmede
caligan iggorenlerin temsilcileri araciliiyla o isletmede alinan ve kendilerini
etkileyen tiim kararlara s6z ya da oy hakki ile katilmalaridir. Bu katilmay: 6z
yada oy hakkinin Stesinde isgbrenin ekmek yedigi kuruma emegini katmasi
olarak degerlemek gerekir. Yonetime katilmanin basarisi sadece iggbrenin
emegini, bilgisini katmakla degil, ayni zamanda gonliinii ve sevgisini de
isletmeye vermekle saglanabilir. Bir bakima, bagkalar: tarafindan kullanilan bir
ara¢ olma duygusunu silmenin en gegerli formiillerinden biri olarak personelin

yonetime katilmasi dnerilmektedir!8,

158 Zeyyat SABUNCUOGLU-A. Can BAYSAL, “Personel ve insan Kaynaklar Yénetimi”,
Anadolu Univ. Ya. No. 831, Eskischir, 1994, s. 194,
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Isletme diizeyinde ele alindiginda katiimah yonetimin isletmelere katkilar
oldugu bir gergektir. Bu katkilar 6zet olarak §oyle siralanabilir:

-Demokratik Yénetim: [sletmede alinan stratejik ve politik nitelikli
kararlar tiim galiganlan etkilediginden bu kararlarin alinmasina katilim demokratik
yOnetimi saglar.

-Verimlilik Artisi: Personelin yonetime katildig1 her yerde tiretim miktar
ve kalitesinde bir artma olmustur. Bunu iki nedene dayanarak agiklamak
olasidir. Birincisi personel daha ¢ok ve devaml galigir, devamsizhk ve personel
devri en diisiik diizeye iner. ikinci olarak, is durumunu gayet iyi bilen personel,
calisma yOntemlerinin iyilestirilmesi konusunda yapici Orgilitlerde bulunarak
verimin artmasina yardimci olur. Personelin ydnetime katilmasi, maliyetleri
diisiiriir, kalitenin yiikselmesine savurganligin azalmasina, ise ilginin artmasina
neden olur.

- Degisiklikleri Benimseme: Isletmelerde hergiin her konuda
degigiklikler yapilir. Biiylimek ve gelisgmek amact giiden her igletme igin
degisiklik olgusu kaginilmazdir. Personel genellikle degisiklige karg1 tepki
gosterir. Iste, degisiklik karari da yoneticiler ve personel tarafindan ortaklaga
alinirsa, personelin deéigiklikleré karg1 ¢cikma olasilig1 azalir.

- lletisim Kolayhgi: Kararlara katilma, ast-iist arasinda goriilen iletigim
engellerini de bilylik olglide ortadan kaldirir. Kararlara katilan personelin
tistiiyle stirekli diyalog i¢inde bulunmasi nedeniyle aralarinda iyi bir anlagma
firsati dogar.

- Denetim Kolayhg: Yonetime katilan personel katildiklar1 kararlarin
yiirlitilmesinden sorumluluk duyar. Bu durumda dstlerinin otoritesini daha
kolay kabul eder. Etkili bir denetim ast-iist arasindaki ortak yonetim ve isbirligi
ile saglanir. Yonetime katilan personelle yonetici arasinda kati otorite iligkileri
kalkar, amaglardan sapmalar varsa bunlarin giderilmesi i¢in igbirliine gidilir.

- Egitime Katkisi: Y6netime katilma, bazen egitsel amaglarla bagvurulan
bir arag olmaktadir. Gelecegin yoneticilerini yetigtirme bakimindan etkin olan bu



82

yontemde yiizyiize sorun tartigmasi vardir. Bu tartisma tecriibeli yoneticilerle,
yetismekte olan uygulayici astlar arasinda olmaktadir. Béylece astlar uzun yillar
yonetim sorumlulugunu tagimig yoneticilerin sorunlar karsisinda davraniglarini ve
pratik ¢oziim bigimlerini kolayca kavrarlar.

- Calisma Barisi: Personelin yonetime etkin bicimde katildig: iilkelerde isi
aksatma, isi yavaglatma ve grev gibi uygulamalara ¢ok az rastlanir. Igveren igin
calisma barisinin saglanmasi bir amag ise, bu amaca ulagmak i¢in yonetime
katilma etkili bir aragtur.

- Devamsizhigin ve Personel Devir Oranimin Azalmasi: Personel,
yonetime katilma yoluyla igten bekledigi doyuma biiyfik Olclide varacagindan
isletmeye daha istekle gelecek, devamsizhik azalacak ve isi birakma durumuyla
pek sik karsilagilmayacaktir. Bu durumda dogaldir ki, personel devir oraninda

diisme izlenecektir!%,

Katilmali yonetim ile personelin moral diizeyi yiikselecek, isi terkctme ve
isten ayrilmalarin azalmasi sonucu personel devir orant azalacaktir. Buna bagl
oolarak, ige devamsizliklar ve geg kalmalar da 6nemli 6lgiide azalacakur!60,

159 Zcyyat SABUNCUOGLU-A. Can BAYSAL, a.g.k., s. 199.
160 Ali AKDEMIR, a.g.k., s. 60.
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III - DEVAMSIZLIGI KAYDETME VE ANALIZ ETME

isletmelerde kapsamli bir Insan Kaynaklari Bilgi Sistemi’nin kurulup
isletilmesi isletmeye birgok yonden yarar saglar. Tutulan diizenli kayitlar
yOneticilerin iglerini kolaylastirir, karar almada kolaylik saglar.

Geligmis Bati iilkelerinde igletmeler yogun bir bilgisayar igletim sistemi
geligtirerek, personel kayitlarimi bilgisayarla tutmaktadirlar. Ulkemizde de
modern yapidaki biiyiik igletmelerde kayitlar bilgisayarla tutulmakta olup,
bilgisayarl sistem hizla yayginlagma egilimindedir.

Isletmelere yiikledikleri maliyet agisindan 6zelliklc 6nemli olan ige
devamsizlik ve personel devir oranlari konusunda diizenli kayit tutmalart kendi
yararlan geregidir'®!. ABD’de 8 isletme(1 kamu bankasi-4 6zel banka-3 6zel
sektor)’de bu kayitlarin tutulup tutulmadi incelenmis, dort sigorta sirketi ve bir
biiyilk bankanin diizenli kayit tuttugu goriilmiistiir. -Alt1 isletme yalnizca
personel devir orani, bir igletme de ise devamsizlik ile ilgili kayit tutmaktadir.
Bildirilen personel devir oranlari gencllikle % 8 ilc % 20 arasinda degismektedir.
Yalniz bir igletme % 70 oran bildirmistir. Personel devriyle ilgili yiiksek oranlara
kargtlik, devamsizlik igin bildirilen oranlar cok ‘diigiiktiir. Bu kayitlar1 bazi
isletmeler geleneksel yontemlerle, bazi isletmeler ise bilgisayar sistemi ile
tutmaktadir. Al igletme (dort 6zel banka- iki 6ze1 sektor) bilgisayar sistemi ile,
bir igletme her iki yontemi kullanarak (muhtemelen bilgisayar sisteminc gegis
doneminde) ve iki isletme geleneksel yontemle kayit yaptiklarini bildirmistir.

Isletmelerde devamsizliklarla ilgili verilerin toplanmasinda Yillik Calisma
Raporlari’ndan, personel devam c¢izelgelerinden(kayitlarindan), aylik devam
cetvellerinden ve personel boliimiiniin bazi kayitlarindan yararlanilir!62,

161 7oyyat SABUNCUOGLU-A. Can BAYSAL, a.g.k., s. 258.
162 KEPIR - PAZARCIK, a.gk., s. 21.



Isletmede devamsizlik diisiikse, biiyiik ¢ogunlukla bu, kayitlarda
goriilmez. Bununla beraber oran yiiksekse “sorun yaratan hareketler kontrol
cdilmelidir” diisiincesiyle, kayitlar tutulur. Personelin devamsizlig1 isletme igin
parasal bir giderdir. Personel arasi hognutsuzluklara neden olur, devamsiz
personel hakkinda olumsuz diisiincelerin olugmasina yol acar ve sonugta siirekli
devamsizlik yapan personel, personel devir hizin1 artirir. Bu nedenle, bir
isletmenin devamsizlik kayitlarini yeterli ve uygun olarak tutmasi ile bu sorun
diizeltilebilir. Hazirlanacak kontrol listeleriyle, personel yoneticilerine
personelin devamsizlik kaydini diizenlemesine, devamsizlig1 analiz etmesine ve
agirt devamsizligin nedenlerine egilme olanag: saglanir. Devamsizlik kayitlarini
tutmada yardimci olacak bir kontrol listesi agagida sunulmugtur.

- Isletme, personel igin giinliilk galisma listesi hazirlayip, devam ve
devamsizlig: burada izliyor mu?

- Isletmede tutulan kaystlar, zorlanmadan bilgi edinmenize olanak sagliyor
mu?

- Kayitlar, devamsizlik ve gec kalma icin ayri ayr1 m tutuluyor?

- Arasira yapilan devamsizliklarda, herbir personelin isletmeye ne kadar
maliyet yiikleyecegini biliyor musunuz?

- Devamsizliklarda, hastalik nedeniyle normal isten kalmalar ve mazur
gorlilemeyecek devamsizliklar arasindaki fark, tutulan kayitlarda izleniyor mu?

- Bir personelin bir tam yilda ne kadar ¢aligip, kidra nc kadar yarar
saglayabilecegi konusunda beklentiniz nedir?

- Toplam galigma siiresi i¢indeki kayiplarin, kéri azaltti1 biliniyor mu?

- Iste yer degistirmeye aligtk olmamanin(géniilli olmamantn)

Akill1 diisiinen bir personel, sorununun ne oldugunu bilmez ve ydnetimle
paylagsmazsa sorununa zor ¢oziim bulur. Devamsizliklarin gergekic
nedenlerinden biri de budur. Personel, 6ncelikle kigisel sorununu gizlemeye

caligir. Bu da devamsizlig1 yol agar. Ustelik devamsizlig kayit da zorlagir.
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Devamsizligin kayd: ve analizi, isletmeler i¢in izlenmesi zoruniu ve gerekli
bir igtir. Devamsizlifin kayit ve analizinde standart bir gosterge yoktur. Bununla
birlikte ¢ogu isletmelerde temel gostergeler olarak sunlar dikkate

alimir(devamsizligi kayitta su sira izlenir):

1- Devamsiz personelin devamsizligi ve bunun nedeni belli bir diizen

icinde kaydedilir.
2- Tiim personel i¢in topluca kayit tutulur ve sonugta;
3- Yonetimin bilgi ve kullanimina sunulmak iizere bu kayitlardan

yararlanarak ¢izelgeler olusturulur. Ornek bir devam ¢izelgesi asagidaki sekilde

goriilmektedir!63:

Sekil-11 Personel Devam Qizelgési

Gegmis Toplam

DEVAMSIZLIK KODU Yillar 11213 4

1-Kaza veya hastalik
2-Ailevi rahatsizlikler
3-Endistriyel(ig) kazalan
4-igten Ayriima, keginma
veya kanuni g1keriima

5-Tatil _
vii |23 lafs). 24 |25...31] 1| 2| 3| 4] TOPLAM
0CAK
SUBAT
MART
ARALIK ‘

TOPLAM

163 , Absenteeism : Policies and Program for the 80’s, Canada, Kingston:

Brown ve Martin Lmt., 1982, s. 60.
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IV - DIiSIPLIN VE CEZALAR

Yoneticiler, genellikle yoOnettikleri birim veya kuruluslarin iiretim
diizeylerini arttirmak igin ¢esitli yontemlere bagvururlar. Bazi yoneticiler, siki bir
disiplin, sik1 bir denetim ve yogun bir cezalandirma yoluyla iiretim artiginin

saglanabilecegine inanirlar.

Oysa bilimsel arastirmalar gdstermistir ki, otokratik bir yonetim anlayigiyla
uzun vadede Uretim artigt saglamak miimkiin degildir. Boyle bir ydnetim
anlayiginin kisa vadeli bazi kismi bagarilar elde edebilmesi s6z konusu olabilse de,
uzun vadede personel-yonetici iligkilerinin bozulmasina, karsilikli giivensizlige,
kin ve nefrete varan olumsuz sonug¢larin dogmasina yol agtigi kabul

edilmektedir.

Artik glinlimiizde orgiit psikolojisi alaninda yapilan aragtirmalar, insanlara
zorla is yaptirarak bagar1 saglamanin miimkiin olmadig: gibi, insanlara zorla is
yaptirmanin veya insanlan zorlayarak motive etmenin akilci olmadigini kesin
olarak ortaya koymuglardir. Boyle bir yonetim anlayiginda olan bir igletmede
iiretimin diismesi, devamsizliklarin artmasi, is kazalarinin artmasi, moral
bozuklugu, stres, doyumsuzluk, huzursuzluk gibi her diizeyde anlagmazliklarin

olmasi kaginilmazdir!64,
A )PERSONELI DIiSIPLINE ETME ZORUNLULUGU:

[sletmeler yasamlarin siirdiirebilmek igin, etkin bir bigimde biiyiiyebilmek
icin ellerindeki kit kaynaklar1 en verimli gekilde kullanmak zorundadirlar.

Isletmelerde iiretim ve hizmet alant ne olursa olsun ¢ok sayida insan gérev

164 Byrhan AYKAGC, “ Yéoneticilik Meslegi ve isci-igveren iliskileri”, Scker-ly Dergisi. S. 66.
(Ekim 1994), s. 29.
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yapar. Genel miidiirden fabrika bekg¢isine kadar farkli yap1 ve statiide Kkisi,
cabalarini bir uyum ig¢inde birlestirerek isletmeyi amacina gotiirmeye caligirlar.
islctmeler amaglarina en kisa yoldan ulagmalidirlar. Aksi halde elde edilen amag,
beklenen amag olmayacaktir. Isletmeler amaglarina ulasmaya calisirken onun
biinyesinde yer alan personel de kendi amaglarina ulagsma cabasi iginde
olacakur. Isletme y®neticilerinin goérevi isletmenin amaglari ile personelin
amagclarini uyumlagtirmaktir. Bu uyumu saglamak her zaman kolay olmaz. Bazen
personelin amaglar1 ,0rglitlin amaclarina ters diiger. Bu noktada asil olan
orgiitiin amaglanidir. Orgiitiin amaglarina ulagmasi uzun vadede personelin
amaglarina ulagmasi sonucunu getirir. Bu nedenle amaglarn Orgiitiin amaclarina
ters diigen personelin, davraniglarini diizeltmesi beklenir. Yonetim tarafindan bu

yonde girisimlerde bulunulur. Sézkonusu girisimlerden disiplin dogar!63,

B ) DISIPLININ TANIMI:

Insan aligkanlik ve davramglarindan dolay: ortaya gikan zarar ve kayiplar
gidermek, istenen aligkanhk ve davraniglari kazandirmak son derece gii¢ bir igtir.
Ornegin bozulan veya bakimsizliktan dolay: iyi ¢alismayan bir makina tamir
cdildikten sonra istenen bigimde ¢alisabilmektedir. Yine ayni gekilde yangin, sel
baskini v.b. nedeniyle zarara ugrayan makina ve binalar sigorta ettirilmek
suretiyle yeniden yerine konabilir. Ancak, diizeni bozan, isyeri k0§ullarma
uyum gosteremeyen bir kimseyi bu uygunsuz davraniglarindan vazgecirmek,
bunlarin yerine iyi aligkanlik ve davramglar kazandirmak son derece giigtiir.

Personelin davraniglarini kontrol etmek, olumlu ve orgiitsel kosullara
uygun bicimde yonlendirmek ve gelistirmek, disiplin konusunu
ilgilendirmektedir. Disiplin kelimesi uygulamada ceza verme ile esanlamli olarak
kullanmilmaktadir. Oysa, cezalandirma, disiplin kavraminin ¢ok kiigiik bir pargasini

olusturur ve ancak iyilestirici ve yonlendirici tiim girigsimlerin olumlu sonug

V65 Ramazan GEYLAN, Isletmelerde Personel Disiplini, Eskigchir, 1993, s. 26.



vermedigi kati kisilikteki kimseler i¢in sinirli bigimde kullanilan bir arag
olmaktadir. Disiplin, latince birbirini izleyen ya da birinin pesinden giden

anlamina gelen “disciple” kokiinden tiiretilmigtir.

Disiplin, personelin inanarak ve arzu ederek igyeri kurallarina ve
diizenine uygun davranis gostermesini saglayan gii¢ olarak tanimlanabilir!69.
Disiplinin s6zliik anlam : (Tiirk Dil Kurumu, 7.Bask1, 1983) “Bireylerin iginde
yasadiklari toplulugun genel diigiince ve davraniglarina uymalarini saglamak

amaciyla alinan 6nlemlerin tiimii” olarak gecer.

Disiplin kavrami, ¢ogu zaman olumsuz yonii ile ele alinmakta, cezalandirma
ile eyanlamli olarak kullamlmaktadir. Ancak, disiplin kurallarinin amaci ¢alisanlari
cezalandirmak degildir., disiplin, isletme kosul ve 6zellikleri dogrultusunda,
Orgiit icin belirlenen tutum ve davranig bigimlerinin ¢aligsanlar tarafindan

benimsenip, uygulanmasini saglayacak ilke ve kurallar biitiiniidiir!67.

¢

C ) DISIPLINE ILISKIN PROGRAM :

Personelin tutum ve davraniglari uygunsuz bulundugunda veya diizeltici
eyleme ihtiya¢ duyuldugunda, gegilecek eylemi “Disiplin;’ olarak tammlamistik.
Bu eylem, y6netim tarafindan personele yapilan uyarilari, ihtarlari ve diger
bigimlerdeki cezalar1 da igerir. Ancak disiplin eyleminin bir program

cergevesinde ele alinmasi gerekir.

Bir disiplin programinin amaci, Orgiitsel amagclarin gergeklestirilmesi igin
zorunlu olan personel basarisi ve davranigini korumanin araclarini saglamaktir.
Amaglarindan biri diizeltici eylemi saglamak oldugu halde, bundan daha 6nemli

166 Erol EREN, Yénetim ve Organizasyon, Istanbul, 1993, s. 373.
167 Tyugray KAYNAK-Zeki ADAL-ismail ATAAY-Cavide UYARGIL-Omer .SADULLAH-Ahmet AKAR-

Oya OZCELIK- Goncn DUNDAR. a.g.k., s. 322.
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bir amag, ilk planda boyle bir eyleme ihtiya¢ duyulmasini 6nlemektir. Disiplin
eylemine olan ihtiya¢ personel programinin olumlu gabzilanyla azalulabilir. Bu
bakimdan disiplin programinin yiiriitilmesinde 6ncelikle personeli olumlu
davranigta bulunmaya motive etmek, bagarili olunamazsa disiplin eylemine

bagvurmak en iyi yol olacaktir!68,

Orgiitlerde varolan politika, kural ve standartlara personelin uymasini
saglamak igin disiplin sistemleri kurulmustur. Bu sistemler, personclin davranig,
bilgi ve tutumlarim geligtirmeyi, diizeltmeyi ve gekillendirmeyi amaglarlar.
Amagclanan degisiklikler gerceklegtiginde, personel daha istekli ve verimli

calisacagindan, basari diizeyi de geligecektir.

Literatiirde disiplin programlarinin ikiye ayrildig1 goriilmektedir:
1) Onleyici disiplin programlar
2) Diizeltici disiplin programian

Onleyici disiplin kavrami, herhangi bir standart ya da kural ihlal edilmeden,
gerekli onlemler alinarak disiplin programlarinin uygulanmasint &ngoriir.
Ornegin, personel boliimii tarafindan devamsizligi kontrol ya da sikayetleri
azaltmak amaciyla diizenlenen disiplin programlari dnleyici disipline verilecek
orneklerdir. Bu tiir programlar ¢ogunlukla egitim programlar: ile birlikte
sunuldugunda, personel kural ve standartlarin gereklilik nedenlerini daha iyi
anlayacagi i¢in, bunlara uymasi da kolaylagacaktir. Bazen bu gibi programlarda
hedef ve standartlarin astlarin katilimi ile olugturulmast istenir. Ciinkii personelin,
belirlenmesinde kendilerinin etkili olduklar1 kural ve standartlara uyma

konusunda daha istekli olduklar: gériilmektedir.

Diizeltici disiplin kavraminda ise, kural ve standartlara uyulmama
durumunda, personele verilecek ¢esitli derecelerde cezalar vardir. Burada amag
ayni hatalarin tekrarim Onlemektir. Bu yaklagimin gesitli cezalar igermesi.

168 Dursun BINGOL, Personel Yonetimi ve Begeri iligkiler, Atatiirk Univ. Ya. No. 679, Erzurum.

1990, s. 239.
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amacinin olumlu olmasina engel degildir. Ciinkii burada amaglarin egitici,
Ogretici, gegmisi yargilamaktan ¢ok gelecekteki davraniglart geligtirmek
oldugunu gormekteyiz. Yine de baz1 yazarlar, amaci ne olursa olsun, diizeltici
disiplinin istenmeyen davraniglari cezalarla diizeltmeye ¢aligmasini, personelin i
bagariminin gelistirilmesinde uygulanan olumsuz stratejilerden biri olarak kabul

ctmektedirler!69,

D ) DiSIPLIN EYI EMi SURECI:

Disiplin eylemi siireci, endiistriyel hukukun 6ziinii olusturur. Bu nedenle
siirecin her asamasinin hukuk, iyiniyet ve ahlak kurallarina gore diizenlenmesi
kaginilmaz bir olgudur. Ancak boylece c¢alisanlarin keyfi, kasith
cczalandirmalara maruz kalmalar 6nlencbilir. Bu agsamalar kisaca agiklanirsa;

Kurallarin Belirlenmesi:ligyeri diizeninin ve disiplinli ¢aligmanin
siirdiiriilmesinin iki ana 6gesi, kurallar sisteminin olugturulmasi ve bu sistemin
yiiriitiilmesidir. Etkin ve duyarl yonetim, disiplin politikasin1 bigimlendiren
kurallar biitliniinii baglangigta hazirlayarak, personelin yapmasi gcreken
cylemlerle, yapmamasi gereken eylemleri belirlemelidir. Disiplin politikasini ve
kural koyma geregini hi¢ diigiinmemis bir yonetim, bir personelin diizeni bozan

birsey yapmasinin ardindan bir kural yaratamaz.

Kurallarin belirlenmesinde su ilkelere uyulmas gerekir;
* Bir kural gerekli olmahdir,

* Kurallarin belirlenmesine personel de katiimalidr,

* Kurallar makul olmaldur,

* Kurallar ¢ok kati olmamaldir,

* Kurallar agik ve anlagilabilir olmali,

« Kurallar tiim ilgililere iletilmelidir.

169 Cavide UYARGIL, Isletmelerde Performans Yonetimi Sistemi, istanbul, 1994, s. 112,
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Cezalarin Belirlenmesi: Bir disiplin siireci iginde kurallarin belirlenip
bircylerin ne yapabileceklerinin ve ne yapamayacaklarinin bildirilmesi yeterli
degildir. Kural ihlallerinin ne gibi sonucglara neden olacag da agiklanmalidir.
Aksi taktirde kural koymanin hi¢bir anlami kalmaz. Cezalandirma, istenmeyen
hareketleri gidermede veyadiizeltmede kullanilan bir yontemdir. Amaci, hatali
davranisin tekrarlanmasim Onlemektir. Ceza, durum iginde yer alan kritik
ctmenleri denctim altina alarak, hatali davranigin kosullarim degistirmek amaciyla
uygulanir. Disiplin politikasinda cezalandirmanin sézkonusu olmasi ve cczalarin
iletilmesinden sonra personel, istenen davranigla, hatali davranig arti ceza
arasinda bir secim yapmahdlr. Uygun olmayan davranisi diizeltmede “destek”
olarak kullanilan ve gesitli ihlallere kargilik uygulanan cezalar agagidaki gibidir:

1- Sozlii uyarilar

2- Yazihi ihtarlar

3- Gegici isten uzaklagtirma

4- Giinliik licret kesilmesi

5- Riitbe indirimi

6- Siirekli isten uzaklagtirma veya iy akdinin feshi '79,

Disiplin suguna girebilecek yanhy davranig bigimleri gunlar olabilir:
o [taatsizlik

* Mesai saatlerine uymama

« Izinsiz olarak ise gelmeme

* Devamsizlik mazereti olarak yanhs bilgi verme

» lyi niyeti suistimal

» Isletme stnirlar iginde kumar oynama

« [ste yakisiksiz ve sorumsuz davramslar gosterme -

» Kiifiirlii bir dil kullanma

» Isletmenin glivenlik politikalarina 6zen gdstermeme

« Isletme sinirlan ve mesai saatleri iginde izinsiz olarak igletme isleriyle ilgili

170 Dursun BINGOL, a.g.k., s. 242.
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olmayan baglantilar kurma .
« [stenen performans standartlarina ulasmada basarisizhik gosterme.

Uyan gerektirmeksizin igsten ¢ikarmayla sonuglanabilecek davranig
ornckleri suniardir:

* [sletme miilkiinden ya da ¢alisanlarindan ¢almak

» Dolandiricilik(Isletme igindeki isle ilgili olarak)

* Onursuzluk(isletme igindeki isle ilgili olarak)

» [gletmenin giivenlik prosediiriinii ihlal etmek

» izinsiz olarak gizli bilgileri ifsa etmek

» Ise baglarken yamltici bilgi vermek

» Isletmenin itibarini sarsacak bigimde davranmak

s Isletme itibarim sarsacak bigimde davranmak.

Biitlin bunlar 6nemli sorunlardir ve sdzkonusu olduklarinda ciddi bir

uyar1 gereklidir!7!.

Cezalarin Seg¢imi: Disiplin eylemini gerektiren bir olay bagtanbasga
incelendikten ve sonra alternatif cezalar gozden gegirildikten sonra
bagvurulacak ceza segilmelidir. Ilke olarak, secilecek ceza, bir itaaatsizligin

tekrarlanmasini 6nlemeye hizmet edeccktir.

Cezalarin Uygulamsi: Uygun cezay: segcme kadar 6nemli bir asama da
belirlenen cezanin uygulanmigidir. Bunu uygulayacak yetkililer, yonetici veya
amirler veya personel departmanidir. Karar1 kim vermis olursa olsun belirlenen

ccezanin karali tutum ve hareketle uygulanmasi gerekir,

Uygulamamin Izlenmesi ve Denetimi: Disiplin eyleminin son agamasi
denetleme ve degerlendirmedir. Cezalandirilan personelin davraniglart dikkatle
izlenerek, o kisi lizerinde nasil bir etki dogurdugu belirlenmelidir.Eger

171 john FINNIGAN, Dogru ise Dogru Eleman, Bircysel Yaurim Dizisi, No.1, Istanbul, 1995, s. 132.
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davraniglan eskisi gibi devam ediyorsa, ihlallerden nasil kaginilabilecegi
konusunda yine yapict 6nerilerde bulunulmalidir. Eger sézkonusu personelde
olumlu bir gelisme varsa, verilen ceza ile ilgili kayitlar bir veya iki yilin sonunda
silinip temizlenmelidir. Ciinkii bu, olumlu bir duygu yaratir. Ceza, yapici yonde
rol oynamigsa, personel o sirada kendi tutum ve davramsglarini degistirmigse,
gecmis yillarin hatalarimi ve saygisizliklarini  her zaman o kisiye kargt elde

bulundurmak haksizlik olur!72,

E )_DISIPLIN UYGULAMALARINDAKI BASLICA
ILKELER :

Disiplin eyleminde istenen sonuglara ulagabilmek i¢in asagida siralanan
ilkcleri dikkate almak zorunludur. Diizeltici disiplin eylemindc ceza
uygulamasinin etkilerini azaltmaya yoOnelik oldugu igin bu ilkelere kizgin
soba(hot stove priciples) denmektedir :

- Ceza Olumsuz Davranmisin Hemen Ardindan, Gecikmesiz
Verilmelidir; ciinkii istenmeyen davranig ile cezanin verilmesi arasindaki siire

uzarsa, kigi cezanin nigin verildigini anlamayacakur.

- Cezalar Kisilere Uyarilmadan Verilmemelidir; Ayrica isletmeler
disiplin programlarinin igerdigi cezalan agik segik tammlamalidirlar. Ornegin, ilk
hatada sozlii uyari, hatanin ikinci tekrarinda yazili uyari, tigiincii tekrarda isten

uzaklagtirma, dérdiincii tekrarda igten ¢gikarma gibi.

- Verilecek Cezalar Tutarhh Olmalhdir; Diger bir deyigle ayr1 olumsuz
davramg1 gosteren herkese ayni ceza uygulanmali ve kisiler arasinda farkli

uygulama olmamalidir.

172 Dursun BINGOL, a.g.k., s. 245.
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Esit islemde bulunulup bulunulmama konusunda personel oldukga
duyarhdir. Kayirma ve 6zel muamele sezilir veya farkedilirse, yine
huzursuzluklar ve giivensizlik duygulari dogabilir. Bu nedenle &diillerin
dagitiminda oldugu kadar cezalarin uygulanmasinda da tarafsiz olmak, olumlu

bir disiplin anlayisinin geregidir!73,

- Cezalar Kisisel Olmamaldir; Cezanin kigiye degil, hatali davranisa
yOneltilmesi, kural ihlalinde bulunan personelin sinirli davraniglarini ve
saldirganligini en alt diizeye indirir. Cezalandirilan kimse, cezanin kisiligine degil,
yapmig oldugu harekete kargt verilmig oldugunu anlar. Ciinkii ceza, sadece
istenmeyen davranigin tekrarini Onlediginde ve kotii davranisla ilgili oldugunda

etkili olur.

Kuskusuz bu ilkeler diginda, personel yonetiminin diger alanlarinda oldugu
gibi disiplin konusunda da bir politikanin olusturulmas: gerekir. Onemli olan
disiplin sorunlarinin ortaya ¢ikmasini dnlemektir. Tiim olumlu ¢abalara kargin bu

sorunlar kendini gosterirse, ancak o zaman disiplin eylemine gegilmelidir!74,

173 Cavide UYARGIL,a.g.k., s. 112.
174 Dursun BINGOL, a.g.k., s. 246.



UCUNCU BOLUM

ESTON A.S.’DE UYGULAMA CALISMASI

I. ARASTIRMANIN AMACI

Isletmelerde ige devamsizlifin yayginlik ve siireklilik kazandid: Slgiide, verimlilik
diizeyini olumsuz yénde etkileyen bir sorun oldugu agiktir. Isletmelerin bagarisin1 bu
denli etkileyen devamsizhifin igletme diizeyinde incelenmesi, uygulamanin amacini

olugturmaktadir.

1. Aragtirmamin Uygulandin isletme ve Ozellikleri

Aragtirma, beton sanayiinde hizmet veren 6zel sektdre ait ESTON Beton Sanayi
ve Ticaret A.S.’de yapilmugtir. Ulkemizde prefabrikasyon konusunda hizmet veren en
eski kuruluglardan birisi olan Eston A.S. Eskisehir’de kurulu bulunan {ig tesisin 25 yil
agkin bir siiredir hizmet vermektedir. 1965 yilinda kurulan Eston Beton Sanayi ve
Ticaret A.S. Zeytinoglu Holding’e baglh olarak ¢aligmaktadir, Yonetim Merkezi ve
Uretim Tesisleri Eskigehir’de bulunan Eston’un Ankara yolu gikiginda Beton Direk ve

Prefabrike Yapt Elemanlar1 Fabrikas: ile Organize Sanayi Bolgesi’nde Boslukiu
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Eleman ve Konut Yap1 Elemanlari Uretim Tesisi ile Koprii Kirigi Uretim Tesisi olmak
lizere li¢ tesisi bulunmaktadir. Igletmede 1996 sonu itibariyla mevcut isgi sayist
116’dir. Uretim birimlerinde 3 vardiyada ¢aligilmaktadir. Kadin personel, toplam
personelin %8’ini tegkil etmektedir. Isletmede galiganlarin oturduklar: semtlere gore

diizenlenmig servisler mevcut olup,ulagim konusunda sorun bulunmamaktadir.

1475 sayili Is Kanunu’na ve fabrikada halen uygulanmakta olan toplu ig
sozlegmesine gore igletmede hizmeti 1-5 y1l olanlara 18 iggiinii, 5-15 yil olanlara 22
iggiinii, 15 yi1ldan fazla hizmeti olanlara 26 iggiinii yillik izin verilmektedir. Ayrica
calisanlara yilda 15 giin mazeret izni hakk: verilmektedir. Ote yandan évlenme, Oliim,
dogum vb. durumlarda toplu s6zlegme ile diizenlenmig sosyal izinler de vardir.Mazeret

izinleri iicretsiz, sosyal izinler ticretlidir.

Isletmede aragtirma ve geligtirmeye gereken 6nem verilmekte olup, igletme iginde
aragtirma-gelistirme ve bilgi iglem merkezi mevcuttur. Bundan bagka, iist diizey
ybnetici ve orta kademe yonetici konumundaki personelin geligmesi igin igletme dig1

egitime (kurs, seminer vb.) olanak saglanmaktadir.

2. igletmedeki Devamsizhk Durumu

Isletmede devamsizlik sorunu dnceden beri yaganmaktadir. Ozellikle iiretim
birimlerinde ve geng isgilerin galigtigi birimlerde devamsizlik oram bir hayli yiiksektir.
Devamsiz gesitleri hastalik, mazeret izni ve mazeretsiz devamsizliklardan olugmakta ve
bunlardan en fazla agirhiga hastalik izni olugturmaktadir. Ozellikle muvakkat (gegici)
durumdaki iggilerde devamsizlik sonucu iiretim aksamalar: goériilmektedir. Yeni alinan
personelde de intibak sorunu gézlenmektedir. Asgari iicret diizeyinde ticret almalan
nedeniyle gegici isgiler kaybedecekleri birgey olmadigim diiglinerek devamsizlik
yapmaktadirlar. Personelin devaminda herhangi bir tegvik verilmemektedir, ancak
devamsizlikta yaptinm uygulanmaktadir. Toplu ig s6zlesmeleriyle belirlenen hiikiimler

gergevesinde devamsizlifa gesitli cezalar verilmektedir. Thtarla (sézlii uyar1) baglayip,
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maagtan 1 veya 3 yevmiye kesilmesine kadar ceza uygulanmakta, devamsizligin siirekli
tekrarinda ise isten gikarmaya kadar ceza uygulanmaktadir. Igletmede devama herhangi

bir tegvik edici 6diil yoktur, “galigirsa zaten iicretini alir” kurah uygulanmaktadir.

3. Isyerinin Orgiit Yapis:

Isletmenin &rgiit emasina bakildifinda, teknik birimlerin dogrudan genel
miidiire, idari birimlerin ise genel miidiir yardimcisina bagh oldugu goriilmektedir.

Isletmenin orgiit semas1 Ek-1’de verilmigtir.

4. Isyerindeki Is¢i Se¢imi ve Egitim Durumu

Isletmede gogunlukla geng iggiicii istihdam edilmektedir. Personel devrinin
yiiksek olma nedenlerinden biri de budur. Isciler igse alinirken meslegi uygulamaya
yonelik beceri testleri uygulanmaktadir. Bunun diginda igletmede meslek igi egitim

uygulanmaktadir.

II. KAPSAM

Ulkemizde devamsizlik konusunda yapilan ¢aligmalar oldukga sinirli olmasina
ragmen, konunun igletmeler agisindan 6nemi ortadadir. Bu gahgmamn‘fazlé sayida
igletmede yapilmasi diigliniilmiis, ancak igletmenin devamsizliga iligkin kayit tutma
eksigi ve veri elde etmedeki zorluklar nedeniyle tek bir igletmede konunun

derinlemesine incelenmesine galigiimugtir.

II1. YONTEM

Bu agamada igletme gezilerek gbzlem yapilmigtir. Fabrikanin yerlesim durumu,
fiziksel kogullart ve yonetim bigimine iligkin bilgiler edinilmigtir. Daha sonra y&netici-

lerle fabrikanin genel durumu ve sorunlarina iligkin goriigmeler yapilmigtir. Bu
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agamada yoneticilere Ek-2'de verilen miildkat uygulanmgtir.

Isletmenin devamsizlik durumu ile ilgili bulunan personel boliimiinden gerekli

bilgiler saglanmug, béliim yoneticisiyle goriigme yapilmugtir.

1. Istatistiksel Veri Toplama

Isletmede devamsizlikla ilgili verilerin toplanmasinda (1996 Temmuz-1997
Haziran) oniki aylik donem gozoniine alinmigtir. Bu déneme ait veriler, is¢i devam
kartlarindan, aylik devam cetvellerinden ve personel boliimiiniin bazi kayitlarindan elde

edilmisgtir.

2. Olgme Araclari

a) Miilakat (Goriigme Yontemleri) : Aragtirmanin veri toplama agamasinda

iki degisik miilakat formu uygulanmigtir.
(1) Yoneticilere uygulanan miilakat:

11k agamada y®neticiler ve personel boliimii yetkililerine aragtirmanin amacina
gore diizenlenmis sorular sorulmusgtur. Boylece kigisel goriigleri ortaya koyucu
nitelikte goriigler alinmugtir. Bu grupta 6 kisi bulunmaktadir. Personel Miidiirii, Uretim

Muiidiirii, Personel Sefi, Personel Memuru, Endiistri Miihendisi, Isyeri Hekimi.
(2) Ustabagsiara uygulanan miilakat

Bu asamada fabrikada ¢aligan ustabagilarin devamsizlik hakkindaki goriigleri
alinmak iizere bir miilakat hazirlanmigtir. Devamsizliktan dolayi olugan iggiicii kaybma
kargi ySnetimin takindifi tutum aragtirilmaya galigilmigtir. Bu grupta 4 Kkisi

bulunmaktadir. Bu miilakat formu 6rnegi Ek-3’de verilmisgtir.

b) Anket Uygulamasi: Caligmanin bu asamasinda tesadiifi segilen 40 kisilik

bir gruba anket formu uygulanmgtir. Bu anket formuyla devamsizlik olgusunu orgiit
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ici ve brgiit dig1 etkenler ySniinden ¢oziimlemek amaci giidiilmiistiir. Anket formunda
coktan segmeli sorular mevcuttur. Uygulanan anket formunun bir drnegi Ek-4’te

verilmigtir.

3. Bulgular ve Yorum

Bu boliimde, 6ncelikle istatistiksel verilerden elde edilen bulgular sergilenecek,
devamsizlia ait bir y1llik oranlar tablolar agiklanacaktir. Sonra sirastyla yoneticilere,
nezaretgi gruba (ustabagilara) uygulanan miilakatlardan elde edilen bulgular tablolar ve
agtklamalar halinde verilecektir. Daha sonra tesadiifi segilen ig¢i grubuna uygulanan

anket formundan elde edilen bulgulann degerlendirilmesi yer alacaktir.

En son, fabrikada devamsizhifin dogurdugu sorunlarin genel bir yorumu

yapilacaktir.
1. Istatistiksel Verilerden Elde Edilen Bulgular ve Degerlendirilmesi

a) Cahgma Donemi Icerisinde Aylar Itibariyle Ayhk Ortalama Igci
Mevcuduyla Devamsizlik Tiirlerinden Dogan Isgiicii Kayiplar

Bu tayiplar Tablo’da aylar itibariyle gosterilmektedir.

TABLO: 1996 Temmuz - 1997 Haziran Dénemi

Temmuz Afustos Eylil Ekim Kasim Arabk Ocak  Subat Mart Nisan Mayis Haziran

Aylik Ortalama 161 164 148 152 148 146 158 142 111 114 114 111

mevcut

Hastalik 280 27 28 20 271 24 63 58 51 59 27 8
Mazeret Izni 25 19 14 13 25 21 29 24 10 19 2 18
Mazeretsiz 8 7 § 3 1 3 4 1 — = — 2
Devamsizlik

GENEL 61 53 47 36 53 48 96 83 6l 78 29 28
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Tablonun devamsizlik tiirleri itibariyle bir degerlendirmesi yapilirsa, engok
devamsizlifin hastalik devamsizlii oldugu goriilmektedir. Bunun nedenleri Sosyal
Sigortalar Yasasinin uzun dénemli hastalik izni almaya uygun olmasiyla agiklanabilir.
Ikinci olarak mazeret izninden dogan devamsizlik goriilmektedir. Toplu sézlegme ile
iscilerin mazeret izni hakki mevcuttur, Mazeretsiz devamsizliklarin oran1 hayli
diigiiktiir. Nedeni ise iggilerin bu tiirde devamsizliklarinin ¢ok kisith olmasi (iist iiste iki
giin veya ayda toplam ii¢ giin) ve bu siirenin agilmasi halinde iggiyi igten ¢ikarma

hakkinin taninmasidir.

Aylar itibariyle devamsizhktan dogan iggiicii kayb: incelendiginde; Ocak-Subat-
Temmuz-Agustos aylarinda genel olarak iggiicii kayiplan yiiksektir.

b) Aylik Ortalama Mevcuda Goére Devamsizhktan Dogam Isgiicii

Kayiplari:
Genel devamsizliktan dogan aylik
Aﬂlﬁm:rﬂn y Aym?frlti:;;l::yrl:cvcut 7.8, YOKSEKOERETIM KOROLU
pOKUMANTASYON MERHEZ!
TABLO
oﬁiﬁ?ﬁf&ﬁ%, 0.60 058 055 068 025  0.25

Temmuz Agustos Eylil Ekim Kasum Aralik
0.37 0.32 0.31 0.23 0.35 0.32

Tablodan anlagilacag iizere, devamsizhin en yiiksek oldugu ay Ocak, Subat,

Nisan, Temmuz ve Agustos aylanidir. En diigiik ise Mayis ve Haziran dénemidir.
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¢) Genel (Cari) Devamsizhik Oram

Genel Devamsizlik _ Kaybedilen Giin Sayisi
Oran1 (Giin) ~ Caligilan Giin Sayis1 + Kaybedilen Giin Saylsl

-

Ocak D.O. = 622-696 x 100 = 60,75 Temmuz D.O. = 37,88
83
Subat D.0. = g5 x 100 = 58,45 Agustos D.O. = 32,31
61

Mart D.0. = g5 o x 100 = 54,95 Eylill D.O. = 31,75

Nisan D.O. = =15 x 100 = 68,42 Ekim D.O. = 23,68
O.=56578 .0.=23,

Mayis D.O. = =z 22— x 100 = 25,43 Kasim D.O. = 35,81
0.=g57 29 -0.=35,

Haziran D.O. = =25 x 100 = 25,22 Aralik D.O. = 32,87

0.=g377% :0.=32,

Bu oranlar ve Ek V'teki grafikten goriilecegi gibi igletmenin oniki aylik
devamsizlik durumunun analizinde, Nisan, Ocak ve Subat aylarinda devamsizlik en

yiiksek diizeydedir.

Personel boliimii yetkililerinin bilgilendirmesi sonucu igletmenin liisezon olarak
niteledigi Subat ve Kasim itibariyle ig¢i ¢ikarma yoluna gittigi $grenilmigtir.Bu aylarda
devamsizli§in daha fazla olmasinin asil nedeni hastalik nedeniyle alinan raporlara

baglanabilir.
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DONEMSEL GENEL DEVAMSIZLIK GRAFIGI

Ocak
Subat 4
Mart -
Nisan =
Mayis
Haziran-:
Temmuz -
Agustos
Eylid
Bdm -
Kasim
Aralik j

2) Miilakatlardan ve Anketten Elde Edilen Bulgular ve Degerlendirilmesi
a) Yoneticilerle Yapilan Miilakatlardan Elde Edilen Bulgular

Yoneticilere iscilerin “senelik izin diginda izinli olarak ayrilmak igin ileri stirdiigii

nedenler” sorusu soruldugunda, alinan yanitlar Tablo’da verilmistir.

TABLO
YONETICI YANIT :
1. Personel Miidiirii Dogum izni, siinnet izni, evlenme izni
2. Personel Sefi Akraba 6liimii, evienme, dofum, ruhsal rahatsizlik
halinde.
3. Personel Memuru Oliim, evlenme, dogum izni, evli kadinin gocugunun

hastalifs, ailevi nedenler.

4, Uretim Miidlirii Dogum izni, 6liim izni, evlenme.
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5. Isyeri Hekimi Hastalik nedeniyle. Ek ig nedeniyle de devamsizhik
olabiliyor. Ancak istisnar az. Hastalik nedeniyle devam-
sizhigin yliksek olmasi nedeniyle bunu 6nlemek igin 1986
yilindan bu yana igyeri doktoru istihdam ediliyor.

6. Endiistri Mithendisi Dogum, evienme, 6liim vb.

Tablodan goriildiigii gibi, devamsizlik nedenlerini, dofum ve evlenme ile
agiklayanlarin sayis1 5, ailevi nedenlerle agiklayanlarin sayis1 1, 6liim ile agiklayanlarin

sayis1 4’tiir.

Yoneticilerin genelde birlestigi noktalardan biri, devamsizlifin egitim eksikligi ile

iligkili oldugudur.

Pazar giinii ¢aligmasinda ¢ift yevmiye 6denmesine kargin bugiinkii galigmalarin
pek ragbet gérmedigi belirtilmigtir. Isilerin gogunlugu Pazar giinleri galigmay: tercih
etmemektedir. Bunun nedeni iggilerin kendilerine bog zaman ayirmak istemeleri ve

alacaklan yevmiyenin kendilerine pek fazla maddi yarar saglamamasidir.

b) Nezaretgilere (Ustabagilara) Uygulanan Miilakatlardan Elde
Edilen Bulgular

Bu grupla yapilan miilakattan elde edilen sonuglar Tablo’da sunulmugtur.

TABLO: Nezaretgilere Gore Isgilerin Genel Devamsizhk Nedenleri
Yamt Gruplan Yamt Sayisi

Ailevi sorunlar
Sosyal sorunlar
Bagka igde galigmak
Maddi sebepler

e - L T 7S ]

Ise uyumsuzluk
Moral bozuklugu
Diger 1

[
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TABLO: Sik Tekrarlanan Devamsizliklarin Nedenlerinin Dagilim

Yant Gruplan Yanit Sayist
Ise uyumsuzluk 2
Saglik nedenleri 4
Ekonomik nedenler 4
Sosyal ve ailevi nedenler 3

Gerek yoneticilerle yapilan goriigmelerde, gerekse tablolardan goriildiigii gibi,
iscilerin devamsizhiginin temel nedeni ekonomik nedenlerdir. Devamsizlik yapan
iscilerin ekonomik sorunlari nedeniyle ikinci bir igte galigmaya egilimli olmalaridir.
Devamsizlik sikhigini artiran etkenler olarak, oncelikle sosyal ve ailevi nedenlerle saglik

nedenleri, ikinci olarakda ekonomik nedenlerle agiklanabilir.

¢) igqilere Uygulanan Ankette Elde Edilen Bulgular

Bu bulgular, isgilere iligkin kigisel bilgiler, igyerine, ig¢ilerin ig iligkilerine,
igcinin sorumluluk alma durumuna, igyerinin fiziksel kogullarina ve yonetsel etkenlere
iligkin bulgulardir. Ayrica iggilere gore verimli galigma diizeni igin en 6nemli faktor
hakkindaki goriigleri sorulmugtur. Isgilerin ige gelmemeleri halinde bu‘ durumun
igyerindeki verimliligi etkisinin ne olacag hakkindaki goriislerine ili§i(in bulgular da

gruplandiriimis ve tablolar halinde verilmistir.

(i) Bireysel Bulgular

Iscilerin yas gruplarina gére dagilim:
Yast Isci Sayist
18’den kiigiik —

18 - 26 10
27-34 9
35-42 17

43 -50 4

50’den biiyiik —
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Medeni durumu Isci Sayist
Bekar 11
Evli ¢ocuksuz 4
Evli ¢cocuklu 25
Ikokul 35
Ortaokul 4
Lise-Meslek Lisesi 1
Gelir Gruplan Isci Sayis1
20 milyondan az 2
20 milyon - 30 milyon 29
30 milyon - 40 milyon 9
40 milyondan fazla —

(i) Iscilerin isyerine iliskin durumlar::

— Is gegmisleri:

Ik ve devamls is Daha once degisik isler
17 23

Isyerinde calisma Isci sayist

2 yildan az 6

2 yildan fazla 18

5-10y1 5

10 yildan fazla 11
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(iii) Isgilerin iy iliskileri:
Q k . . M }Z rlc l vol K--!-l

23 10 4 3
Amir ile olan iligkiler:
Cok iyi Zarars Hic iliskisi yol Cok ki
16 22 1 1

(iv) Iscilerin sorumluluk alma istekleri

Evet Hayir
30 10

(v) Isyerinin fiziksel kosullar::

Giiriiltiili  Isiklandirmasi  Pis, yag ve Gazlive  Titresimli Sicak ve
am kot . ortam nemli ortam
13 3 18 — — 8

(vi ) Yonetsel etkenlerin devamsizlifa etkileri:

~— Yillik ve tatilin yeterlili§i

Yamt Isci Sayisi
Yillik izinleri yeterli 15
Yillik izinler yeterli degil 25

— Hastalik durumunda izin alma kolaylig1

Yamt Isci Sayisi
Hastalik halinde izin almak kolay 31
Hastalik halinde izin almak kolay degil 9

— “Ise gelmeme veya geg gelmeniz igletme verimini etkiler mi?” seklinde
yoneltilen soruya verilen yanitlar:

Yamit Isci Sayist
Devamsizlik igletme verimini etkiler 31

Devamsizlik igletme verimini etkilemez 9
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SONUC

Yillardir yapilan galigmalar mutlu personelin verimli personel oldugunu goster-
mistir. Personelin yiiksek morale sahip olmasi onun verimliligini olumlu y6nde etkile-
mektedir. Kigi iginden tatmin bulursa, igine kargt olumlu bir tutum sergilemekte, bu
gelismeye bagh olarak igini bagarma istegi yiikselmektedir. S6zii edilen istek yoneti-

ciler tarafindan tegvik yonlendirilirse sonug verim artis1 ve igine devam olmaktadir.

Ulkemizde iiretim sektdriinde oldugu kadar hizmet sektériinde de devamsizlik
konusunda ¢aligmalarin yapilmasi gereklidir. Ozellikle devlet kuruluslarinda devamsiz-

ligin iiretime ve hizmete etkisinin neler oldugunun aragtirilmasi gereklidir.

Aragtirma sonucunda ise devamla ilgili sorularin gogunluk tarafindan gergekgi
birgekilde yanitlanmadig goriilmiigtiir. Bunun yerine bu tiir bilgileri, olanaklar elver-
digi taktirde, 6rnek kapsamina alinan igletmelerin personel kayitlarindan temin etmek
daha saglikli sonuglara gotiirebilir. Ancak Tiirkiye’de genel oranlar diginda belli

bireyler i¢in personel boliimlerinden bilgi edinmek ¢ok giigtiir.

Aragtirmanin yiriitlildiigli igletmede varilan bir diger sonug ise yonetici konu-
munda bulunan personele uygulanan miilakatlar sonucu elde edilen yanitlarla, iggilere

uygulanan ankette sorulan sorulara verilen yanitlarin bazilarinda geligki olmasidir.

-
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Yoneticilerle goriigmelerde sorulan “iggilerin yillik izinleri yeterli midir? Yillik izinlerin
zamanlamas! konusunda sorun yasaniyor mu?” sorusuna tiim yéneticiler izinlerinin
yeterli oldugunu belirtmiglerdir. Ancak isgilere uygulanan ankette “Yillik izinler ve
tatiller dinlenmeniz igin yeterli mi?” sorusuna iggilerin yaklagik yandan fazlasi (% 65)
yeterli degil yanmitin1 vermiglerdir. Bu da gostermektedir ki yonetici konumundakilerle

ig¢i konumundaki personelin izin ve tatil anlayislan farklilik gostermektedir.

Aragtirma yapilan donemde hastalik nedeniyle yapilan devamsizligin en fazla
oldugu goriilmektedir. Yapilan aragtirmalarda gergek hastalik nedeni ile meydana gelen
devamsizliklarin daha gok kig aylarinda oldugu saptanmustir. Igletmede igyeri doktoru
istihdam edilerek gereksiz raporlarin 6niine gegilme yoluna gidilmistir. Yillik izinlerin
alinmasi sirasinda iggilerin kendi istedikleri zaman diliminde izin alamamalar da bir
qe'li§ki olarak gdzlenmektedir. Iklim durumu itibariyla 6lii sezon olarak nitelenen Subat
ve kasim aylarinda iggiler izin kullanmaya tegvik edilmektedir. Oysa isgilerdeki genel

egilim, zellikle okul tatillerinde ve yaz aylarinda izne ¢ikma istegidir.

Aragtirma déneminde incelenen “muntazam devam” i¢in igletmede herhangi bir
tegvik edici 6diiliin olup olmadig1 sorusuna, goriigiilen kigilerin tiimii “bdyle birgey
yok” seklinde yamit vermiglerdir. Kiigiik de olsa gesitli ddiillerin, primlerin, devami

tegvik etmesi agisindan isgletmede gok yararli olacag belirtilmistir. |

Sonug olarak, igsizli§in yiiksek oldugu bu dénemde iilkemizde 6zellikle niteliksiz
ig¢i caligtiran igletmelerde is¢i bulmanin fazla gii¢ olmamasi nedeniyle devamsizlik

gozard: edilebilmektedir.

Ancak, iilkenin nitelikli iggiicli saglamasi agisindan igyerlerinde egitime ve
motivasyon aragtirmalarina Snem verilmesi gerekir. Diger bir anlatimla, bir igletmede
caligan insanlan harekete gegiren ve hareketlerinin yonlerini belirleyen onlarn,
diigiinceleri, umutlari, inanglan kisaca istek, ihtiyag ve korkularinin belirlenmesi igin

bu giidiilerinin nedenlerinin saptanmasi ve isteklerinin yerine getirilmesine yonelik
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aragtirmalar yapmak gereklidir. Ortaya ¢ikacak sonuglar yalnizca igyerindeki iggilerin
ozelliklerini degil, iilkemizdeki tiim isgilerin 6zellik ve sorunlarini da ortaya
¢ikaracaktir. Bu aragtirmalarin her sektdr ve igyerinde yayginlastirilmas: halinde
iscilerin sorunlarina yalnizca devamsizlii 6nleme agisindan degil, aym zamanda
onlarn diinyasina inerek kaygilar, sosyal durumlar, psikolojik durumlan agisindan da
yanitlar getirilebilecektir. Demokratik ve hiir bir ortamda galiganlar agisindan ig
zenginlegtirme, calisma hayatinin iyilegtirilmesi ve yeniden diizenlenmesi, i§ hayatinda
huzuru ve devamsizlifi azaltacaktir. Sonugta, g¢aliganlarin hem kendi kigisel
gereksinmelerini kargiladiklari hem de rgiitiin amaglarina ulagmak iizere galigtiklar: bir

rotam yaratilmig olacaktir,



110

ONERILER

Bu ¢aligmada devamsizlik, gerek devamsizlifi yapan birey yoniinden, gerek
isletme agisindan gerekse makro agidan tiim iilke agisindan incelenmistir. Devamsizhig
onleme konusunda gesitli iilkelerde yapilan aragtirmalarin sonuglan iilkemiz sana-
yiindeki bu konuya iliskin sorunlarin biiyiik bir béliimiine ¢oziim onerileri getirebilir.
Devamsizligi azaltma konusundaki onlemler, makro diizeyde iilkelerin galigma
kosullarina, yasal diizenlemelere, igsizlik oranlarina, sosyo-ekonomik durumlarina ve
gelismiglik diizeylerine; mikro diizeyde ise o igyerinin dzelliklerine, 6rgiit yapisina,
y6netim bigimine, ast-iist iligkileri vb. kogullara bagh olarak degisiklikler gostermek-

tedir.

Devamsizlig1 6nlemek, azaltmak veya miimkiin olan endiigiik diizeye indirmek
icin aragtirmalar siirmektedir. Bu soruna getirilebilecek ¢oziim yollarindan biri ige
devamsizlik sorununu bireyin kendi gorigiini esas alarak derinligine incelemek ola-
cakur. Bu yaklagimla, devamsizlik sorunu olan her personelle goriigme yapilarak
sorunun temel nedenlerine inilebilir. Bu yaklagimi uygularken devamsnzl;k sorunu olan
personelle (kronik devamsizla) yalnizca birkag giin ise gelmeyen personel arasinda
aynm yapilmalidir. |

Devamsizlif1 azaltmaya yonelik 6nlemleri maddeler halinde siralamak istersek

sOyle siralanabilir:
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— Esnek galima saatleri uygulamasi,

— Isin zenginlestirilmesi,

— Tiim ¢alisanlar i¢in donemler halinde saglik kontrolii,

— Egitim programlari, alkolikler ve uyusturucu kullananlar igin 6zel tedavi
yollan,

— Galigma gruplan arasinda ekip ¢aligmasinin kurulmasi,

— Iki yonlii iletigim uygulamalarinin 6zendirilmesi.

Yukarida sayilan bu &nlemler bir anlamda devamsizli§ hafifletici 6nlemler olarak
nitelenebilir. Ancak daha kalici ve devamsizli§1 azaltma sonucuna gotiiriicii nlemler

ise §Oyle siralanabilir:

— Bir Personel Devam Politikas1 Gelistirmek: Eger devamsizlik
isletmede bilinen bir sorun ise, yonetimin yapacag1 en akilct yol, bir personel devam
politikas1 gelistirmektir. Agikga belirlenmig bir politika saptanarak ve g¢aliganlarin bu
politika konusunda belirli araliklarla uyarilmasiyla, aldirmazlik veya standan]ann yanlig
anlagiimasindan dogacak devamsizlik sayisinda mutlaka bir azalma olacaktir.§iddeti
gittikge artan bir ceza sisteminin uygulanmasiyla sorumlu bir personel “devamsizlik”
konusunun kendisine neye mal olacafim bilecek ve temkinli hareket edecektir. Cezalar
sozlii uyar, yazih uyan, iicret kesintisi veya terfi edememe cezasi, gegici igten
uzaklagtirma ve ige son verilmesi seklinde siralanabilir. Ozellikle yoneticiler, igletmenin
ise devam politikasini yiiriitmede 6nemli bir rol oynarlar. Yénetici ve ilk amirlerin

devamsizlik denetim yollarindan yarar saglanabileceginin farkina varmalart gerekir.

— Personele Devam Politikasina Uyum Saglamakta Yardimci
Olmak: Personelle resmi olmayan toplantilar yapmak, arasira konugmalar diizenlemek

vb. yollar personelin devam politikasina uyum saglamasina yardimei olur.

— Ise Gelmeyenlerin Kontrolii: Bazi kuruluslar ise gelmeyen ancak, aynt

zamanda ise gelmeyecekleri hakkinda bilgi vermeyen her personeli denetlerler. Bu
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denetim sirasinda ya ise gelmeyen personelin ilk amiri ilgili personelin evine telefon
eder veya evini bizzat ziyaret eder. Bu pahal1 bir yaklagimdir, ancak personelde

kendisine gosterilen ilgiden dolay1 devamsizhiginda bir azalma yaratabilir.

— Bireye Yonelik Ozel Yaklasimlar: Bu yaklagim, ise gelmeyen kisi
kronik devamsiz devilse olumlu bir yaklagimdir. Personelin ilk amiri onun devamsizhik
nedenini anlamaya gayret gosterir, ayni zamanda onun yoklugunun bdliimii veya
galisma grubunu zor durumda biraktigim da vurgular ve kendisinin 6nemli oldugunu
hissettirecek birkag ek gorev de verebilir. Bu tiirlii 1srarl1 ve ilimli yaklagim, arasira

devamsizlik yapanlan yapmamaya 6zendirir.

— Kronik Devamsizhik Yapanlar Danigmanhkta Bulunmak:

Devamsizlik yapan kisilere agagidaki durumlarda danigmanlik yapilir;

-— Kronik devamsizin devam kartindaki kayitlar devamsizligin g¢ok iist
diizeyinde oldugu zaman,

— Devamsizhifin igletmede iiretimi diigiirmeye yonelik oldugu anlasilirsa,

— Siirc;.kli devamsizlifin belirli disiplin cezalarina neden olacagi ve bu cezalarin
devamsizlikta israr edilmesi halinde giddetini gittikge artiracag: sézkonusu

oldugunda devamsiz personele danigmanlik yapilir.

— Devamsizhik Hakkinda Siki Bir Politika izlemek: Bu yaklasimla
personele, kendi devam kayitlarinin standartlara uymadi1 ve kendisine kars1 ciddi

disiplin kararlan alinacag miimkiin oldugu kadar agik ve samimi bir tarzda anlatilir.

— Olumlu Yaklagimlarda Bulunmak: Devamsizlik yapanlara olumsuz
yaklagimlarda bulunurken, devamlan iyi olanlara da olumlu yaklagimda bulunmak
gerekir. Cok diizenli devamda bulunanlara bir ikramiye veya maddi bir 6diil verildigi
takdirde devamsizhiin azaldigi goriilmektedir. Ancak kabul etmek gerekir ki kronik
devamsizlarin mevcut oldugu igyerlerinde devamin ddiillendirilmesi ¢ok iyi sonuglar

vermemektedir. Ciinkii caliganlar artik bu ikramiye veya 6diil igin ¢aligtiklar:
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diisiincesine kapilacaklar ve bu &demeyi ticretlerinin bir pargasi gibi kabul edecekler,

6denmemesi halinde daha sik devamsizlikta bulunabileceklerdir.

Devamsizliga kars: 6nlem almada 6ncelikle igletmenin hangi kesiminde, neden ve
hangi yiiksekliktg devamsizlik yapildiginin belirlenmesi, alinacak 6nlemlerin segimi,
amaca yonelik olmasi ve etkinligi agisindan 6nemlidir. Bu aragtirmada, devamsizlik
sonucu incelenen igyerine ve genel olarak igletmelere yonelik Oneriler sdyle

siralanabilir:
a) Kisa Donemde Islerlik Saglayabilecek Oneriler

(1) Igietmedeki genel is kosullan ve gesitli iglerin yapilmasim1 zorlastirici
ergonomik faktorlerin diizenlenmesi. Omegin, insan-makine sisteminin uyum iginde
olmasi, tozsuz ortam, isletmedeki kotii havalandirma ve esintinin 6nlenmesi, ¢aligam
makine ve donamim aksakliklarindan meydana gelebilecek kazalardan korumaya

yonelik koruyuculann yerlegtirilmesi.

(ii) Ise giris muayeneleri, periyodik saglik kontrollerinin (bazi boliimlerde galigan
iscilerin periyodik g6z muayeneleri, tiiberkiiloz taramalari, meslek hastaliklarini erken
teshis amaciyla tahliller, koruyucu agilar, laboratuvar testleri vb.) zamaninda ve

titizlikle uygulanmasi.

(iii) Etkin bir personel segim sistemi gelistirilerek ige alinacak personeli uygun
olgme araglari yardimiyla segmek, yetenek ve ilgilerine uygun boliimlere yerlestirmek.
Boylece igin insana, insanin ige uyumunu saglayarak, ig hevesi olugturmak ve bireyin
verimli galigmasi kogullarini yaratmak. Igkolunun ve igyerinin gerektirdigi fiziki ve
psikolojik yapida olmayan kisilerin ige alinmamasi ve olanaklar dl¢iisiinde igletme igi

atamalarin diigiik tutulmasi.

(iv) Devamsizlik yapanlarin kontrol edilmesi ve gereken uyarilarda bulunulmasi.

-

(v) Devamsizlif1 enaz olan isgilere, diger caliganlan da 6zendirebilecek nitelikte
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maddi veya maddi olmayan ddiillendirmelerde bulunulmasi. .

(vi) Devamsizlik yapan iggilere bireysel miilakatlar uygulanmasi. Bu yaklagimla
iscinin davramglan derinliine incelenebilir. Devamsizligin nedenlerine iligkin bilgiler
elde edilir ve goziimlere gidilebilir. Ornegin, is¢inin igini sevmedigi, monoton buldugu,
kendi yeteneklerine uygun bulmadii ve bu nedenle is doyumsuzlugu oldugu
saptanabilir veya igyerinde ustabag: veya ig grubu arkadaglan ile iletisim sorunlan
oldugu ortaya gikabilir. Bu belirlemelerin sonunda igginin isi degistirilebilir, igyerinde

gereken diizenlemeler yapilabilir, isgiye ek igler verilebilir.

Ayrica kronik devamsizlara danigmanlikta bulunarak devamsizliklarinin {iretimde
ne kadar diigme yaratti§i, bunun kendi ticret artigin1 ve ilerlemesini ne kadar etkileye-

cegi ve uygulanacak disiplin cezalan agiklanirsa devamsizhikta azalma yaratabilir.

(vii) Isgilerle iki yonlii iletisim kurulabilir.Isletmede hem isgilere iistydnetim
kademelerinden isyerine iligkin bilgiler aktarilmal, hem de isyeri 6rgiitiiniin tabanindan
gelen Onerilere agik bir tutum yaratilmali, yiizylize iligkilere olanak saglanmahdir.
Boylece igginin galigtif1 igyerini benimsemesi, kendi amaglari ile 6rgiitiin amaglar

arasinda iligki kurmasi saglanabilir.

(viii) Personeli i§ diginda belirli dénemlerde bir araya getirmek amaciyla sosyal
programlar diizenlemek, onlara igyerini sevdirmede yardimci olacak, grup sarginlif

yaratabilecektir.

b) Uzun Dénemde Islerlik Saglayabilecek Oneriler

Isyerinde devam &zendirecek bir galigma ortami yaratilmasina iligkin oneriler
olarak da diigiiniilebilir.

(i) Bu yaklagimla iggilere, igyerindeki degisikliklere iligkin toplu egitim verilir.
Ayrica onlara ilgilenebilecekleri sosyal konular hakkinda da bilgi verilir. Bagka

birdeyigle, igyerinde galigan iggilere yalnz ige giriglerinde degil, siirekli, periyodik ve
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sistemli bir egitim programi uygulanabilir.

(ii) Isin genigletilmesi (job enlargement) ve isin zenginletirilmesi (job
enrichment), is¢ilerin yaptiklan isleri daha gekici hale getirmek ve.i§ doyumsuzlugunu
ortadan kaldirmak igin gelistirilen giidiileyici (motive edici) Onlemler olarak

diigiiniilebilir.

Is genigletme, isgileri igleri veya bir igin gerektirdigi birden fazla iglemi
yapabilecek bigimde yetistirerek, planh bir degisiklik (rotasyon) sistemine sokma
faaliyetidir. Boylece isgiler birden fazla i§ veya iglem yapabilme bilgi ve becerisine

sahip olabilmekte ve onlari igyerinde uygulama olana§i bulabilmektedirler.

(iii) Ekip ¢aligmas: kurulmasi ve bu tiir galigmayi 6zendirme ySntemlerinin
gelistirilmesi. Bu yaklagim ve ©6zendirici iicret sistemini birlikte uygulamak,

igyerlerinde devamsizlifi azaltacak sonuglar verecektir.

(iv) Alkoliklere ve uyusturucu tutkunlarina saglanacak egitim ve tedavi yollan.
Bu yaklagim 6zellikle uyusturucu tutkunlar: igin iilkemizde giincellik kazanan bir
yaklagimdir. Caydirici tedavi yollari bir isyerinde uyusturucu yiiziinden devamsizlik

yapan isgiler i¢in iyi bir yaklagim olacaktir.

Sonug olarak; igletmenin 6zellikleri ve olanaklari gézoniinde bulundurularak
yukanda sozii edilen 6neri ve yaklagimlarin tiimii veya bir kismu uygulanir, i§letmede
diger yonetsel yaklagimlarla birlikte giidiileme konusunda aragtirma yapilarak, diger
sonuglan ile birlikte devamsizlik sorununun da kékenlerine inilir, siirekli, 1srarh ve
etkin bir egitim programu uygulanir, igyerinde personeli ¢aligmaya ve performanslarini
geligtirmeye yonelik ézendirici bir galigma atmosferi yaratilirsa, devamsizhikta nemli

bir azalma olacaktir.
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EK-2
YONETICILERE UYGULANAN MULAKAT FORMU

1- Isletmenizin yillik izin siiresi, idari izin siiresi, iicretli izin siiresi

konusunda personele tanidig1 haklar nelerdir?

2-Size gore fabrikada genel olarak devam ve devamsizlik durumu

nasildir?Sebepleri nelerdir?
3-Sizce devamsizliklarin verim ve liretim siirecine etkileri nelerdir?

4-Isletmenizde devamsizligi nlemek igin uygulanan herhangi bir tegvik

edici veya 6diil var m1?

5- Sizin kaniniza gore is¢ilerin devamsizliklar: icin gésterdikleri nedenler
gercek nedenler midir?Gergek degilse bunlarin gergek olmadigi kanisina nasil

vanlmigtir?



EK-3
USTABASI ve EKIP USTALARINA (Nezaretci) UYYGULANAN
MULAKAT FORMU
Sizin sorumlu oldugunuz kisimda devam ve devamsizlik durumu (raporlar dahil)
nasildir?
Devamsizliin yiiksek veya diisiik olmasinin sebepleri nelerdir?
Sik sik yinelenen devamsizliklan (kronik) agafidaki gekilde siralayacak olursak
sizce bunlarin en 6nemlisi hangisidir? Neder?
a) Uyumsuzluk b) Saglik sorunlar
c¢) Ekonomik sorunlar d) Sosyal sorunlar
Sizin kaniniza gore, isgilerin devamsizliklan igin gosterdikleri sebepler gergek
sebepler midir? Gergek sebepler degilse, bu sebeplerin gergek olmadigi kanisina
nasil vanlmistir?
Size gore kendi kisminizda sik devamsizlik yapan iggilerin 6zellikleri nelerdir?
Bu insanlarin devamsizliklarinin sebepleri nelerdir?
Devamsizliin gok yiiksek oldugu:
a) Hafta icinde herhangi bir giin (Ornegin; Pazartesi, Cuma, maas giinleri,
bayram Oncesi vb.) var mudir?
b) Sene iginde herhangi bir ay var midir?
Sizce ustabaginin tutumu iggilerin devamsizliklarim etkiler mi?
a) Cok titiz, sert ustabagi
b) Miisamahal1 (tavizkér) ustabag1
¢) Makul bir ustabaginin tutumu isgilerin devamsizhin etkiler goriisii ne derece
dogrudur?
Muntazam devam igin kullanilan herhangi bir tegvik edici veya 6diil var m1? Yoksa

bu konuda neler diigiiniilebilir?



10- Sizce yeni ige girenlerde mi yoksa eski (tecriibeli) is¢ilerde mi devamsizhik
fazladir?
a) 1 yildan az b)2-5yil ¢) 5 yil ve yukan
11- Sizce iggiler ise devamsizliklani nedeniyle fabrikanin ugradigi ve ugrayacag
zararlar konusunda yeterince egitilmigler midir?
12- Sizin béliimiiniizde hangi nitelikteki isgiler daha fazla devamsizlikta bulunuyorlar?
a) Diiz is¢i b) Kalifiye is¢i
¢) Bakim-temizlik iggisi d) Diger
13- Ise devamsizlik en gok hangi yag gruplan arasindadir?
a) 18 den kiigiik b) 18- 26 c) 26-34 d) 34-50 ' d) 50 den yukan
14- Isletmede (genel olarak) veya sizin bdliimiiniizde isgilerin devamsizligim onleyici
tedbirler alinmig madir?
a) Evet b) Hayir
Alinan tedbirleri siralayin:



EK 4
ISCILERE UYGULANAN ANKET FORMU
NOT: Bu soru kagidindaki sorular Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitii-
sii’ndeki bir tez aragtirmasi igin diizenlenmigtir. Alinacak yanitlar anketgide kalacak,
bagka bir amagla kesinlikle kullanilmayacaktir. Yardimlariniz igin tegekkiirler.
A) Personelin Kisisel ve Sosyal Durumu
1- Yagimz kag?
a) 18’den kiigiik b) 18-26 arasi ¢) 27-34 arasi
d) 35-42 arasi e) 43-50 arasi ) 50°den bilyiik
2- Medeni durumunuz?
a) Bekar b) Evli gocuksuz ¢) Evli ¢ocuklu
3- Ogrenim durumunuz?
a) Hi¢ okumamig
b) Ilokul mezunu
c) Ortaokul mezunu
d) Lise-meslek lisesi mezunu
-¢e) Yiiksekokul mezunu
4- Ailenin net aylik geliri? .
a) 20 milyondan az b) 20 milyon-30 milyon arasi
¢) 30 milyon-40 milyon arasi d) 40 milyondan fazla
B. Isyerine Iligkin Davramgsal Etkenler
5- lgyerinin biiyiikliigii?
a) 50’den az personel
b) 50-100 personel
¢) 100’den fazla personel
6- 15 gegmisiniz?
a) lik ve devamli igim

b) Daha once degisik iglerde ¢aligim



7- Daha dnce hangi islerde galigtiniz?
a) Tarnm b) Ticaret c) Fabrika d) Hizmet
8- Isyerinizdeki galigma siireniz?
a) 2 yildan az b) 2 yildan fazla ¢)5-10yil d) 10 yildan fazla
9- Aldigimz iicreti nasil buluyorsunuz?
a) Yiiksek b) Yeterli degil c) Yeterli d) Az
10- Mesleginizle ilgili bir egitim gordiiniiz mii?
a) Evet b) Hayir
11- Mesleginizi geligtirmek igin bir igletme i¢i egitim gordiiniiz mii?
a) Evet b) Hayir
12- Yaptiginiz is mesleki bilgi, yetenek ve isteginize uygun mu?
a) Evet b) Hayir
13- Isyerinizde ig arkadaglariniz ile iligkileriniz nasil?
a) Cok iyi b) Zararsiz c) Hig iligkisi yok d) Cok kot
14- Ozel veya igle ilgili bir sorununuz olsa kime bagvurursunuz? |
a) Is arkadagima b) Amirime
15- Sizi denetleyen en yakin amiriniz (ustabag1 veya gef) ile olan iligkileriniz nasil?
a) Cok iyi b)lyi c) Yeterli degil  d) Kotii
16- Isletmede kendinizi rahat hissedebilmek igin sizce en 6nemli faktor nedir?
a) I arkadaglanimla iyi anlagma
b) Takdir edilme
c) lyi caligma kogullar
d) Cok para alma
e) lyi amir-ustabagi
f) Ilerleme olanaklan

h) 1lgi gekici-monoton olmayan ig



17- lginizi yaparken tam bir bagimsizlik iginde misiniz?
a) Tamamen bagimsiz b) Kismen bagimsiz
c) Arasira bagimsiz d) Bagimsiz degilim
18- Daha sorumlu bir goreve yiikselmek ister miydiniz?
a) Evet b) Hayir
C. Ise Devamsizhkta Ergonomik, Sosyo-Medikal ve Orgiitsel Etkenler
a) Yiik tagima-kaldirma vs. gerektiren igler
b) Ayakta yapilan i
¢) Oturarak yapilan ig
d) Ayakta ve oturarak yapilan ig
20- Is ortamimizin durumu nasil?
a) Giiriiltiilii ortam
b) Isiklandirmasi kotii
c) Pis, yag ve tozlu ortam
d) Gazl1 ve buharli ortam
e) Titresimli ortam
f) Sicak ve nemli ortam
21- Iginizin yorgunluk durumu nasil?
a) Yorucu degil b) Biraz yorucu
¢) Yorucu d) Cok yorucu
22) lgyerinin saghk kosullari?
a) Saghga uygun
b) Saghk sakincasi az
¢) Saghga zararh
23- Yillik izin ve tatiller dinlenmeniz igin yeterli midir?

a) Evet b) Hay1r



24- Icki ve sigara igme aligkanligimiz?
a) Icmem b) Her ikisini de icerim
c) Sigara icerim d) I¢ki igerim
25- Eskiden beri siiren bir hastalifimz var m?
a) Evet b) Hayir
26- Hasta oldugunuzda izin almamz kolay mi?
a) Evet b) Hayir
27- Igyerinize nasil geliyorsunuz?
a) Yiireyerek
b) Kendi olanaklarimla

c¢) Servisle

28- Ise gelirken kag saatiniz yolda gegiyor? KsEmGRE Titl HURILD

30 dakike > g@‘?kummamm MERTEZ)

b) 30 dakika
c) 1 saat
29- Ise devamsizlik veya geg gelmeniz igletme verimini etkiler mi?
a) Evet b) Hayir
30- Ailevi nedenlerle mazeret izni alabiliyor musunuz?
a) Evet b) Hayir
31- Suandaki iginiz diginda bir gorev veya ikinci bir igte ¢alistyor musunuz? (Hafta
sonlan, ¢aligma saatleri diginda vb.)
a) Evet b) Hayir
32- Caligma saatlerini siz segecek olsaniz hangi 8 saati tercih ederdiniz?
a) 08.00-17.00 b) 09.00-18.00
¢) 08.30-17.30 d) Diger
33- Is yagaminiza yeniden baghyor olsaydiniz yine bu kurulusta ¢alisir miyydimz?
a) Evet b) Hayir



