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Giintimiiziin kiiresellesen rekabet ortaminda isletmelerin hayatta kalabilmeleri ve
rekabet edebilmeleri i¢in kaynaklarini verimli sekilde kullanmalar gerekmektedir.
Ozellikle isgiiciine dayah tekstil sanayi gibi sektorlerde insan kaynagi daha da cnem
kazanmaktadir. Calisanlarin islerinden memnun olmalar, isletmelerin hayatta
kalmalarim kolaylastiracak ve isletmelere rekabet avantaji saglayacaktir.

Bununla birlikte insanlar yetenek ve becerilerine en uygun isi, ilk girdikleri iste
bulamayabilirler. Buna cesitli baska faktorler de eklenince, isgorenler kendilerine en
uygun olduguna inandiklar isleri buluncaya kadar islerini veya isyerlerini degistirirler.
Isverenler de ayn1 sekilde kendi isletmelerinin amaglar1 agisindan en uygun elemanlari
buluncaya kadar veya baska etkenler nedeniyle isgdrenlerini degistirirler. Bu sekilde;
bir yanda isgbrenin en uygun isi bulma arzusu, diger yanda igverenin en uygun elemani
bulma amac1 gerceklestirildiginde, azami verim elde edilebilir. Bunu gerceklestirmek
i¢in belli bir diizeyde isgoren devri gerekli olmaktadir.

Bu ¢alismada, isveren ve isgoren acisindan onemli bir sosyal siire¢ olan isgdren
devri cesitli yonleriyle genis bir sekilde ele alinmistir. Calisma dort bolimden
olugmaktadir. Birinci boliimde, isgiicii devri kavrami ve kapsami aciklanarak, genel



ekonomi, isletmeler ve isgorenler agisindan 6nemi vurgulanmistir. Yine birinci boliimde
isgilicii devir oranini hesaplama yontemlerine yer verilmistir.

Ikinci boliimde, isgoren devir hizini etkileyen isletme ici ve isletme dis1 etkenler
iizerinde durulmus, isgdrenin yonetim tarafindan isten cikarilmasi, kendi istegiyle ve
olagan sebepler nedeniyle igsinden ayrilmasi ayrintili bir sekilde agiklanmisgtir.

Uciincii  boliimde ise, orgiitlerde isgoren devir hizi yonetimi iizerinde
durulmustur. Isgorenin sosyal ve kisisel ozelliklerinin isgoren devir hizi iizerine
etkilerine deginilerek, isgoren devrinin nedenlerini saptamada kullanilan yontemler
aciklanmistir. Isgiicii devir hizinin yiiksek olmasmin isletmeye verdigi zararlar
belirtilmis ve isgiicli devir hizin1 azaltici 6nlemler vurgulanmastir.

Calismanin dordiincii boliimiinde, Kahramanmaras Tekstil sektoriinde yapilan
arastirmayla ilgili anket sonuglar1 degerlendirilmistir. Caligmanin son boliimiinde,
olusturulan teorik ¢erceve ve uygulamadan elde edilen veriler dogrultusunda sonug ve
oneriler agiklanmistir.

Anahtar kelimeler: Isveren, Isgoren, Isgiicii, Devir, Isgéren Devri
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In today’s globalized competitive environment, in order to survive and compete
in the market, firms should use their resources productively. Especially in sectors
requiring intensive labor force such as textile sector, human resource has become more
important. Job satisfaction will not only enable firms survival in the market, but also
provides competitive advantage.

Additionally, the employees could not find the most suitable job according to
their abilities and skills at their first job. In the course of time, the other negative factors
are added and employees change their jobs and businesses until they find the most
suitable jobs for them. Similarly, the employers change their employees until they find
the most favourable employees for the aims of their firms. The maximum yield can be
achieved, if, in one side, the desire to find most favorable job and the other side, the aim
to find most favourable member are realized. For these reasons, employee turnover in a
certain level is necessary to realize this.

In this study, the employee turnover that is important social activity for the
employees and employers is deal with in different sides. There are four sections in this
study. In the first section, the definition of productive employee turnover with the
explanation of the coverage of this term is emphasized for the general economy, firms
and employees. And in this section, the calculating methods of the employee turnover
ratio is examined.
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In the second section, the factors that effect the employee turnover speed at the
inside and outside of the firms and the removengs of employees from their jobs by
management or by wish self or by the other reasons are discussed with details.

In the third section, the employee turnover speed management is discussed at
organizations. The methods, that are used to find the reasons of the employee turnover,
are examined with the referring the social and personal properties of employee over the
employee turnover speed. The damages that are formed with the high ratio of employee
turnover speed are stated over the firms and the preventive measures to decrease the
cycle speed are examined.

In the fourth section, the result of the public survey that is applied at
Kahramanmaras Textile sector are evaluated. At the end of the study, the results and
suggestions that are obtained from the theoretical and practical data are explained.

Key words: Employer, Employee, Productive Power, Turnover, Employee Turnover
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ONSOZ

21. yy da kiiresellesen rekabet ortamiyla birlikte geleneksel yonetim bigimleri
yerini modern anlayislara birakirken, insan kaynaklarinin 6nemi de her gecen giin biraz
daha artmaktadir. Agik bir sistem anlayisiyla bakildiginda isletme girdileri arasinda yer
alan hammadde, malzeme, makine ve enerji gibi faktorler ancak insanin varligiyla bir
anlam kazanmaktadir. Bir taraftan bilgi teknolojisinin optimal yoOnetimine iliskin
sorunlar, diger taraftan yiiksek rekabet basinci isletmelerin yiiksek performansli insan
kaynagina gereksinimini siirekli hale getirmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde, ¢alisanlarin isletmede devamliligini saglamak ve
devir hizim diisiirmek biiyiik bir 6neme sahiptir. Etkin ve verimli bir sekilde isletme
amaclarim  gerceklestirme yolunda, beseri unsurun Onemini kavrayan isletme
yoneticileri, birtakim insan kaynaklar1 yonetimi tedbirleri ile personeli isletmeye
baglamak istemektedir.

Isletmelerde isgiicii devir hizinin kontrol altinda tutulmasi ve yonetilmesi
gerekliligi, hem yoneticiler hem de isgorenler acisindan olduk¢a dnemli bir konudur.
Isgiicii devir hizinin hesaplanmasi, gereksinim duyulan isgiicii miktarinin saptanmasini
saglar. Bu konuda kullanilan en eski araglardan birisi isletmedeki isgiicii devir hizi
oranidir. Ayrica isletmede hangi donemlerde ve hangi birimlerde isgdren gereksinimi
oldugu, ayrilmalarin nedenleri konusunda isletme yOnetimine gerekli olan bilgilerin
saglanmasinda yardimci olmaktadir.

Giderek daha az emek-yogun bir sektor goriiniimii almaya baslayan tekstil
sektoril i¢in isgiicii devir oraninin énemi daha da artmistir. Calismanin isgiicti devir hiz1
hakkinda tekstil sektoriinde yapilan kisith ¢alismalardan birisi olmasi, konunun nitelik
ve nicelik yoniinden 6neminin daha da artacagimin beklenmesi, calismanin bilim
hayatina getirecegi olumlu katkilarin boyutunu ortaya koymaktadir.

Bu calismada, isgiicli devir oraniyla ilgili temel konular belirtildikten sonra
isglicii devir oranmin hesaplama yontemleri, isgiicii devrine neden olan etkenler,
orgiitlerde isgiicii devir hizi konular1 {izerinde durulmustur. Son bdliimde ise
Kahramanmaras tekstil sektoriinde yapilan bir arastirmaya yer verilmistir.

Tekstil sektoriinde faaliyette bulunan firmalarda isgiicii devrinin olusmasina
neden olan etkenler, avantaj ve dezavantajlari, isglici devir hizin1 azaltmak icin
alinmas1 gereken Onlemlerin ortaya konmaya calisildigi arastirmanin sonuglar test
edilerek tablolar halinde yorumlanmustir.

Bu calismanin her asamasinda yonlendirici ve egitici deste§ini esirgemeyen
Danisman Hocam Dog. Dr. Adnan CELIK e sayg1 ve tesekkiirlerimi sunuyorum. Ayrica
kiymetli hocalarim Dog. Dr. Sami TABAN’a, Dog Dr. ismail BAKAN’a, Yrd. Dog Dr.
Nusret GOKSU’ya, Yrd. Doc. Dr. Mustafa TASLIYAN’a ve arastirma siiresince
destegini aldigim Kipas Holding Denim Isletmesi calisanlarindan Tekstil Miihendisi
Sayin Gokmen ZOR’a tesekkiirii bir bor¢ biliyorum. Bu calismanin tiim bilgi
kullanicilarina yararh olmasini dilerim.



ICINDEKILER

OZET ..o oottt ettt I
ABSRACT .. .ot e e ettt ettt et aeeneees 111
ONSOZ. ... oottt v
ICINDEKILER .......oooviiiiiiieieieeeeeeeeeeeeeeeeeee et en e VI
SEKILLER LISTESI .......oiiiiiiieiieiieeeeeeeeeeeeeee et IX
CIZELGELER LISTESI......cocoiuiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee et X
EKLER LISTESI ..ot XII
L GIRIS . .ottt 1
2. ONCEKI CALISMALAR .......coovviiieeeeeeteeeeeeeeeeeee et 3
3.1. Isgiicli Devri KAVIAMI...........c.ciiuiieiiireieeeeeececcee ettt 5
3.2. Isgiicli Devrinin KapSami..............cccooveviveveueueuieiieeeeeseteeeseceesee e eseseesses s 5
3.3. Isgiicli Devrinin ONeMi.............ccoiieievirereeeeieieceet ettt 6
3.3.1. Ekonomik Acidan Isgiicii Devrinin Onemi ..............occooeveveeeeveeccenennnne. 7

3.3.2. Isletmeler Acisindan Isgiicii Devrinin Onemi ............ccocoeveveeveveecenennenn. 8

3.3.3. Isgoren Acisindan Isgiicii Devrinin Onemi .............cocoeveveveveeceveeeenennenn. 8

3.4. Isgiicii Devir Oraninin Hesaplama YONtemIeri. ...........cocoovovvevevevevereeccenenerenennes 9
3.4.1. Ayrilmalar YONIEM ....uvveeieeriiiiiiiiiiieee e et e e et ee e e e s e e e e e e 10

3.4.2. GiriSler YONTEMI c.cceeveiiiiiiiiiiiiiiciececeece e 10

3.4.3. Isgiicli AKISI YONEM......c.c.oveeeeeeeeeieeeeeeceeeeeeeeeeee e en e 11

3.4.4. Net ISGUCH YONEMI «.....cvovoveeiececiieieeeeeeceeeeeeeee e 11

3.4.5. Kacinilabilir Ayrilmalar YONteMi.....eeeeeerviieieieeereiiiiieeeeeeeriiieeeeeee e 12

3.4.6. Personel Denge (Stabilite) INdeksi.........c.c.covvevevieireeeeeieeeeeeeeeeeennns 12

3.4.7. Bowey Denge INAEKS .......covoveeoveviieeeeiieeeeeeeeeeeeeeeee e 12

3.4.8. Yetenek CIK1s INAEKST .....ovovevieeiveeieiceeecieeeeeeeeeeeteeeee e 13

3.4.9. CONOTt ANALZI.c.cccciiiiiiiiiiieeeieeiiiieee ettt ee e et ee e e e e eeeeeseeanes 13

4. ISGUCU DEVRINI ETKILEYEN FAKTORLER ..........cccooveviiieieeeeeeeeeeeenenne 15
4.1. Isletme Di1s1 EIKENIET ........ccoovoviiveeeeeeeeeeeeeeeeee et 15
4.1.1. EKonomik DUItm.........ccooiiiiiiiiiiiieie e 15

4.1.2. Teknolojik GeliSMEler. .........cooiiiiiiiiiiiie i 16

4.1.3. ISGUCH AKISI.....vovoveeeececeeeeeeeeeeeee e 16

4.1.4. Alternatif Is Imkanlarinin Fazlalig1............c.cocooevovevevieeeeeeeeeeeen 16

4.1.5. Kidem Tazminatl ........ooeeiieiiiiiiiieieeiiee ettt e 17

4.2. Isletme I¢i BIKENIET .........c.c.ovevieeeeeeeeeeeceeeee e 17
4.2.1. isgorenin Kendi Istegiyle Isten Ayrilmast...........ccocoveeevevevevevenereneernnnn. 17
4.2.1.1. 1s Tatmini (Doyumu) BtKeni .............cocoeveeeverevereeeeceeeenenennns 18

4.2.1.2. Ucret ve Ek Kazanclar BtKeni ..............cccocooveveveveveeeeecseeenenennn. 19

4.2.1.3. Yiikselme (Terfi)EtKeni ........cccoeeeeiuuunneniniiiiiiiiiiiiereeerereeeeeeeeeeeees 21

4.2.1.4. Stres BLKeNT c...evvvieiieieieiiiiieee ettt 22
4.2.1.5.Giinliik Calisma Siiresi Btkeni ........cccceeevviieiiniiiiinniiiniccee 23

4.2.1.6. Fiziksel Calisma Kogullart..........cccceveerieiinniiiieiiieiiniiieeee e 25

4.2.1.7. Uzun Dénem Istihdam ve Is Giivencesi .............cccoeveveveerennnne, 27

4.2.1.8. Sosyal Giivenlik EtKeni ...........cccceeviieiiniiieiiniiiiiiicc e 28

4.2.1.9. Isletmelerde Genel Yonetim EtKeni ............c.ccocoeveveveeevereerenennne, 29

VI



4.2.1.10. Orgiit I¢i letisimin BtKisi .........cocoooevevevereeeeiieieiereveveeece e, 30

4.2.1.11. Isletmedeki Nitelikli isgorenlerin Oranmin Etkisi .................... 32

4.2.1.12. Mesleki Egitim Olanaklart .........c.cccocoeeveiniiinninneeniieniciicceeee, 33

4.2.1.13. Psikolojik Sozlesme Degisim Etkeni........ccocccceeviniieiiniiiennnnne. 33

4.2.1.14. isletmelerde Olusan Yiiksek Isgiicii Devri Etkeni...................... 34

4.2.1.15. Yoneticilerin Calisanlara Kars1 Etik Sorumluluklart.................. 35

4.2.1.16. isyerinde Cinsel Taciz Olaylarinin EtKisi..............cccocoevevrvennnnn. 36

4.2.2. Yonetim Tarafindan Isten C1Karima ............c.cooeveveveeeceeeveneeeecernae 38

4.2.2.1. Isgorenlerdeki Performans Diisiikliigiiniin Etkisi......................... 38

4.2.2.2. 156 DEVAMSIZIIK ..o 41

4.2.2.3. Disiplinsiz Davraniglarin EtKisi........ccoooooeiiiiiiininiiiieeee, 43

4.2.2.4. Takim Calismasinin EtKisi........coccooeriiiiiiiiniiiin e, 45

4.2.2.5. Isletmenin Ekonomik Durumunun EtKisi .........coveevveveereeeeerennnn. 46

4.2.2.6. Hirsizlik Olaylarinin Etkisi. ... 47

4.2.3. Diger (Olagan) Nedenler...........ccccerriiiiiiniiiiiniiiiie et 48

5. ORGUTLERDE iSGUCU DEVRI YONETIMI ........cccocoooviiiiiiiiiceeeeeeene, 50

5.1. Isgiiciiniin Sosyal ve Kigisel OzelliKIEri ............cocoovevevevirereeeiieieeeeerereeeeeean, 51
5.1.1.Isgiiciiniin Sosyal ve Kisisel Ozellikleri ile Isgoren Devri Arasindaki

TSKALET .ttt ee e 53

S 11T CINSIYL.. weeiiiiieeitie ettt ettt ettt et ee e s 53

5.1.1.2. Yag ve EZItim STIEST ..uvvveeereireiiiiiieee et e e e 54

5.1.1.3. HIZMEt STIEST .eeeeueviieiiiiiieeiiiiieee ettt e 54

5.1.1.4. Vasifli-Vasifs1z I$gOrenler ..............coovvevveveverereuiiiieeerereeeeaens 54

5.1.1.5. Meslekler Arast FarkliliKlar. ..........cccooviiiiiniiiiiinniiiiceen, 54

5.1.1.6. Aile Biiyiikliigii ve Sorumluluklart ........cccoocooeiriiiiiniiiieeee 54

5.1.1.7. Sektorler Arast Farklar...........ccoooooiiiiiiiiiii e 55

5.1.1.8. Mevkiler Arast Farklar..........cccccooviiiiiniiiiiiniiiec e, 55

5.2. Isgiicii Devrinin Nedenlerini Saptamada Kullanilan Yontemler ......................... 55

5.2.1. Ayrilan Kimselerin Analizi .........cooccceeriiieiiniiiieniiie e 55

5.2.2. C1Ki$ GOTUSMEIETT ....eeevevieeeee ettt et e e e e et eee e e e 56

5.2.3. C1K1$ ANKEIETT . .eeiiiiiiiiiiiieii ittt ettt 56

5.3. Isgiicii Devir Hizinmn Yiiksek Olmasinin isletmeye Verdigi Zararlar................. 56

5.3.1. Verimlilige EtKiSi.......cccouviiiiiiiiiiiiiiieee e et s e e e e e 57

5.3.2. Maliyetlere EtKiSi.......ccouiuieiiiiiieee et e 57

5.3.3.Yetismis Elemanin Kaybedilmesi...........cccccoeieiiiiiiiiiiiiniiie e 58

5.3.4. Yonetimde HuzurSuzluK..........cccoeveiiiiiiniiiiieeee e 59

5.3.5. Meslek Orgiitlerine BAKiSi.............ccoeveveeeveeerereeecceeeeeseeeeeeeesesesenenenenns 59

5.3.6. Kurulmus Sistemlerin Isletilememesi ..........c.ooveveeeeeeereeeeeeeeeeeeeeeeens 59

5.3.7. Kurum Kiiltiiriiniin Olusturulamamasi..............oooeeveeeeeeeeieeeieiiiinne. 59

5.3.8. Isletmede Siirekliligin Saglanamamasi ve Itibar Kaybi............c...c.c......... 59

5.4. Isgiicii Devir Hizin1 Azaltict Onlemler ..............c.ccoveveveeereeeeeieeeeeeeeeseeenenenenns 59

5.4.1. Isgorenler Boyutunda Alinabilecek Onlemler...............cocoevevevevevenennnsn. 60

5411156 AIMA.. +nveieeeeeeeeeeeeeeeee e 60

SA L2 EZIMLcciiiiiiiiteeiie ettt e 60

5.4.1.3. BK UCTEUET ......coovieieirieieieecceee et 61

5.4.1.4. Hedef Belirleme. ........cccueeiiniiiiiiiiiiiiiiiiicceeecceeeee e 61

SATLS T .t 61

5.4.1.6. Baglili81 ATttIma ...ccoovvveeiiniiiiieiiiiee ettt e 61

VII



5.4.2. Is ve Calisma Kosullar1 Boyutunda Alinabilecek Onlemler ..................... 61

5.4.2.1. Sorumlulugu Is6renlere Yaymak............cccoveveveuereirerererereneneane. 62

5.:4.2.2. GOZEUIM. ... ceeueieeiiieiie ettt ettt ettt e e e 62

5.4.2.3. Calisma Saatleri.......ccuuvveeieeeiiiiiiiieee et 62

5.4.2.4. Adil Ucret SiSteMi ........c.cvoveveeieeeeeieeeeeeeeeeeseeeee e sesen e 62

5.4.2.5. Birim Iginde ROtaSYON. .........c.cvveveveeerereeeeeceeeeeeeeeeee e 63

5.4.3. Orgiit Boyutunda Almabilecek Onlemler..............cocoovovevevereuererecenenenennnns 63

5.4.3.1. Daha Once Isten Ayrilanlarin Yasadiklar1 Sorunlarin Analizi ...... 63

5.4.3.2. lyi Bir Isgoren Bilgi Sistemi Kurma ............ccccoceeevriieievenenennnns 63

5.4.3.3. ihtiyaclar1 Tam Olarak Karsilayabilen Bir Isgéren Bulma Politikasi

TZIEMe. ... 63

5.4.4. Isgiicii Devir Hizim Azaltmada Motivasyon Araglarmin Kullanilmast.....64

6. ORGUTLERDE ISGOREN DEVRININ YONETIMINE iLiSKIN TEKSTIL

SEKTORUNDE YAPILAN BIR ARASTIRMA .......c.cooooviiiiieiecieeeeeereeneee, 65

6.1. Kahramanmarag Tekstil SEKtOIi ..........cevviiiiiiiiiiiiieee e 65

6.2. ATaStIrmManIn ATNACT.......cccuvvrieiereeeeriiireteeeeesstnreteeeeessastnssreeeeessassnssreeeessssssnnssees 67

6.3. Arastirmanin ONEIM ............c.ocoveviueeieeeeieeeeeee ettt aeeeeeas 68

6.4. Arastirmanin Kapsami ve SINIrlart ........cooooveeiiniiiiiiiiiiininiiieeec e, 68

6.5. Arastirmanin YONEEIMI ......uuvvveeeeereriiiiieeeeeeensiireeeeeeesseinrerteeeessannssneeeessssssnseees 69

6.6. Verilerin COZUMIENIMEST ......ceevriiieiiiiiieiiiiiiee ettt e 69

6.6.1. Yoneticilere Uygulanan Anket Sonuglarinin Coziimlenmesi.................... 69

6.6.1.1. Demografik OzelliKIET .............c.coovevevererieieiieeeeeeereeeeeee e 69

6.6.1.2. Isletmelerdeki Isgiicii Devir Hiz1 Yonetiminin Analizi................ 72

6.6.2. Isgorenlere Uygulanan Anket Sonuclarmin Coziimlenmesi ..................... 87

6.6.2.1. Isgorenlerin Demografik Ozellikleri ve Isgiicii Devir Hizi .......... 87

7. SONUC VE ONERILER ........cccceiieiiieieiiiieceeeeetete et 94

KAYNAKCA ..ottt sttt et et e bee e 104
OZGECMIS

EKLER

Vil



SEKILLER LiSTESI

Sekil 4.1. Ucret Memnuniyetsizliginin Sonuglart...................c.coeeeveeiiieiineiinn.. 20
Sekil 4.2. Devamsizliga Etki Eden Faktorler ve Coziim Yollart........................... 43

IX



Cizelge 6.1
Cizelge 6.2
Cizelge 6.3
Cizelge 6.4
Cizelge 6.5
Cizelge 6.6
Cizelge 6.7
Cizelge 6.8
Cizelge 6.9

Cizelge 6.10
Cizelge 6.11
Cizelge 6.12
Cizelge 6.13
Cizelge 6.14
Cizelge 6.15
Cizelge 6.16
Cizelge 6.17
Cizelge 6.18
Cizelge 6.19
Cizelge 6.20

Cizelge 6.21

Cizelge 6.22
Cizelge 6.23
Cizelge 6.24

Cizelge 6.25

Cizelge 6.26
Cizelge 6.27
Cizelge 6.28

Cizelge 6.29
Cizelge 6.30

Cizelge 6.31
Cizelge 6.32
Cizelge 6.33
Cizelge 6.34

Cizelge 6.35

CIZELGELER LIiSTESI

Kahramanmaras Tekstil Sektoriindeki Faal Isletme Sayisi...............
Kahramanmaras Tekstil Sektoriiniin Genel Uretim Yapist...............
Kahramanmaras Tekstil Sektoriiniin Iplik Uretimi........................
Kahramanmaras Tekstil Sektoriiniin Dokuma Kumas Uretimi.........
Isletmelere iliskin Demografik Ozellikler.................................
Yoneticilerle Ilgili Demografik Ozellikler.................................
Isletmede Isgiicii Devir Hiz1 Ne Derece Dikkate Alinmaktadur......
Isletmede Ge¢mis Yillara Iliskin Isgiicii Devir Hiz1 Hesaplaniyor mu
Isletmede Isgiicii Devri Hesaplanirken Hangi Yontem
Uygulanmaktadir........ ..o
Isten Ayrilmalarin Agirlikli Yiizdesi

Yonetici Kadro Bazinda Isten Ayrilmalarin Agirlikl Yiizdesi. ........
Isletmede Agirlikli Olarak Ayrilmalarin Goriildiigii Boliimler.........
Personelin Isten Ayrilmasini Etkileyen Sosyal Ve Kisisel Ozellikleri.
Isten Ayrilmada Egitimin Onemi...................ccooooviiiiiiiiiin
Isten Ayrilmada Sektorler Arasi Farkin Onemi...........................
Glivenilirlik Testi........o.eviiiiii
Isletmeden Kendi Istegiyle Ayrilan Personelin Yas Dagilimu...........
Isletmeden Ayrilan Personelin Kidem Durumu...........................
Goniillii isten Ayrilma Nedenlerinin Isletme I¢in Onemi................
[sgorenin Goniillii Isten Ayrilmasinda Isletmedeki Yoneticilerin Etik
Sorumluluklarinin Isletme igin Onemi.......................cooceiiin.l
Isgorenin Goniillii Isten Ayrilmasinda Nitelikli Isgéren Oraninin
Isletme Igin Onemi..............ooooviiiiiiiiiiiee e
Glivenilirlik Testi........ooviiiiiii
Yonetim Tarafindan Isten Cikarilma Nedenleri...........................
Isgorenin Isletmenin Ekonomik Durumu Nedeniyle Isten
CIKATIIMAST. ..o e
Isgorenin Uyusturucu ve Alkol Kullanmas: Nedeniyle Isten
CIKATIIMAST. ..o
Glivenilirlik Testi.......ooovniiiii
Yiiksek Isgiicii Devrinin Ortaya Cikardigi Sonuglar.....................
Isten Ayrilmak Isteyen Personelle Sistemli Goriisme Yapilmakta
IMIAIE? ettt st e e st
Goriisme Sonucunda Isten Ayrilma Fikrinden Vazgecirmede Ne
Derece Basarili Olunmaktadir?.........c..oooooeueeeieiieeiiiiieec e
Isletmelerde Personelin Isten Ayrilma Nedenleri Kendi Istegiyle
Isten Ayrilma Nedenleri............c..oevuiiiueiiiiiiiiee e
Personelin Baska Is BUIMast...........ovueeninieeiei e
Personelin Olimii. ...............oeeiineiiieeiiiee e
Isgorenin Isten Cikarilmasinin Isletme Agisindan Avantajlari..........
Personelin Kendi Istegiyle Isten Ayrilmasinin Isletme Ag¢isindan
Dezavantajlarti..........cooiueiiiiii i
Isgorenlerle Ilgili Demografik OzelliKler..................................

X

83



Cizelge 6.36
Cizelge 6.37
Cizelge 6.38

Cizelge 6.39
Cizelge 6.40
Cizelge 6.41
Cizelge 6.42
Cizelge 6.43

Bulundugunuz Pozisyonda Son Bes Yilda Bir Degisim Oldu mu?...... 89
Personelin Isten Ayrilma Nedenleri.................coccoeivneiineeinnni, 90
Isten Ayrilmay: Diisiinen Bir Isgorenin Isten Ayrilmasini

Engelleyecek Unsurlar.............ooooiiiiiiiiiiiie 91
KiSiliZe Saygl....ouiiiiii i 92
Adaletli ve Siirekli Disiplin Sistemi............ccovvviiiiiiiiinin.... 92
Isletmeye Ortak Edilme................ccoveiiuiiieiieiieiieeieei, 92
Kara Katilma. ... 93
Glivenilirlik Testi.......coueiieiiii 93

X1



EKLER LISTESI

EK 1. Isgiicii Devrinin Yo6netimine Iliskin Yoneticilere Uygulanan Anket Formu
EK 2. Isgiicii Devrinin Yonetimine Iliskin Isgorenlere Uygulanan Anket Formu

XII



GIRiS Ahmet TAMBAY

1. GIRIS

Globallesen diinyamizda isletmeler, hizla biiyliyen ve gelisen bir rekabet ortami
icerisine girmektedir. Isletmelerin i¢inde bulundugu bu rekabet ortaminda makine, tesis
ve ileri teknoloji sahip olduklart maddi olanaklarla elde edebilecekleri {iiretim
girdileridir. Ulusal ve uluslararasi alanda isletmeler arasinda rekabet iistiinligi
yaratacak tek farkli etken ise liretim siirecinin temel girdilerinden biri olan insan
kaynaklaridir. Acik bir sistem anlayisiyla bakildiginda isletme girdileri arasinda yer alan
hammadde, malzeme, makine ve enerji gibi faktorler ancak insanin varligiyla bir anlam
kazanmaktadir. Bu nedenle, geleneksel yoOnetim bigimleri yerini modern yonetim
anlayiglarina birakirken, insan kaynaklarinin 6nemi her gecen giin artmaktadir.

21. yy da iiretim siirecinin planlanmasinda insangiiciiniin, ya da ihtiyag
duyulacak personel sayisinin ve niteliklerinin belirlenmesi isletme yonetiminin temel
ugrasi olacaktir. Insan kaynaklar1 planlamas: siirecinde temel giicliik, planlanacak olan
seyin insanla ilgili olmasinda yatar. Diger bir ifadeyle insangiicii fiziksel, psikolojik ve
sosyal nitelikleriyle Olciiye vurulmasi cok giig, homojen ozellikler gostermeyen bir
iiretim girdisidir. Insan kaynaklar1 yonetiminde basarinin en dnemli kosullarindan biri
igletme icin gerekli ve yeterli isgbren ihtiyacinin ve onlardan nasil yararlanacaginin
belirlenmesidir. Bu noktada isletme i¢in cok onemli varliklar olan ¢alisanlarin devri
hususu giindeme gelmektedir (Price, 1995: 26).

Isgorenin isletmeye katilmasi ile isletmede calismaya devam etmesini etkileyen
faktorler gergeklesmedigi ve isgorenin yeni se¢cim olanaklari oldugu takdirde isletmeden
ayrilmas1 miimkiin olabilir. Beklentileri ger¢eklesmeyen isgorenler ya Orgiitiin
normlarina uyar; ya da orgiitten ayrilir ya da iiretimi sinirlandirir. Isgorenin orgiit
normlarina uymas: pek ciddi sorunlar ortaya cikarmaz. Isgorenin isten ayrilmasi
durumunda isletme ise yeni elemanlar almak durumundadir. Bu da ise alma, egitim vb.
giderleri gerektirmektedir. Isgorenlerin iiretimi sirlamasi da ayr bir sorun olusturur.
Orgiit icerisinde diger isgorenlere kotii ornek olmasi bakimindan en istenmeyen
durumdur. Ciikil iiretimi sinirlandirma davranisi, diger isgorenleri de etkileyerek, alt
grup normu sekline doniisebilmektedir ve orgiit etkinligini ciddi bir sekilde tehdit
etmektedir (Kilig, 1998: 81).

I[sgorenin organizasyonu terk etti§i ya da is degistirmek zorunda kaldig
durumlarda isgiicii devri ortaya cikar. Isgiicii devri isletme agisindan maliyeti ¢ok
yiiksek ve istenmeyen bir durumdur. Bu maliyetler verimlilik kaybi, egitim ve yeni
isgoren secimi icin harcanan zamanin artist, ¢alisma etkinliginin kaybi ve diger dolayl
maliyetlerden olusur. Isgiicli devrinin yarattigi maliyetler bir isletmenin insan
kaynaklar1 yonetimi performansinin 6nemli bir gostergesidir.

Isgorenlerin isinden ayrilmasi her zaman isgiicii devri olarak tanimlanmaz, eger
ayrilan iggorenin yerine yeni birisinin alinmasi s6z konusu degilse, yani isletmede asirt
istihdam s6z konusu ise, gizli issizlik varsa ve isgorenin ayrilmasi ile islerin yapilmasi
aksamiyorsa ¢ikan isgorenin yerine, isin gerektirdigi niteliklere sahip bir baskasinin
alinmasi s6z konusu olmayacaktir. O halde bu durumda isgiicii devrinden sz edilemez.
Sozlesmeli personelin  sozlesmelerinin  sona ermesini isgiicii devri olarak
nitelendirmemek gerekir. Hatta ekonomik yavaslamalar sonucu isten ¢ikarma olaylarini
bile isgiicii devri olarak nitelendirmek miimkiin degildir. Isgiicii devrinin s6z konusu
olabilmesi icin, emek faktoriiniin bosa harcanmasi anlamini tagimasi gerekir. Isten
ayrilmalarin bir kismi yonetimin kontrolii ve istegi disinda olusur. Ornegin, baz1 isten
ayrilma olaylari, daha Once yapilmis is planlamasi cercevesinde gerceklestirilir. O
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igyerinde herhangi bir ya da birkag kisinin emeklilik siiresinin dolmas1 gibi nedenlerle
ayrilmalar olabilir. Ayrica ekonomik yavaslamalar sonucu ortaya ¢ikan isgdren
fazlaliginin giderilmesi amaciyla yapilan toplu isten ¢ikarmalar gibi 6nlemlerin sonucu
isten ayrilmalar olabilir. Ancak isten ayrilmalarda yukaridaki nedenlerin disinda,
iggorenlerin kendi iradeleriyle islerini birakmalan seklinde gelen isgiicii devri isletme
icin 6nemlidir (Kaya, 1977: 7).

Inceleyecegimiz konu bircok kaynakta degisik isimlerle anilmaktadir. Genel

LR ENT3 LS LT3

olarak “isgiicii devri”, “iggoren devir hiz1”, “isci devri”, “personel devri”, calisan devir
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hiz1”, “iggoren hareketliligi”, “insan giicii devir oran1”, “iggoren degisim c¢abuklugu”,
“insan kaynaklar1 devir oran1”, vb. gibi farkl ifadelerle anilsa da temelde ayn1 konuyu
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incelemektedir. Bu ¢alismada, literatiirde de daha sik rastlanan “isgiicii devri”, “isgiicii

LRI T

devir hiz1”, “iggoren devir hiz1” ve “personel devir hiz1” tabirleri kullanilmastir.
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2. ONCEKIi CALISMALAR

Isgoren devri ile ilgili olarak bugiine kadar yapilmis calismalar ve bunlara iliskin
Ozet bilgiler asagida tarih sirasina gore sunulmustur. Bu ¢aligmalar aragtirmamizin
saglam bir cerceveye oturtulmasina, saglikli sekilde yiiriitiilmesine ve yorumlanmasina
onemli Olgiide 151k tutmustur.

(Giirkan, 1989)

“Isletmelerde Isgiicii Devir Hiz1 ve Uygulamadan Ornekler” isimli yiiksek lisans
tez caligmasinda, isgiicii devri kavrami, kapsami ve onemi degerlendirildikten sonra
iggiicii devir hizinin baglica hesaplama yontemleri tizerinde durulmus, isgiicii devrine
yol acan isletme ici ve isletme dis1 etkenler agiklanmustir. Isgiicii devir hizinin,
igletmenin iiretim, verimlilik ve maliyetlerine olan etkileri belirtilmis ve bu etkilerin
azaltilabilmesi icin alinabilecek onlemlere yer verilmistir. Calismanin son boliimiinde
ise sermaye bazindan hareketle, isletmelerin yonetim seklindeki farkliligin uygulamada
neler getirdigini ortaya koymak amaciyla bir anket ¢alismasi yer almaktadir. Bu ¢alisma
arastirmamizin temel ¢ercevesinin belirlenmesi asamasinda yararl rolii olmustur.

(Ayden, 1995)

“Elaz1g’daki Isletmelerde Cesitli Boyutlar Itibariyle Personel Devir Oraninin
Karsilastirilmasina Yonelik Bir Arastirma” isimli bilim uzmanligi tezinde, isgiicii
kaynaklar1 planlamasi, isgiicii talebini etkileyen faktorler, isgiicii planlamasinda
kullanilan isgiicli tahmin yontemleri ve araglar1 agiklandiktan sonra personel devrinin
tanimi, kapsami, hesaplama yontemleri, personel devrine yol acan etmenler ve personel
devrinin yaratacagl etkilerin azaltilabilmesi igin alinabilecek Onlemler {iizerinde
durulmugtur. Son boliimde ise personel devrinin dikkate alinma derecesini Slgmek,
kamu ve 6zel kesim isletmelerinin yonetim sekillerindeki farkliligin uygulamada neler
getirdigini belirlemek amaciyla Elazig isletmelerinde uygulanan, goriisme ve anket
tekniklerinin kullamildigi bir calismaya yer verilmistir. Calisma arastirmamizin
gelistirilmesinde 151k tutmustur.

(Kilig, 1998)

“Motivasyon lle Isgiicii Devir Hiz1 Arasindaki Iliski” isimli yiiksek lisans tez
calismasinda arastirmanin amac, kapsam ve yararlar1 belirtilmis motivasyon kavraminin
tanimi, tarihgesi, isgilicii devir hiz1 is tatmini iliskisi ve is tatminsizliginin davranigsal
sonuclar1 agiklanmistir. Motivasyon teorileri ve motivasyonun isgiicii devir hiz1 tizerine
etkileri belirtildikten sonra bir gida isletmesinde motivasyon araglarinin isgiicii devir
hiz1 iizerine etkilerinin incelendigi bir anket calismasina yer verilmistir. Calismada
agirlikli olarak motivasyon ve motivasyon araglar tizerinde durulmus ve isgoren devri
bu cercevede degerlendirilmistir. Arastirmamizda isgoren devrini etkileyen sebepler
incelenirken ve genel anlamda degerlendirilirken yol gosterici olmustur.
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(Demir 2002)

“Konaklama Isletmelerinde insan Kaynaklar1 Kapsaminda Isgiicii Devir Hizinin
Analizi” isimli yliksek lisans tez caligmasinin ilk boliimiinde konaklama isletmeleri ve
ozellikleri, konaklama isletmelerinde insan kaynaklarinin yeri ve 6nemi, ozellikleri,
orgiitlenmesi, islevleri ele alinmistir. Daha sonra isgiicii devri kavrami ve kapsami
aciklanarak onemi vurgulanmus, isgiicii devir hiz1 hesaplama yontemleri ele alinarak
konaklama sektoriinde isgiicii devir hizin1 etkileyen etkenlere deginilmistir. Son
boliimde ise Tiirkiye turizminde Onemli bir yere sahip olan Mugla bolgesindeki
konaklama isletmelerinde yapilan anket calismasindan elde edilen bulgular
degerlendirilmistir. Bu ¢alismada deginilen turizm sektorii ile arastirmamizin uygulama
boliimiinde inceledigimiz tekstil sektoriindeki isgoren devirleri arasinda yapisal agidan
onemli farkliliklar s6z konusudur. Bununla birlikte ©6nemli bir kaynak olarak
arastirmamizin stratejisinin belirlenmesinde yol gosterici olmustur.
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3. iSGUCU DEVRI

3.1. isgiicii Devri Kavram

Isgiicli devri; is tatminsizligi, diisik moral, isgorenlerin cinsiyeti, otomasyon
gibi teknolojik etkenler, iicret, orgiit iklimi gibi konular1 i¢ine alan ¢ok genis kapsamli
bir konudur. Bu nedenle tiim yonlerini i¢ine alan bir tanim yapmak oldukga giictiir. Bazi
yazarlara gore isletmede calisanlarin kendi istegi ile ayrilmalari ele alinirken, bazi
yazarlar buna isten ¢ikarilmalarin da dahil edilmesini savunmuslardir. Boyle olmakla
beraber literatiirde isgiicii devri konusunda degisik goriigler ortaya atilmistir.

Isgiicii devri; belirli bir dénemde isletmeden ayrilanlarin isletmede mevcut
ortalama isgoren sayisina orami seklinde tamimlanmistir (Woods, 1995: 345; Yiiksel,
2000: 64; Sabuncuoglu, 2000: 40; Gustafson, 2002). Bu tamimlamaya gore isletmede
caliganlarin bir donemde yiizde kacinin isten ayrildigi belirlenmektedir.

Isgiicii devir hizi; “belirli bir donemde bir isletmenin personel kadrosuna
iggorenlerin giris ve ¢ikis hareketi” olarak tanimlanmaktadir (Baysal, 1984: 81; Mucuk,
1998: 347).

Erol Eren (1993, 176)'e gore isgiicii devir hiz1 ise, bir isletmede ¢alisanlarin ise
alindiktan sonra kendi istegiyle ayrilmasi veya isletme tarafindan isten uzaklastirilmasi
seklinde tanmimlanmaktadir. Arthurandersen Insan Kaynaklari birimince yapilan “2001’e
Dogru insan Kaynaklar1 Aragtirmasi Sonuglar’” kapsaminda isgiicli devri, “isletmelerin
yapilanma donemlerinde bazi calisanlarin bilgi, beceri ve yetenek diizeylerine cevap
vermedigi i¢in bu kisilerin kendi istekleriyle isten ayrilmalar1” seklinde aciklanmistir
(Demir, 2002:32).

Genel olarak isgiicii devri goniillii ve goniillii olmayan isgiicti devri olmak iizere
ikiye ayrilmaktadir. Goniillii isgiicii devrinin i¢inde bagka bir is i¢in ayrilma, kisisel
sebeplerle ayrilma ve emeklilik nedeniyle ayrilma yer almaktadir. Goniillii olmayan is
devri ise, isten almalar, gecici olarak isten c¢ikarmalar, hastalik ve oliim hallerinde
meydana gelen isgiicii devirleridir (McConnell, 1999: 4).

Yukaridaki yapilan tanimlardan da yola cikilarak isgiicii devri ile ilgili daha
genis bir tanim yapmak gerekirse; “bir donemde isletmeye alinan calisanlarin belirli
siire sonra, isletme i¢i ve/veya isletme dis1 etkenler ya da diger herhangi bir nedenle,
kendi istegi ile ayrilmasi veya isletme yOnetimince isine son verilmesi sonucunda
yerlerine yeni isgdrenlerin alinmasi ile olusan isgiicli hareketi siirecidir” seklinde
tanimlamak miimkiindiir.

3.2. isgiicii Devrinin Kapsam

Ekonomi acisindan iggiicii devri kavrami, isgorenlerin bir bolgeden diger bir
bolgeye, bir meslekten diger bir meslege veya bir endiistri dalindan diger bir endiistri
dalina gecislerini ifade eder. Bu hareketliligi belirleyen en onemli etken arz-talep
dengesidir. Isgiicii devir hizin1 gelismis ve gelismekte olan ekonomiler acisindan
incelemekte fayda vardir.

Gelismekte olan ekonomilerde isgiicii devir hiz1 biilyiik bir 6nem tasimaktadir.
Sanayilesme c¢abalan icinde olan iilkelerde daha ¢ok isgiiciine ihtiya¢ vardir. Eger
iggiiciiniin hareketsizligi s6z konusu ise bilyiik yatinmlara girismek gerekebilecek ya da
iggiiciiniin endiistrinin belli kesimlerinde yigilmalarina neden olacaktir (Giirkan, 1989:
9).
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Gelismis ekonomilerde ise isgiicii devir hizinin yiiksek olmasi isgiiciiniin kit
olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu ekonomilerde isgiiciiniin sektorler ve isletmeler
arasinda siirekli hareket etmesinin (seyyaliyet) verimlilige olumlu etkileri oldugu gibi
sektorler arasi isgiicii dengesizliginin giderilmesine de faydasi vardir.

Isgiiciiniin sektor ve meslekler arasinda yer degistirmesinin verimliligi arttirici
etkilerinin yaninda olumsuz etkileri de bulunmaktadir. Isgiicii bir isten digerine
gecerken belli bir siire igsiz kalmaktadir. Bu durum ekonomik ve sosyal sorunlar1 da
beraberinde getirmektedir. Isletmelerin yiiksek isgiicii devri sonucu maliyetlerinin
artmasi verimliligin diismesi iilke ekonomisine de olumsuz etkiler yapmasi iizerinde de
durulmasi gerekmektedir.

Isletmeler acisindan isgiicii devri, sektorel acidan farkli 6zellikler gosteren ve
genis kapsamli olarak incelenmesi gereken bir konudur. Isgiicii devrine yol acan
konularin isgérenin seciminden isten ayrilincaya kadar gecen donemde ayrintili bir
sekilde ortaya konulmasi kapsamli bir yaklasimi gerektirmektedir. Isgiicii devrinin
olugmasina birincil etken isten ayrilmalar, ikincil etken ise, ayrilanlarin yerlerini yeni
isgorenlerle doldurmak amaciyla yapilan ise yeni alinmalar olusturmaktadir.
Isletmelerde isgiicii hareketi siirecinde, ayrilmalar mevcut isgoren sayisini azaltirken
yeni alimlar isletmedeki calisanlarin sayisinin artmasina neden olmaktadir (Demir,
2002: 32).

Isletmede isgoren devrinin kritik diizeye ulasmasi halinde bu sorunu ¢6zmek
i¢in 6nce isgoren devrinin nedenlerini inceleyip ortaya koymak gerekir. Ancak isgdren
devrinin nedenleri her zaman her isletmede ayni nedenlerle sinirli degildir. Ayrica
sorunun kapsamina etkisi bakimindan aymi 6nemde de olmayabilir. Bir isletmede
isgoren devrinin kritik diizeye ulagsmasinda iicret diizeyinin diisiik olusu etkin bir faktor
iken, diger bir isletmede, terfi isleminin adil olmayan bir bigcimde isleyisi basta gelen
nedeni olusturabilir (Simsek vd., 2001: 313).

Isgorenler acisindan isgiicii devir hiz1 incelendiginde ise iki noktada konunun ele
alinmasi gerekir. Birincisi isgorenin kendi rizasiyla isten ayrilmasi ikincisi ise yonetim
tarafindan isten ¢ikarilmasidir.

Isgoren kendi rizast ile isi terk etmeye karar verdigi zaman isgiicii devri goniillii,
isletme tarafindan karar verilmesi halinde ise goniilsiiz olmaktadir. Goniilsiiz isgiicii
devri genellikle devamsizlik, performans eksikligi, disiplinsiz davranislar, isletmenin
ekonomik durumu, kronik hastalik, sakatlanma, gibi nedenlerden kaynaklanir. Goniillii
isgoren devri ise genel olarak yoneticilerin tutumlarindan kaynaklanan ve kontrol
edilebilen kisisel karakteristikler ya da kurumsal faktorlerden kaynaklanir. Bunlarin
yami sira iggiici devri yeni bir is bulma olanaginin bulunmasi iyi iicret, diger
endiistrilerin durumu ve yeterince gelir saglayacak alternatif kaynaklarin bulunmas1 gibi
dissal etkenlere de baghdir (Rajeev, 1990; Kilic, 1998: 81).

3.3. isgiicii Devrinin Onemi

Cogunlukla insanlar yetenek ve becerilerine en uygun isi, ilk girdikleri iste
bulamayabilirler. Buna cesitli baska faktorler de eklenince, isgorenler kendilerine en
uygun olduguna inandiklar1 isleri buluncaya kadar islerini veya igyerlerini degistirirler.

Isverenler de aym sekilde kendi isletmelerinin amaglari agisindan en uygun
elemanlar1 buluncaya kadar veya baska etkenler nedeniyle isgorenlerini degistirirler. Bu
sekilde; bir yanda iggdrenin en uygun isi bulma arzusu, diger yanda isverenin en uygun
elemani bulma amaci gerceklestirildiginde, azami verim elde edilmis olacaktir. Bunu
gerceklestirmek icin belli bir diizeyde isgoren devri gerekli olmaktadir. Isgoren devrinin
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Onemini daha ayrintili bir sekilde inceleyebilmek icin konuya ii¢ acidan egilmekte yarar
vardir (Simsek vd., 2001: 317).

3.3.1. Ekonomik Acidan isgiicii Devrinin Onemi

Genel ekonomi acgisindan degerlendirildiginde, isgorenlerin, is degistirme
amaciyla isten ayrilmalar1 net ulusal geliri (karsiliginda iicret 6denen biitiin hizmetleri)
arttirabilmekte, gelir dagilimindaki esitsizligi azaltabilmekte ve uzun donemde
ekonomik biiyiimeye katkida bulunabilmektedir. Bilindigi iizere, isgiicii de arz ve talep
yasasina bagl olarak isgiicii pazarinda gerceklesen bir fiyattan satilmaktadir. Isgiicii
pazarin1 canlandiran is degistirme, birincil isgiicii pazarina gegmek isteyenler igin
gerekli bir davranig bi¢imi olabilir.

Genel olarak ekonomik acidan isgiicii devri incelendiginde, isgiicii hareketinin
iki sekilde olustugu goriilmektedir (Igbaria ve Guimaraes, 1999: 147; Demir, 2002: 35);

1) Sektorlerarasi iggiicii hareketi
2) Bolgelerarasi isgiicii hareketi

Isletmelerin isgorenlere yapmus olduklari yatirimlar aym zamanda gelecege
yapilan bir yatirim olarak nitelendirilmektedir (Harkins vd., 1993: 76). Isgérenlerin
isletmelere olan maliyetleri toplam maliyetler i¢inde 6nemli miktarlarda yer tutmaktadir
Bu nedenle yetismis nitelikli elemanlarin aymi sektor icinde farkli bolgelerde de olsa,
yer degistirmeleri ekonomik agidan yararhi olacaktir. Ciinkili bu durumda isgorenlerin
deneyim kazanincaya kadar gececek siirecteki mesleki egitim. Sosyal giivenlik sigortasi
ilk baglangic1 ve igsgoren maliyetlerinin diger bazi kalemlerinde 6nemli 6l¢iide azalmalar
saglanmig olacaktir. Ancak isgorenlerin farkli sektorlerde yeni bir ise baslamasi,
isletmelere yeni bir isgiicii maliyet kalemi olusturacagi gibi daha onceki yapilan
yatirrmlarinda bir kayip olarak degerlendirilmesine neden olacaktir.

Ekonomik agidan dikkati c¢eken bir diger konuda sektorleraras: isgiicii
hareketinde, isgiicli fazlaligit nedeniyle nitelikli elemanlarin  beklentilerinin
kargilanamamasi, verimliliklerinin diismesi ve is motivasyonlarinin olumsuz sekilde
etkilenmesiyle sonuglanabilmektedir. Bu gibi durumlar ekonomik kayiplarin ortaya
cikmasina neden olmaktadir.

Bolgelerarasi isgiicti hareketinde belirli bir bolgede yigilma olmasi, o bolgedeki
yerel isgiicii pazarin1 olumsuz etkilerken, isgorenlerin kazanglarinin bir kismi aileleri
nedeniyle farkli bolgelere aktarilacagi icin bolge ekonomisi agisindan bir kayip olacagi
diisiiniilebilir. Ayrica belirli bolgelerde isgiici yigilmasi issizlik oranmm da arttirmis
olacaktir (Demir, 2002: 36).

Tiirkiye i¢in baz1 is kollarinda ve 6zellikle vasifsiz emek giiciiniin kullanildigr is
kollarinda igsizlik var olsa bile yine de yiiksek bir isgiicii devir hiz1 goriilebilir. Bunun
nedeni, sehre calismaya gelen koyliiniin zaman1 gelince koyiine donmek istemesidir. Bu
tamamen O6zel bir durumdur ve isletmede bir rahatsizligin oldugu anlamina
gelmeyebilir. Isgiicii devri ayrica, endiistrinin icinde bulundugu durum, yapilan isin
niteligi, verilen iicret, calisma kosullari, ¢alisma siiresi, isgérenlerin medeni durumu,
egitimi, yasi, cinsiyeti, saghk durumu gibi faktorlerden de O©nemli Olgiide
etkilenmektedir (Kilig, 1998: 84).

Ekonomik olaylar1 diger sosyal olaylardan ayirabilme olanagi bulunmamaktadir.
Dolayisiyla, isten ayrilma personelin hem ekonomik, hem de toplumsal gelismesini
saglayacak bir isleyis bicimi olarak ele alinabilir. Nitekim isten ayrilma, calisma
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yasaminda firsat esitliginin saglanmasina da yardimci olabilmektedir (Saruhan, 1986:
501).

3.3.2. isletmeler Acisindan isgiicii Devrinin Onemi

Isletmeler agisindan konuya deginildiginde isgiicii devrinin diisiiriilmesinin her
igletme icin arzu edilen bir durum oldugu goze carpar. Ciinkii yiiksek isgiicii devrinin
igletmeler tizerinde bircok olumsuz etkileri vardir. Bu olumsuz etkilerin basinda
igsletmeye yiikledigi yiiksek maliyetler gelir.

Bu maliyetler su sekilde aciklanabilir (Baysal, 1984: 83);

> Isletmede ilk kez calisacak olan isgorenleri secme ve ise yerlestirme
sirasinda yapilan maliyetler,

> lIse alindign ilk etapta isgorenin isletmeye katkisindan daha cok ©denen
icretler,

» Egitim masraflari,

» Yeni isgorenlerin isyerlerine ve makinelere yabanciligt nedeniyle is
kazalarinin artmasi1 da maliyetlerin yiikselmesine neden olmaktadir.

Yiiksek isgiicii devri maliyetleri yiikseltirken verimin diismesine neden
olmaktadir.
Bunu da su sekilde aciklayabiliriz;

> Isten ayrilmalar sonucunda isletmede kalan isgorenler arasinda baslayan
sOylentiler ve endise calisma verimini azaltir,

> Isten ayrilan isgorenin yerine yenisinin girmesine kadar gecen zaman icinde
tiretim kayb1 ve gecikmesi meydana gelmektedir,

> lIse yeni giren isgorenlerin teknik bilgilerden yoksun makinelere yabanci
olmasi nedeniyle yeteri kadar etkin kullanilamamakta iiretim kaybina,
verimin diismesine ve makinelerin yipranmasina yol agmaktadir.

Isgiicii devri is giivenligini ve is kazalarini da etkilemektedir. Isgorenin sik sik
isini ve igyerini degistirmesi is kazalarina sebep olmaktadir. Ciinkil ise yeni girmis bir
iggoren igbasindaki egitimle isleri 6grenmektedir. Tecriibesiz oldugu i¢in makinelerin
bakimi, korunmasi, ¢alistirilmasi konularinda yetersiz ve bilgisizdir.

Isten ayrilanlarin yerine giren yeni isgorenler ise alisana kadar eldeki siparislerin
zamaninda teslimini saglamak icin diger isgorenlerin fazla mesai yapmasi gerekebilir,
bu da zamli iicret ddenmesine neden olur.

Sonug¢ olarak isletmelerde isgiicii devir hizinin normal diizeyde olmasinin
yararlar oldugu kabul edilmektedir. Ancak normal olarak kabul edilen isgiicii devir hizi
oraninin iizerindeki oranlarin bir¢ok konuda isletmelere zarar verdigi ve bu konunun
yalnizca isgoren devir hizi degil ayn1 zamanda bir yonetim zaafi oldugu ortadadir.

3.3.3. isgoren Acisindan isgiicii Devrinin Onemi
Isgiicli devrinin yiiksek olmasinin sadece isletmeye maliyet yiikledigi

soylenemez. Isten ayrilan isgoren acisindan da ortaya gesitli sorunlar ¢ikar
(Sabuncuoglu, 1984: 54).
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Isgiicii devrinin isgorenler agisindan 6nemi ele alindiginda, konuyu hem
isgbrenlere olan yararlari, hem de isgorenin kayiplar1 agisindan incelemek
gerekmektedir. Bu nedenle isgoren isletmeden iki sekilde ayrilmis olacaktir (Zaffane,
1994: 22; Lousig-Nont, 2000: 46):

a) Kendi istegi ile isten ayrilma
b) Isveren tarafindan isten ¢ikarilma

Isgorenin kendi istegi ile ayrilmasmin temelinde yatan ana nedenler, kisisel,
cevresel ya da is ortamindan kaynaklanmaktadir. Kisisel nedenler, daha iyi firsatlar
degerlendirme, cevresel nedenleri ise sosyal unsurlar olarak belirirken, is ortamindan
kaynaklanan nedenler ise is, isletme ve diger calisanlarla olan iliskilerden
kaynaklanmaktadir.

Isgoren, kendi istegiyle isten ayrilmayr diisiindiigii zaman belirli yararlar
saglama beklentisi icerisinde olmaktadir. Bu beklentileri asagidaki sekilde siralamak
miimkiindiir (Zeffane, 1994: 22; Moody, 2000: 37; Simsek vd., 2001: 319);

Daha yiiksek iicretle bir is imkan.
Daha uygun c¢alisma kosullart.

Terfi etmek.

Daha biiyiik bir isletme olmasi.

Kendi 6zelliklerine uygun bir is olmasi.

YVVVVYY

Isgorenin isletme yonetimi tarafindan isten c¢ikarilmasi s6z konusu oldugunda,
iggbrenin performansindan memnun olmama, isletmenin is kapasitesinin diismesi,
sezonun sona ermesi ya da isletmede insan kaynaklarinda indirime gidilmesi gibi
nedenler sayilabilir. Bu durumda isgorenin bazi kayiplar1 olacaktir. S6z konusu
kayiplar asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir.

Belirli bir gelir kaybina neden olmasi.

Isten ¢ikarilma ve issizligin moral bozukluguna neden olmas.

Kidem artisinda duraklama olmasi.

Sosyal giivenlik imkanlarindan yaralanamamasi ve yeni ig buluncaya kadar
sigorta primleri yatirllmamasi.

Yeni bir is buldugunda uyum sorunun yasanmasi.

[lerleme imkaninin belirli bir siire kaybedilmesi.

YV VY

Y V

Isgorenin isten cikarilmasi durumunda is kanunlarinda belirtilen sartlari
sagladig takdirde yalnizca tazminat hakkindan yararlanmasi miimkiin olacaktir.

3.4. Isgiicii Devir Orammin Hesaplama Yontemleri

Isletmelerde isgiicii devir hizin1 bulmak, gereksinim duyulan isgiicii miktarmnin
saptanmasini saglar. Bu nedenle gerekli isgiicii sayisinin bulunmasinda kullanilan en
eski araclardan birisi isletmedeki isgiicii devir hiz1 oramidir (Cemalcilar vd.,1983: 266).
Ayrica isletmede hangi donemlerde ve hangi birimlerde isgbren gereksinimi oldugu,
ayrilmalarin nedenleri konusunda isletme yonetimine gerekli olan bilgilerin
saglanmasinda yardimci olacaktir. Isgiicii planlamasinda da en onemli veriler isgiicii
devir hiz1 sonuclarinin analizinden elde edilmektedir.
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Isgiicii devir hizin1 hesaplamak igin gesitli yontemler gelistirilmistir. Bunlarin
cesitliligi, isglicii devrinin ne oldugu konusunda degisik goriisler olmasindan ileri
gelmektedir. Isgiicii devri incelendiginde, bu kavramn bir giris ¢ikis veya diger bir
deyisle hareketlilik ifade ettigi goriilmiistiir. Burada 6nemli olan, belirli bir donemde
ornegin bir ay icinde kac tane giris c¢ikis olay1 oldugudur. Bu bakimdan isgiicii devri
mutlak degerlerle belirtilemez. Olaylarin onemini, yayginlik derecesini, yogunlugunu,
ne kadar sik meydana geldigini inceleyebilmek icin oranlara basvurulur. Oranlarin
hesaplanmasinda kullanilacak zaman siiresi de tartisma konusu olmustur. Yaygin olarak
kullanilan zaman birimi aydir. Yalmz kiiciik isletmelerde daha uzun siireler esas
alinarak (ii¢ ay, alt1 ay, bir y1l vb.) isgiicii devir oranlar1 hesaplanmaktadir. Isgiicii devir
oranini verirken zaman birimini de belirtmekte yarar vardir. Aylik oranla yillik oran
arasindaki fark agiktir. Ayrica isletmeler arasi isgiicii devir oranlarimi kiyaslarken, hangi
formiille hesaplama yapildigima dikkat etmelidir. Ayrt formiiller kullanilmigsa
kiyaslama anlamsiz olabilir (Kilig, 1998: 87; Simsek vd., 2001: 326). Genel kabul
gbérmiis yontemler asagida agiklanmistir.

3.4.1. Ayrilmalar Yontemi

Bu yontemde, isletmede belirli bir donemde isgorenin kendi istegi ile ayrilmasi
ya da isten c¢ikarilmasi sonucu olusan isgbren sayisindaki toplam eksilmelerin,
isletmedeki ortalama isgdren sayisina oranlanmasi ile bulunmasi s6z konusudur (Yalgin,
1988: 67; Eren, 1993: 176; Geylan, 1994: 33; Yiiksel, 2000: 64; Simsek vd., 2001: 326).
Bu yontemi formiille aciklamak gerekirse asagidaki sekilde belirtilmektedir;

' Isten ayrilanlarin toplami
Isgiicti devir orami = x 100
Ortalama isgoren sayisi

Ortalama isgoren sayisi ise donem basindaki ve donem sonundaki isgdren
sayillarinin toplaminin ikiye bdliinmesi seklinde bulunur. Burada ortalama isgdren
say1sin1 bulmak i¢in su formiil kullanilir.

Donem basgi isgoren sayisi + Donem sonu isgdren sayist
Ortalama iggoren sayis1 =

2

Bu yontemde yalnizca ayrilmalar dikkate alinmaktadir. Bununla birlikte bu oran
bize isgiicii devriyle ilgili olarak her seyi belirtmemektedir. Ornegin, ayrilanlarin
ortalama yas1 kacti, emekliligi gelmis insanlarin sayisi kactir, ka¢ tanesi goniillii isten
ayrilmis gibi sorulara tek basina bu isgiicii devir hizi oran1 cevap verememektedir.
Bundan dolay1 isgiicii devir hizim1 etkileyen faktorleri dikkate alan daha karmagik
iggiicii devir hiz1 endekslerine ihtiya¢ duyulmaktadir.

3.4.2. Girisler Yontemi
Isgiicii devir hizinin girisler yontemiyle hesaplanmasi durumunda, ayrilmalar

yonteminin tersine yalmzca isletmeye belirli bir donemde alinan isgorenler
degerlendirilmektedir (Baysal, 1984: 85; Simsek vd., 2001: 327).

10
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Bu durumda hesaplama yontemi asagidaki sekilde gdstermek miimkiindiir;

Belli bir donemde ise alinan isgdrenler toplami
Isgiicii devir oranm1 = x 100
Belli bir donemde calisan ortalama iggoren sayist

Bu yontemde isletmeden ayrilmalar dikkate alinmadan ise yeni alinan isgorenler
de isgoren toplamina dahil olmaktadir. Dolayisiyla yontemin kullaniminda ¢ikacak oran
yiiksek olabilir ve isletme yonetiminin yanilmasi kaginilmaz olabilmektedir.

3.4.3. isgiicii Akis1 Yontemi

Isgiicii akis yontemi, ayrilmalar ve girisler yontemlerinde kullanilan formiillerin
birlestirilmesi seklinde elde edilen bir yontemdir (Baysal, 1984: 85).

Ayrilmalar yontemi ve girisler yonteminin sakincalarmm ortadan kaldirmak
amaciyla kullanilan bir yontemdir. Bu yontemde hem ayrilan ya da ¢ikarilan isgorenler
hem de yeni igse alinanlar dikkate alinarak hesaplamalar yapilmaktadir.

a) Birinci Durum;
Ise alinan ve ayrilan isgorenler toplami

Isgiicii devir oram1 = x 100
Ortalama isgdren sayist

Birinci durumda ise alinan ve ayrilan isgorenlerin toplam sayisi ortalama isgoren
sayisina oranlanarak bulunmaktadir. Ancak bu yontemle bulunan oran, giris ve
cikislarin toplamlari alinarak degerlendirildigi i¢in diger yontemlerin yaklasik olarak iki
kat1 degerinde bir sonug verecektir.

b) ikinci Durum
Ise almanlar + Isten ayrilmalar / 2

Isgiicii devir oran1 = x 100
Ortalama iggoren sayist

Ikinci durumda yapilan hesaplamalar, belirli bir donemde hesaplanacak isgiicii
devir hiz1 oranin bulunmasinda ayrilmalar ve girisler toplamlariin ortalamasi alindiktan
sonra kullanilmaktadir. Bu nedenle birinci durumdaki sakinca da ortadan kaldirilmis
olmaktadir.

3.4.4. Net Isgiicii Yontemi

Net isgiicii yonteminde, isgiicii devir hizinin hesaplanmasinda isten ayrilanlarin
yerine alman isgorenlerin sayis1 kullanilmaktadir. Bunun nedeni ise, isletme agisindan
isten ayrilanlarin yerine yeni isgéren alinmamasi halinde ayrilmalarin isletmeye
herhangi bir ek maliyet yiikii getirmemesidir (Baysal, 1984: 85; Simsek vd., 2001: 328).
Net isgiicii yontemi ile isgiicii devir hiz1 asagidaki sekilde bulunur;

11
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Ayrilanlarin yerine ise alinan igsgdrenlerin sayist
Isgiicii devir oranm1 = X 100
Ortalama isgoren sayist

Bu yontemin kullanilabilmesi i¢in, isgiicii devir hizinin hesaplanacagi donemde,
ise alnan isgorenlerin sayis1 isletmeden ayrilan isgorenlerin sayisindan fazla
olmamalidir. Bu say1 fazla oldugu takdirde yontemin kullanilmasi isletmedeki gercek
iggiicii devir oranim vermeyecektir.

3.4.5. Kacinilabilir Ayrilmalar Yontemi

Bu yontemle 6liim, evlenme, askerlik ve emeklilik gibi ayrilmalar kaginilmaz
ayrilmalar olarak ele alinmaktadir (Tarrington ve Hall, 1987: 170).

Toplam Cikislar- Kacinilmaz Cikislar
Isgiicii Devir Orani= X 100
Ortalama Isgiicii Sayisi

Kagimlabilir ayrilmalar yontemine kadar sayilan metotlar personelin caligma
stiresini, calisilan birimi veya calisilan meslegi g6z oniine almamaktadirlar.

3.4.6. Personel Denge (Stabilite) indeksi

Bu olciim belirli bir donem boyunca isletmede kalan personel sayisina
dayanmaktadir. Genelde bir yillik hizmet siiresine sahip personelin, bir yil once ¢alisan
personel sayisina oranlamasiyla bulunmaktadir (Tarrington ve Hall, 1987: 170).

O anda 1 yillik calisma siiresine sahip pers. sayist
Isgiicii Denge Indeksi = X 100
Bir y1l 6nce calisan personel sayisi

Denge endeksi diye adlandirilan bu endeks, isgiiciiniin genellikle istikrarl
seyredip seyretmediginin, ne sekilde dalgalanmalar gosterdiginin bulunmasini
saglamaktadir. Bu ise, isyerindeki problemlerin ortaya cikarilabilmesine ve iizerinde
odaklanmilabilmesine yardimci olmaktadir (Hendry, 1999: 196).

Bununla birlikte bu 6l¢iim bir yi1l icindeki katilanlar1 g6z ardi etmekte ve hizmet
stiresine ¢cok az 6nem vermektedir.

3.4.7. Bowey Denge indeksi

Bowey indeksi calisanlarin hizmet siirelerini dikkate almaktadir. Bu ol¢tim
belirli bir zaman dilimi boyunca hali hazirdaki isgorenlerin bir araya toplanilmis hizmet
stirelerine bakmakta ve bu toplam hizmet siiresi personelin bu zaman dilimi boyunca
tamamen istihdam edilmesi durumunda sahip olacagi hizmet siiresine boliinmektedir.
Burada kullanilan zaman dilimi genellikle iki yildir ve hizmet aylik olarak
gosterilmektedir.

12
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Bowey Personelin Iki Y1l Boyunca Toplam Hizmet Siiresinin Aylik Miktar1
Denge Indeksi = X 100
Personelin Iki Y1l Boyunca Tam Olarak Calismas1 Halinde Hizmet
Siiresinin Aylik Miktar1

3.4.8. Yetenek Cikis indeksi

Bu olciimle cikiglarin hangi mesleklerde meydana geldigi hesaplanmaktadir
(Pratt ve Bennett, 1986: 109).

Zaman Dilimi Boyunca Kategoride Bosalan Islerin Sayisi
Yetenek ¢ikis indeksi = X 100
Kategoride Calisanlarin Ortalama Sayisi

Belirli bir siire i¢inde isyerindeki kategorilerde gerceklesen cikislar belirlenerek
mevcut calisanlarinin ortalamasiyla meslek gruplarinin her birinde olusan isgiicii devri
hesaplanmaktadir.

3.4.9. Cohort Analizi

Bu analiz yonteminde, isgdren degisim hizi ve isgorenlerin stabilitesi iizerine
yogunlasmak yerine, is yerine bagh elemanlar, genel olarak da belli bir y1l icerisinde ise
alman elemanlarin baglilig: ile ilgili rakamlar ¢ikarilir. Boylece stabilite endeksi, kalan
oranin hesaplanmasi sekline doniistiiriiliir. Bu, yillik bir temel iizerinde her y1l ise alinan
yeni eleman sayisi i¢in daha farkli bir stabilite endeksinin basitgce hesaplanmasini
gerektirir.

Diger yaklagimlar gibi insan kaynaklar1 planlayicilarinin Cohort analizindeki
amaci da ge¢mis trendler iizerinde yogunlasarak, isletmenin gelecekle ilgili hedeflerine
ulagsmak icin gerekli olan eleman ihtiyaclarinin 6nceden tahmininin yapilabilmesidir.
Cogunlukla Cohort analiziyle gozlem altindaki bir c¢alisan grubunun yar1 calisma
Omiirleri belirlenmektedir. Yar1 Omiir isletme icerisinde farkli islerdeki calisma
gruplarim  karsilastirmak ve gelecekle ilgili anlamli tahminlerde bulunmak igin
kullanilabilir (Jay, 1998: 128).

Incelemis oldugumuz olgiim metotlarindan da anlasilacag iizere personel devri
konusunda pek cok degisik istatistiksel yontem kullanmak miimkiindiir. Onemli olan
unsur isletmeye insan giicii planlamas1 asamasinda en fazla yarar saglayacak yontemin
secilmesidir.

Isletmenin yapisina, iskoluna, isgoren sayisina ve isletmenin biiyiikliigiine gore
personel degisim orani farkli bigimde yorumlanabilmektedir. Ornegin, tarim sektoriinde
yer alan bir konserve fabrikasinda ya da turizm sektoriinde yer alan bir otel isletmesinde
gecici olarak gorevlendirilen mevsimlik isgbren sayis1 ve personel degisim orani
yiiksektir. Bu yiikselme o tiir isletmelerin yapisina ve amacina uygun diistiigii icin
yapilacak yorum da farkli olacaktir.

Ayrica tek basina personel devir oram rakamlarn isletme icin bir sey ifade
etmemektedir. Bu rakamlarin standartlarla  karsilastinlmas1 ve isgorenlerin
tatminsizliginin aciklanmasinda hareket noktasi olarak ele alinmasi gerekmektedir. Ulke
genelinde veya sektorel bazda isgbéren devir oraninin incelenip buna gore isletme
verileriyle karsilastirma yapilmasi yararh olacaktir.

13
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Bununla birlikte hemen hemen her isletmenin kendi yapisina uygun diisen bir
optimal personel degisim orami olmasi gerekir. Bu hizin belirli toleranslar iginde
kalmasi beklenir. Saptanan optimal hizin altinda ya da iistiinde bir isgdren akist varsa bu
isletmenin izledigi personel politikasinin basarisizligini yansitir (Sabuncuoglu, 2000:
41).
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4. iSGUCU DEVRINIi ETKIiLEYEN FAKTORLER

Ekonomik ve sosyal alanda goriilen degismeler, teknolojilerde saglanan
gelismeler, kiiresellesme olgusu ve bunun yarattigi uluslararasi rekabet, isgiicii
piyasalarin1 derinden etkilemekte, isgiiciiniin ve c¢alisma sistemlerinin yapisi da
iggliciine yonelik taleplerde yeni tercihler ortaya c¢ikmakta, genelde diisiik nitelik
gerektiren tekrara dayali isler azalmakta, isgorenler de artik daha yiiksek mesleki nitelik
aranmaktadir. Kiiresellesme ile birlikte ortaya cikan siirecler ulusal isgiicii piyasalar
tizerinde Onemli bir etki mekanizmasi yaratmaktadir. Bu etki mekanizmas1 ¢aligma
kosullari, iicretler, istihdam diizeyi gibi bir¢ok alanda sonuclar dogurmaktadir (Simsek,
1999: 73).

Islemelerde isgiicii devir hizinin olusumuna etki eden pek cok etken
bulunmaktadir. Bu etkenler, sektorden sektore, isletmeden isletmeye farkli olabilecegi
gibi, isletmenin sinifi, tiirii, bulundugu yore ve en onemlisi de calisanlarin 6zellikleri
bakimindan bile degiskenlik gosterebilmektedir. Isletme yoneticileri basariya ulasmak
icin degisim fikrine uzak olmamalidir. Bu degisimi de beklentiler dogrultusunda,
isletme ve isgoreni fazla kayba ugratmayacak sekilde yapmalar1 gereklidir (Demir,
2002: 46).

Isgiicli devri sorunu yoneticilerin iizerinde durmalar1 gereken en Onemli
konularin basinda gelmektedir. Isgiicii devir sorunu ¢6ziilmesi ya da bir baska deyisle
istenilen seviyede tutulmasi ayn1 zamanda isgiicii verimliligi, egitim, isgiicii maliyetleri,
calisanlararas: iletisim, yOnetim gibi bircok konuda olusabilecek sorunlarinda
coOziilmesini saglayacaktir.

Organizasyonlarda degisime ve isgiicii devrine neden olan etkenler genel olarak
igletme dis1, isletme ici ve bunlarin disinda kalan diger kaginilmaz olan olaylardir.
Calismamizda isgiicii devrine neden olan etmenleri incelerken isletme dis1 etkenler ve
isletme ici etkenler ve kacimilmaz olan olaylar seklinde iiclii bir siniflandirma
yapacagiz.

4.1. isletme Dis1 Etkenler

Genel olarak igletmenin ve iggorenlerin disinda gelisen ve etki zamani belirsiz,
ayn1 zamanda isletme tarafindan kontrol edilmesi gii¢ olan etkenlerdir. Devletin ya da
siyasal otoritenin uygulamalar1 sonucunda olusan ve isletmenin faaliyette bulundugu
sektorii de etkileyen bu tiir etkenler kisilerin islerini kaybetmelerine yol agabilir.

Isletmenin kontrolii disinda gelisen ve isgiicii devrine etkileyen bu etkenlerin
cikis kaynagi olarak iilkenin i¢inde bulundugu ekonomik, siyasal ve toplumsal sartlar
gosterilebilir.

4.1.1. Ekonomik Durum

Ulke ekonomisinin igerisinde bulundugu olumsuz sartlar, mevsimlik
dalgalanmalar, ekonomik daralma veya genisleme gibi konjonktiirel etkenler biitiin
sektorleri etkiledigi gibi tekstil sektoriiniin faaliyetlerini de etkilemektedir. Yasanan her
ekonomik kriz sonrasi isletmelerin giderlerini en az seviyede tutmak istemeleri
kacinilmaz olmaktadir. Isletmenin en biiyiikk gider kalemlerinden birisini olusturan
isgorenlerin maliyetleri, oncelikle diisiiriilmesi s6z konusu olabilecek unsurlarin baginda
gelmektedir.
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Isgiicii maliyetlerinin diisiiriilmesi, mevcut isgiiciinde bir azaltmaya gidilmesi ve
sonucta iiretimde ve idari boliimlerdeki personelden is¢i cikarilmasi, isletmenin
isgorenler nedeniyle olusan dogrudan veya dolayl olarak bazi giderlerinin azaltilmasini
saglayacaktir (Rinefort ve Van Fleet, 1998: 10; Demir, 2002: 47). Ekonomik sartlar
nedeniyle olusan bu gelismelerden isletmenin dolayisiyla igveren ve isgoren kesiminin
olumsuz sekilde etkilenmesi kacinilmaz olacaktir.

4.1.2. Teknolojik Gelismeler

Isgiicii piyasasini etkileyen ve isgiicii devrine etki eden isletme dis1 etkenlerden
birisi de siirekli gelisen teknolojik yeniliklerdir. Gelisen teknoloji nedeniyle baz1 islerin
yerini makinelerin almasi isgiiciinii etkilemektedir (Abrahamson, 1997: 498).

Teknolojik gelismeler degisime ©On ayak olmus, degisimi hizlandirmistir.
Bununla birlikte, teknolojik gelismeler isgiicii ihtiyacin1 azaltmis boylece isgiicii
maliyetlerinde degisimler ortaya ¢ikmistir. Tatminsizlik verimliligin diismesine neden
olmus, boylece verimlilige verilen Onem artmis, yonetim ve {retimde degisimler
olmustur (Insan Kaynaklari, 15.01.2005, www.insankaynaklari.com).

4.1.3. isgiicii Akis1

Ulkeler arasi, kentler aras1 ve sektorler aras1 olusan isgiicii akis1 isgoren devrini
Oonemli Olciide etkilemektedir. Egitimli ve yetismis isgiicti farkli sektorler ve bolgeler
arasinda yer degistirmektedir.

Yeni yiizyilda, zeki, ¢ok iyi egitim gormiis, cok yonlil teknoloji bilgisine sahip,
kiiresel diisiinen, zihinsel esnekligi olan isgiicii ile, inisiyatif sahibi olma, ekip
calismasina yatkinlik, yaraticilik ve yer degistirebilme (mobilite) 6zellikleri giiniimiiz is
giiciinde aranan ozelliklerdir (Aktiirk, 2003: 2).

1§gﬁcu akisina, iicret, caligma ortami, uzun siireli istihdam, sosyal imkanlar vb.
gibi faktorler neden olmaktadir. Ornegin, turizm sektoriinde calisanlarin en az bir
yabanci dil bilgisine sahip olmast gereklidir. Bu nedenle turizm sektoriinde calisanlar
diger sektor isletmeleri icin hazir ve yetismis insan kaynagi olarak goriilmektedir.
Dolayisiyla, turizm sektoriinde ¢aligan isgdrenlerin bir kisminin bazi nedenlerden dolay1
diger sektorlere gegmesi, diger sektorler icin hazir isgiicii olarak algilanmaktadir.

Isgorenin egitim maliyeti isletmelerin toplam isgiicii maliyetlerinin icinde
onemli bir paya sahiptir. Sektorlerarasi iggiicii akis1 isgiicii egitim maliyetlerini
azaltmakta ve toplam iggiicli maliyetlerini diisiirmektedir. Yetismis elemanin farkl
sektorlere gecmesi, farkli sektorlerden de yetismis elemanin gelmesiyle olusan isgiicii
akisi, isgoren devrinin olumlu bir yansimasidir.

4.1.4. Alternatif Is imkanlarimin Fazlahg

Ekonomik ve teknolojik gelismelerin etkisiyle degisen ve gelisen isgiicii
piyasasinda ortaya ¢ikan alternatif is imkanlarindan olumlu sinyaller alan isgoren bu
imkanlar1 degerlendirmek isteyecektir. Bagka is alanlarinin daha iyi ve cekici imkanlar
saglamasit mevsimlik caligma alanlarinin etkileri (6zellikle turizm ve tarim kesiminde)
gibi faktorler dolayisiyla isgdren de is degistirmeye yonelik bir egilim olusacaktir.
Basarili bir yonetim ve uygun bir ¢alisma ortamina sahip isyerlerinde calisanlar farkli
bir beklenti icine girmeyeceklerdir. Dis cevreden olumlu sinyaller alinmadigindan
dolayi da calisanlar isletmede kalmay1 tercih edecektir.
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Baska mesleklerin toplumda daha ¢ekici ve gelecek vadeden meslekler haline
gelmesi durumunda, isyerini degistirme meslek degistirme ile beraber gelmektedir
(Simsek vd., 2001: 320).

4.1.5. Kidem Tazminati

Kidem tazminati, is¢inin c¢esitli sebeplerle isyerinden ayrilirken isveren
tarafindan is kanunu geregince isciye vermis oldugu bir tazminat seklidir.

Kendi istegiyle isten ayrilan isci kidem tazminatina hak kazanamaz. Kidem
tazminat1 briit iicret iizerinden hesaplamir. Yalmzca damga vergisi kesintisi yapilir. Is
Kanununa gore kidem tazminatinin s6z konusu olabilmesi i¢in tam bir yilin dolmasi
gereklidir. Calisanlar bir yerde ne kadar uzun siire calisirlarsa o kadar kidem tazminati
hakki elde ederler.

Isletme acisindan bakildiginda kidem tazminati oldukca yiiksek bir maliyet
getirmektedir. Isverenler fazla kidem tazminati 6dememek icin ¢ok kidem almadan
isgoOrenlerini isten ¢ikarmak ister bu da isgiicli devrini artirict bir faktordiir (Zaim, 1986:
62). Uygulamada giris ¢ikis yaptirmak suretiyle isgorenin kidem almasini onlemek
seklinde siklikla karsilagilmaktadir.

4.2. Isletme ici Etkenler

Isletmelerde isgiicii devrini etkileyen en 6nemli temel etkenlerden bir digeri de
isletme ici etkenlerdir. Bu tiir etkenler isletme disi etkenlerin aksine kontrol edilebilen,
zamam ve nedeni bilinebilen etkenlerdir. Isletme ici etkenler arasinda isletmenini
kurulug yeri, ulasimin niteligi, isin tiirli ve giicliigii, uygun olmayan orgiitsel kosullar,
iicretlendirme sisteminin bozuklugu, is kosullarimin elverissizligi, isgorenlerin asiri
zorlanmalari, kotii bir personel yonetimi uygulamasi, sosyal hizmetlerin bulunmamasi
veya yeterli olmamasi ve liretim siirecinin iyi islememesi sayilabilir.

Isletme ici etkenleri, isletme yonetiminden kaynaklanan nedenlerle isgdrenin
kendi istegiyle isten ayrilmast ve isgOrenlerden kaynaklanan nedenlerle isletme
yonetiminin isgdreni isten cikarmasi olmak iizere iki ana baglik altinda incelemek
miimkiindiir.

4.2.1. isgorenin Kendi istegiyle Isten Ayrilmasi

Calisanin isten ayrilmasi giiniimiizde sirketler i¢cin 6nemli bir sorundur. Bir
yonden isi Ogrenmis ve yaptigi hatalann sirkete Odeyerek yetismis bir calisanimi
kaybetmek, diger taraftan giden kisinin kalanlar iizerinde yarattigi olumsuz izlenim,
sirketleri zarara sokar. Ayrica yeni gelecek olanin ekiple yasayacagi uyum sorunlar1 da
goz Oniine alindiginda sirketlerin, calisanlarinin isten ayrilmast nedeni ile
karsilagacaklart  giicliigiin  boyutlar1 tahmin edilebilir ~(Baltas, 22.07.2005,
www.denetci.net).

Isgiicii devrine etki eden unsurlarin belki de en ©nemlisi calisanlarin kendi
istegiyle islerinden ayrilmalaridir. isletmeler iyi egitilmis, deneyimli personellere biiyiik
yatirnmlar yapmaktadirlar. Sayet bu kisiler umulmadik bir anda isletmeden ayrilirlarsa
bu isletmeye biiyiik kayip getirecektir.

Isgorenin isten ayrilmasi, kisisel ya da is ve/veya isletme ile ilgili olabilir.
Ayrilmalar her ne sekilde olursa olsun igletme yonetimi isgdrenin ayrilma nedenlerini
arastirmak ve ortaya ¢ikarmak zorundadir. Isten ayrilmalarin nedenlerinin arastirilarak
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tespit edilmesi ve gereken Onlemlerin alinmasi, yonetim islevlerini gerceklestirmede is
ve caligana ait bilgiler isletme yonetiminin en énemli kaynaklarini olusturacaktir. Eger
bdyle bir arastirma yapilmazsa ayni sorun diger calisanlar1 da etkileyecek ve isletmede
huzursuz bir ortamin yaratilmasina zemin hazirlamig olacaktir. Bunun sonucunda isgiicii
verimliliginin diismesi ve dolayisiyla isletmenin ekonomik hedeflerine ulasmasinin
zorlagacag bir durum olusacaktir.

Isten ayrilmalarda, calisanin bir¢ok nedenden dolayr kendi istegi ile ayrilmasi
s6z konusudur. Isgiicii devir hizim 6nemli olgiide etkileyen bu faktorler asagidaki
bagliklar altinda ayrintili bir sekilde incelenmistir.

4.2.1.1. Is Tatmini (Doyumu) Etkeni

Calisanlarim isini severek ve isteyerek yapmasi kendi basarisin1 ve verimliligini
etkiledigi gibi isletmenin de verimliligine ve karliligina katki saglayacaktir. Ancak
kisinin isini severek yapmas1 isinden alacagi zevk ve istekle dogru orantilidir. Kisi
yaptigl isten ne kadar zevk ve istek duyarsa, aym oranda doyum saglar. is doyumu,
calisanlarin yaptiklan islerinden duyduklart hosnutluk veya hosnutsuzluk olarak
tanimlanmaktadir (Tiitiincii ve Cicek, 2000: 124).

Tatminin ti¢ onemli boyutu vardir (Luthans, 1989: 170);

> s tatmini, bir is durumuna duygusal yanittir. Boyle olunca goriilmez, sadece
ifade edilebilir.

> s tatmini genellikle, kazanclarin ne 6lciide karsilandig1 veya beklentilerin ne
kadar asildiginin belirlenmesidir.

> s tatmini, birbiriyle iliskili ¢esitli tutumlar1 temsil eder. Bunlar isin kendisi,
iicret, terfi imkanlari, ydnetim tarzi, caligma arkadaslar vb...

Is doyumu, isin cekici yonleri, calisma kosullari, iicret, sirketin takinacag
tutumlar gibi sistem belirleyicileri ile yakindan ilgilidir (Crossman ve Abou-Zaki, 2003:
369). Bircok endiistriyel kurulusta etkin olan bireyin isini sevmesi yaninda, isin
igeriginin sagladig1 tatmine de deger verilmektedir. Bu nedenle is tatmininin bireyi
sistemde tutmasi gerekir.

Calisanlarin daha yaratici olmalar i¢in uygun ortamlarin hazirlanmasi, tim
calisanlara esit imkanlarin saglanmasi, yillik izinlerin diizenli olmasi, ¢aligma ortaminin
ergonomik olmasi, ¢alisanlarin saglik sorunlarina verilen Onem, bagimsiz calisma
ortamlarinin hazirlanmasi ve is yerinde yeni bireylerin yonetimlerce korunmasi gibi
faktorler is tatminini etkileyen faktorlerden birkagidir (Graham ve Messner, 1998: 198).

Is doyumsuzlugu gizli bicimlerde ani grevlere, isi yavaslatma eylemlerine,
disiplin sorunlarimin c¢ogalmasina ve Orgiitsel sorunlarin birikmesine neden
olabilmektedir. Bu alanda yapilan arastirmalar genel olarak devamsizlik, performans,
isten ayrilma egilimi ve isci devri iizerinde, is doyumunun 6nemli bir etkisi oldugunu
gostermektedir (Tiitiincii, 2000, www.sbe.deu.edu.tr). Is tatminin azalmasiyla is giicii
devir orani artarken, is tatminin artmasiyla da isgiici devir oran1 azalmaktadir (Bas ve
Ardig, 2001, www.bilgiyonetimi.org).

Calisanlar agisindan is doyumunun yiiksek oldugu isletmelerde, calismay1 ve is
ortamini etkileyebilecek bir¢cok olumsuzluklarin da kendiliginden ortadan kalkacagi
sOylenebilir. Ancak her calisanin ayni diizeyde is doyumuna ulagmasi séz konusu
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olamaz. Dolayisiyla is doyumu kisiden kisiye farklilik gosterebilecegi gibi yapilan
islerden dolay1 da farklilik gosterebilir.

Isi yapan Kisinin isiyle ilgili kararlara katilmasi, inisiyatifini kullanmas1 ve bu
asamaya gelebilmesi icin egitilmesi gerekmektedir. Giiclendirme ve egitimle
iggorenlerin sorumluluk alanlarn genislemekte ve daha fazla otonomiyle kendi kendini
kontrol saglanmaktadir. Boylece isgorenlerin kendilerini organizasyon i¢inde degerli
hissetmeleri ve is doyumunun artmasi saglanmaktadir. Giliglendirmenin basariyla
uygulanmasi i¢in, motivasyon artirmaya yonelik calismalar yapilmasi ve etkin bir bilgi
ve iletisim sisteminin kurulmasi gerekir. Personel giiclendirme yoluyla is doyumunun
artinlmasinda; organizasyon yapisi, yonetim anlayisi ve giiclendirilecek isgdrenin birey
olarak ozellikleri 6nemli unsurlardir (Ozdemir ve Oztiirk, 2003, www.iibf.atauni.edu.tr).

Is doyumu kisiye, is ortam diginda da baz1 yararlar saglamaktadir. Bu yararlar
kisinin yasi, egitim seviyesi, isinde calistig1 siire, aldigi ticret ve ailedeki sorumluluk
diizeyine gore degismektedir. Is doyumu, isgorenlerin verimliligi acisindan 6nemli
oldugu gibi isletmenin de isgérenden bekledigi performansin saglanmasinda da biiyiik
bir 6neme sahiptir.

4.2.1.2. Ucret ve Ek Kazanclar Etkeni

Calisanlar i¢in iicret, gelir ve yasam standardini belirleyen bir 6ge olarak
karsimiza c¢ikarken; sanayinin gelismesi i¢in 6nemli bir maliyet faktorii ve toplumdaki
sosyal adaletin ortaya cikma oranim belirleyen 6nemli bir unsurdur (Dursun, 1997:
339).

Genel anlamda iicret, Is Kanunundaki tammlamaya gore, bir kimseye bir is
karsiliginda igsveren veya iiglincii kisiler tarafindan saglanan ve nakden 6denen meblagi
kapsar (Is Kanunu; Madde 26 - Degisik: 29/7/1983-2869/5 md.).

Ucret, mal ve hizmet iiretiminde kullanilan ve iiretime yardimci olan emegin
karsihiginda 6denen parasal tutardir. Ucret; ana iicret, fazla galigma iicreti, primler,
hafta tatili licreti, genel tatil iicreti, yillik izin {icretleri 6gelerinden olusur (Akoglan,
1999: 33).

Calisma yasaminin kalitesini etkileyen belki de en onemli degisken iicretlerdir.
Ucretleme sistemi, calisanlarm tatmin ya da tatminsizliginin baslica belirleyicilerin-
dendir. Ucret, ¢alisan agisindan ¢ok hassas, isletme acisindan da ¢ok kritik bir konudur.
Firmadaki iicretleme sisteminin dogru bir sekilde tasarlanmasi, tasarim asamasinda
calisan katilminin saglanmasi, dengeli, adil ve esit bir iicret yapisinin kurulmasi
gerekmektedir (Ataay, 1988: 52).

Yonetimin, en 6nemli islevlerinden birisi de adil bir iicret sistemi kurmaktir.
Calisanlar ne aldiklar1 kadar neden bu ticreti aldiklarini, ne zaman artis olacagini, artista
nelerin rol oynadigini, performansin iicrete nasil yansidigini, statiilere iliskin iicret
standartlarinin ne oldugunu bilmek durumundadirlar. Calisanlarin belki de en cok
onemsedikleri sey ay sonunda kurumdan aldiklan iicret ve ek kazancglardir. Ciinkii kisi
emegini satmaktadir. Emeginin karsiligimi aldifina inanmayan kisi ise muhtemelen
mutsuz olur, is tatmini diiser, kuruma baglilig1 azalir. Bunlarin 6nlenmesi icin iicret
yonetimi  dikkatli ~ve  objektif bicimde yapilmalidir  (Findik¢i, 2000
www.humanresourcesfocus. com).

Gectigimiz 40-50 yil boyunca sirketler calisanlarmma ‘hangi hedef ya da
beklentiler karsiliginda ne kadar iicret 6denmesi’ gerektigi ile ilgili dogru kararlar
vermek icin cesitli yontemler kullanmistir. Gegmiste oldugu gibi bugiin de biitiin bu
yontemlerin temel amaci, maliyetleri kontrol altinda tutarken kalifiye isgiiciinii sirkete
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cekecek, elde tutacak ve motive edecek bir iicret sistemi kurmaktir. Daha kalifiye, daha
bireysel ve mobil olan yeni isgiiciinii geleneksel iicret sistemleri ile sirkete cekmek, elde
tutmak ve motive etmek giin gectikce zorlasmaktadir.

Geleneksel iicret sistemlerinin yetersiz kalmasi, degisen iicret yapilarin1 daha
esnek, degisime hizla adapte olabilecek, dolayisiyla stratejik olarak yonetilmesi gereken
yapilar haline getirmistir. Yeni iicret yapilarinin temel 6zelligi, temel iicret, degisken
iicret ve ek kazanglardan olusan toplam {iicret paketinin stratejik olarak yonetilmesidir.
Ayrica yeni yapilarda iicret, klasik ‘sirkete cekmek, elde tutmak’ amacinin yan1 sira bir
iletisim araci olarak da kullanilmaktadir.

Ucret Memnuniyetsizligi

v
Daha Yiiksek Ucret
Istegi
' ! | | . '
Isin Haksiz Performans Grev Sikayet Daha Yiiksek
Cekiciligini Kazang Ucretli I
Yitirmesi Yollarin Arama
Gitme

| | v | !

Ise Is Yiiksek Yiiksek Ise
Devamsizligin Memnuniyetsizligi Isgiicii Isgiicii Devamsizligin
Artmasi Devri Devri Artmasi

| }

| | '
Psikolojik Geri Fiziksel Saglik Psikolojik Saglik
Cekilme Bozuklugu Bozuklugu
l l \ 4 A\ 4
v
Diisiik Verimlilik ve
Kayiplar

Sekil 4.1. Ucret Memnuniyetsizliginin Sonuclar1 (Cowling, 1990: 118).

Cok az kisi aldig ticreti yeterli bulmaktadir. Genelde ¢ahisanlar nadiren aldiklar
iicret nedeniyle yiiksek tatmine sahip olurlar. Ulkemizde iicret diizeyi, erkekler igin
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kadinlardan, mavi yakalilar i¢cin beyaz yakalilardan evliler i¢in bekarlardan daha 6nemli
bir degisken olarak goziikmektedir (Erdogan, 1996: 239).

Ucretin calisanlar iizerinde énemli bir etkisinin bulunmasi, bu konunun ne kadar
onemli oldugunu gostermektedir. Calisanlarin aldiklart iicretten memnun olmamalari
Sekil 4.1°de goriilecegi gibi bazi durumlarin olusmasina neden olmaktadir.

Sekil 4.1°’den de anlasilacagi iizere calisanlarin emekleri karsiliginda aldiklan
iicretten memnun olmamalari durumunda artan isten soguma ve bunun sonucunda da
hem psikolojik hem de fiziksel rahatsizliklar goriilebilmekte, dolayisiyla isgiicii
verimliliginin diismesine bagl olarak isletmenin kayiplari olmaktadr.

Ucret, tiim calisanlar icin is tatmininde 6nemli rolii olan bir faktordiir. Yapilan
arastirmalar sonucunda, alinan {icretin is tatminini dogrudan etkiledigi sonucu
bulunmustur (Lam, 1995: 73). Calisanin ise karsi tutumunu genellikle aldigi iicretin
yeterliligi, almasi gerekene oranla normalligi ve ihtiyaglarim1 karsilama derecesi
belirlemektedir. Ancak, ticretin is tatmini iizerindeki etkisi bir noktadan sonra miktar ile
degil, calisanlar arasindaki dengeli dagilim acisindan 6nem arz etmektedir.

Calisanin kendisi ile aymi diizeyde olanlardan daha az iicret almasi, ozellikle de
kendisinden daha az yetenekli olduguna inandig1r ¢alisanlara gore iicretinin diisitk
olmasi, is tatminsizligi yaratmaktadir (Erdogan, 1996: 238). Diisiik iicret diisiincesiyle
ortaya ¢ikan tatminsizlik de devamsizlik ve isgoren devrine neden olmaktadir.

4.2.1.3. Yiikselme (Terfi) Etkeni

Yiikselme, calisanin daha yiiksek konumdaki bir goéreve, dolayisiyla daha giic
bir goreve getirilmesidir. Gorev giiclestikce bireye yiiklenen sorumluluklar artacak,
tecriibe kazandikca is monotonlasacak ve calisanlar bulunduklarn mevkilerdeki
yetkilerini ve dolayistyla sorumluluklarini yetersiz bulacaklardir. Bu nedenle, daha
yiiksek yetki ve sorumluluklarla calismayi arzu edeceklerdir. ilerleme yada yiikselme
yollart tikanan ¢alisanlarin ¢calisma gayret ve sevkleri azalacaktir. Kisacasi, yiikselme
kararlar parasal ve psikolojik odiilleri birlikte iceren bir ¢esit ddiillendirme kararlardir.
Bu kararlar ¢alisanin gelecegine iligkin hayati kararlardir ve yiikselme her seyden once
personelin basarisint  gostermektedir. Yiikselme firsatlarinin bulunmasi, calisanin
davranisint  etkilemektedir ve yiikseldikce kendini gelistirme imkam elde eden
personelin kendine olan giiveni de artmaktadir (Boies ve Rothstein, 2002: 237). ilerleme
ya da yiikselme olanaklarinin tikanmasi ise ¢alisanlarin calisma istek ve amaclarim
azaltmaktadir (Eren, 1998: 430).

Isletmelerde terfi, bir kisiyi, sorumluluklarini artirarak egitimini daha iyi
kullanabilecegi bir pozisyona getirmekten ibarettir. Insan1 ¢alismaya sevk eden 6nemli
faktorlerden biridir. Terfi ayn1 zamanda ihtiras1 tatmin eden bir ara¢ olarak karsimiza
cikmaktadir (Eren, 1993:151).

Calisanlarin terfi ettirilmesi kariyer yonetiminin en 6nemli sorumluluklarindan
biridir. Ciinkii terfi islemi dogru bir sekilde yapildiginda hem isletmenin basaris1 artar
hem de calisanlarin giidiilenmeleri ve isletmeye olan bagliliklar artar.

Insanlar1 bulmak, onlar1 agikca tanimlanip anlasilmis islere yerlestirmek ve bu
islere baglatmak ic¢in kullanilan mantiksal ve sistematik yontemlerin basarisi, ilerleme
ve gelisme olanaklarinin varligina baglidir (Finnigan, 1995: 98).

Ilerleme, calisana maddi ve manevi birtakim yararlar saglamaktadir. Bireye
mesleginde veya bulundugu konumda yiikselme olanag ile genelde biiyiik sorumluluk,
otorite ve yliksek iicret saglar. Psikolojik olarak ilerleme, bireyin giivenlik, ait olma ve
kisisel ilerleme gereksinimini doyurur. Ilerleme isgoren secimi kararmdan daha da
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dikkat gerektiren onemli bir orgiitsel karar olarak goriilmektedir (Aldemir vd., 2001:
216).

Ancak terfi sistemleri adil ve dogru islemedigi siirece isletmeye verdigi zarar,
yararlarindan daha fazla olur. Bunun en giizel 6rnegi yiiksek oranda personel devri
olarak gosterilebilir. Bazen bir kisiyi terfi ettirmek ona zarar da getirebilir. Yapilan bir
arastirmaya gore, beyaz yakalilar ya da iist diizey yoneticiler, bos zamanlarim ve aile
faaliyetlerini kaybedecekleri endisesi ile terfi olmaktan memnun olmuyorlar. Mavi
yakali ¢alisan icin terfi, bir odiilken beyaz yakali calisan icin motivasyonu bozan bir
faktor olabilir (Insan Kaynaklari, 03.01.2006, www.insankaynaklari.com).

flerleme olanaklari, isletme igerisinden ya da isletme disindan temin edilen
elemanlarin yiikseltilmesi ile olabilir. isletme disindan yapilacak bir yiikseltme, mevcut
calisanlara tarafindan olumlu karsilanmayacak ve hatta ilerleme beklentisi igerisinde
olan calisanlarin da moralini bozacaktir. Ancak bu durum, isletmenin digaridan hig
eleman alarak da ilerleme imkan1 vermeyecegi anlamina gelmez. Bir¢ok isletme gerekli
olan elemanlar1 disaridan aramaktansa igerideki kaynaklar1 kullanarak ¢dzmeyi tercih
etmektedir. Bu durum c¢alisan elemanlar iizerinde onemli bir etki yapacaktir. Igerden
ilerlemeyi standart politika haline getiren isletmelerde moral ve verimlilik genellikle
yiiksektir. Isten ayrilmalar, ise devamsizlik daha azdir ve c¢ahisanlar gorevlerine
baghdirlar. Ciinkii calisanlar birey olarak kendilerine Onem verip yatirim yapan
isletmelere kisisel ve mesleki bir baglilik duyarlar. Bu da onlarin islerine daha siki
sarilmasina ve iiretkenligin artmasina neden olur. Isletme icerisinde yiikseltme politikasi
uygulamasinin sonucu bu baglilik duygusunun olusmasidir (Palmer, 1993: 81).

Isletme icinden yapilacak terfiler, bir iist pozisyona yiikseltilen calisanlar icin
oldugu kadar diger calisanlar i¢in de bir giidilleme araci olarak etkisini gosterecektir
(Martin, 1994: 9).

4.2.1.4. Stres Etkeni

Glintimiizde oOzellikle degisim hizinin sasilacak diizeyde artmasi nedeniyle,
insanlarin siirekli bir seyler kag¢iyormus korku ve kuskusuyla hizli hareket etme
zorunlulugu duymalari, stresi giindelik yasamin bir pargasi haline getirmistir (Tutar,
2004: 201).

Orgiitsel stres, bireylerin normal islevlerinden farklilasmaya zorlayan
degismeler tarafindan belirlenen ve onlarin isleriyle ve diger insanlarla etkilesiminden
kaynaklanan bir durumdur (Pehlivan, 1995: 12). Stresle ilgili bir¢ok rahatsizliklar
isyerlerinde pahaliya mal olan sonuclar dogurmaktadir. Orgiitlerde stres nedeniyle;
giidiilenmenin kaybolmasi, isi yavaslatma, performansin niteliginin ve verimliliginin
degismesi, yaraticiligin azalmasi, cesitli hastaliklar ve oliim gibi sonuglar goriiliir
(Allen, 1983: 8).

Bir orgiitteki calisanlar etkileyen stres kaynaklar (Davis ve Newstrom, 1988:
422); ig yiikkiinin fazlaligi, zamanin sinirliligi, denetimin niteliginin diisiik olmasi,
yetkinin sorumluluklan kargilamada yetersiz kalmasi, politik havanin giivensizligi, rol
belirsizligi, orgiit ve bireyin degerleri arasinda uyumsuzluk, kisi ile isi arasinda
uyumsuzluk, rol catismasi, roller ile ilgili asir1 yiik, sorumluluklarin yaratigi endise,
calisma kosullari, insan iliskileri ve yabancilagsmadir.

Orgiitiin islevsel cevresini olusturan, gorev, yetke ve iiretimden olusan ii¢ yapisi
vardir. Isgorenin orgiitsel stres kaynaklari icerisinde islevsel cevre biiyiik bir rol
oynamaktadir. Islevsel cevreyi olusturan yapilara iliskin stres kaynaklarim asagidaki
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sekilde gruplandirmak miimkiindiir (Eren, 1998: 224; Pehlivan, 2000: 50; Tutar, 2004:
222);
1) Gorev yapisina iligkin stres kaynaklari,

Teknolojik Degisim,

Asirt ig yiikdi,

Isin sikic1 olmast (Monotonluk),
Ucret yetersizligi,

Yiikselme olanagi,

Calisma saatlerinin uzun olmasi,
Caligsma kosullari,

Kalabalik.

VVVYVYYVVYYVYY

2) Yetke yapisina iligkin stres kaynaklari,

Karar verme,

Karara katilma,

Yetkilerin yetersiz olusu,
Sorumluluklarin verdigi endise,
Degerlendirmede adaletsizlik,
Yoneticilerin tegvik etmemesi.

YVVYVVYVYYVY

3) Uretim yapisina iliskin stres kaynaklari,

» Zaman baskisi,

» Arag-gerec yetersizligi,

» Yeteneklerin igin gereklerine uygun olmamas,
» Calismalarin karsiligin1 alamamak.

Bir kurumda siirekli olarak stres altinda c¢aligmak ¢alisanlarin kurumla
biitiinlesmesini ve is doyumunu engeller. isgoren devir hizinin yiiksek olmasina neden
olan stres faktorleri cesitlidir. Kisilerin yeteneklerini kullanma olanagi bulamadiklar ve
kariyer gelisiminde problem olan otokratik yonetim anlayisin1 benimseyen kurumlar
basl basina birer stres faktorii olabilir (TISK, 22.09.2005, www.tisk.org.tr).

Aslinda bir miktar stres giinlilk hayatta karsilagilan zorluklarla basa ¢ikmada
ihtiya¢ duyulan enerji, uyaniklik ve giicii saglar. Ancak uzun siireli, siirekli ve fazla
miktarda stres yorgunluga ve verimin diismesine neden olur, bedensel ve ruhsal sagligi
tehlikeye sokar (Insan Kaynagini Gelistirme Vakf1, 27.11.2005, www.ikgv.org).

Stres isgiicii devrinin ve ise devamsizligin en énemli nedenlerindendir. s stresi,
calisanlar, 6zellikle de yoneticiler tizerinde fizyolojik ve psikolojik zararlara yol agabilir
ve onlarin saghigim olumsuz yonde etkileyebilir. Aym1 zamanda c¢alisanlarin birinde
goriilen stres diger calisanlar de etkiler

4.2.1.5. Giinliik Calisma Siiresi Etkeni
06.04.2004 tarihli, 25425 say1l1 Resmi Gazetede yayimlanan is Kanununa iliskin

Calisma Siireleri Yonetmeligi, calisma siirelerinin uygulanmasina iliskin esaslari
diizenlemektir. Bu yonetmeligin genel hiikiimlerine gore;
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Caligma siiresi;

Madde 3 —Calisma siiresi, is¢inin c¢ahistinldigi iste gecirdigi siiredir. Is
Kanununun 66’nc1 maddesinin birinci fikrasinda yazili siireler de calisma siiresinden
sayilir. Aym1 Kanunun 68’inci maddesi uyarinca verilen ara dinlenmeleri ise, calisma
stiresinden sayilmaz.

Ara dinlenmeleri, iklim, mevsim, yoredeki gelenekler ve isin niteligi goz Oniinde
tutularak, yirmi dort saat icinde kesintisiz on iki saat dinlenme siiresi dikkate alinarak
diizenlenir. 4857 sayil1 is Kanununun 69’uncu maddesinin son fikrast hiikmii saklidir.

Haftalik Normal Caligsma Siiresi;

Madde 4 —Genel bakimdan calisma siiresi haftada en ¢ok kirk bes saattir. Aksi
kararlagtinlmamigsa bu siire, isyerlerinde haftanin calisilan giinlerine esit Olgiide
boliinerek uygulanir.

Haftanin is giinlerinden birinde kismen g¢alisilan isyerlerinde, bu siire haftalik
caligsma siiresinden diisiildiikten sonra, ¢alisilan siirenin ¢aligilan giin sayisina boliinmesi
suretiyle giinliik ¢aligma siireleri belirlenir.

Giinliik caligsma siiresi her ne sekilde olursa olsun 11 saati asamaz.

Bir isc¢inin bu sinirlari asan siirelerle calistirilmasinda;

a) 4857 sayili 1§ Kanununun 41, 42 ve 43’iincii maddeleri,

b) 79 sayil1 Milli Korunma Suglariin Affina, Milli Korunma Teskilat, Sermaye
ve Fon Hesaplarinin Tasfiyesine ve Bazi Hiikiimler Ihdasina Dair Kanunun 6’nci
maddesi hiikiimleri uygulanir.

Telafi Calismast

Madde 7 —Zorunlu nedenlerle isin durmasi, ulusal bayram ve genel tatillerden
Once veya sonra igyerinin tatil edilmesi veya benzer nedenlerle isyerinde normal ¢calisma
stirelerinin onemli Olciide altinda ¢alisilmasi veya tamamen tatil edilmesi ya da is¢inin
talebi ile kendisine 4857 sayili Is Kanunu, is sozlesmeleri ve toplu is s6zlesmeleri ile
ongoriilen yasal izinleri disinda izin verilmesi hallerinde, is¢inin calismadigi bu
stirelerin telafisi i¢in isciye yaptirilacak calisma, telafi calismasidir.

Telafi caligmasi, kaynagini olusturan zorunlu nedenin ortadan kalkmasi ve
igyerinin normal calisma donemine baslamasimi takip eden 2 ay igerisinde yaptirilir.
Telafi calismasi, giinliitk en ¢ok caligma siiresi olan 11 saati asmamak kosulu ile giinde 3
saatten fazla olamaz. Telafi caligmasi, tatil giinlerinde yaptirilamaz.

Yapilan islerin niteligine gore, isin baslama ve bitis saatleri isciler icin farkl
sekilde diizenlenebilir.

Insanlar, giinliik calisma saatlerinin fazla olmasii istememektedirler. Ciinkii,
zamanlarinin biiyiikk ¢cogunlugunu is yerinde gegirmeleri durumunda 6zel yasantilarina
ayirdiklari zamanin daha da kisalacaginm bilinci icerisindedir. Is yerinde giinliik
caligma siirelerinin uzamast ya da fazla siire ile calistirilmalar yeterince
dinlenememelerine neden olmakta ve yasamlarinda yapmalarn gereken diger islerini
olumsuz sekilde etkilemektedir. Bu tiir islerin yapilmasi i¢in siirekli izin veya rapor
kullanma gereksinimi dogmakta ya da ise ge¢ gelmeler, erken ayrilmalar, devamsizlik
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gibi bazi sorunlar olugsmaktadir. Isletmede calisanlarm bu tiir hareketlerinin yonetimce
engellenmesi durumunda isten ayrilmalarla karsilagilmaktadir.

Isletmede isgorenlerin giinlik c¢alisma siirelerinin  fazla olmasi, ise
devamsizliklarin artmasina ve isgoren devrine neden olmaktadir (Eren, 1993: 173;
Igbaria ve Guimaraes, 1999: 149). Ozellikle kadin ve cocuk calisanlar fazla ¢alisma
stirelerine gore daha az dayanikli olduklart i¢in bunlarda devamsizliklar daha sik
goriilmektedir.

4.2.1.6. Fiziksel Calisma Kosullar:

Hizli teknolojik gelismeler; bir yandan insanin refahina hizmet ederken, ote
yandan insan hayati ve gevre icin tehlikeleri de beraberinde getirmektedir. Ozellikle
sanayilesmenin ve yeni iretim yoOntemlerinin 6n plana c¢iktigt 20. yiizyil; yogun
makinelesme ve iiretim siirecine giren binlerce kimyasal maddenin neden oldugu is
kazalar1 ve meslek hastaliklar1 sonucu oliimler ve organ kayiplarinin yogunlastigi bir
yiizy1l olmustur. Uretim siirecine giren her yeni madde, her yeni makine, ara¢ ve gerec,
insan saghgi, isyeri giivenligi, c¢evre saghigi ve cevre giivenligi icin tehdit
olusturmaktadir. Bir bakima yiikselen refahin faturasi; insanliga is kazalari, meslek
hastaliklar1 ve cevre kirlenmesi olarak kesilmektedir (Demir, 2002: 72).

Isletmelerde isgiiciiniin etkin bir sekilde kullanilmasi igin gerekli olan uygun
calisma ortaminin saglanmasi zorunludur. Uygun calisma ortami, isgdrenin isyerinde
rahat ve verimli olabilmesi i¢in istenilen standartlara uygun bir sekilde yapilmasi i¢in
gerekli olan fiziksel ve psikolojik havanin yaratilmasidir. Bu nedenle isgorenin,
isletmedeki fiziksel calisma sartlarindan olumlu veya olumsuz bir sekilde etkilenmesi
kacinilmazdir. Isgorenin, bu etkilenme sonucunda gosterdigi performans diisiikliigii iste
verimliligin de diismesine neden olacaktir.

Is ve calisma ortamu saglik agisindan riskler icerebilir. Calisma ortamindaki
kalabalik, giiriiltii, kirlilik, stirekli ayn1 beden pozisyonunda c¢alisma zorunlulugu, agir
kaldirma, manyetik alanlara ya da kimyasal maddelere maruz kalma, hava kirliligi, is
kazalar1 gibi daha pek ¢ok etken saghigi tehdit etmektedir. Isletmeler calisma
ortamlarindan kaynaklanacak saglik risklerini tanimali ve bunlari en aza indirmelidirler.

Fiziksel calisma kosullart; calisanlarin i¢cinde bulundugu calisma ortami ve onu
etkileyen fiziksel kosullar verimliligi etkileyen onemli faktorler arasinda sayilabilir. Bu
kosullarin en uygun diizeye ulagmasi calisanin moral yapisimi etkileyebilecegi gibi
igletmeyle biitiinlesmesini ve dolayisiyla is tatminini de kolaylastiracaktir. Bu nedenle
fiziksel kosullarin, calisanlarin calisma temposu ve istegini artiracak bicimde
diizenlenmesine gidilmektedir. Dolayisiyla fiziksel kosullarmin iyilestirilmesi
iggorenlerin is tatminini artirmaktadir (Bas ve Ardig, 2001, www.bilgiyonetimi.org ).

Isgorenin icinde bulundugu calisma ortami ve onu etkileyen fiziksel kosullar,
bireylerin stresle karsi karsiya kalmalarina neden olur. Bu kosullarin en uygun diizeye
ulagmas1 isgorenin moral yapisin1 etkileyecegi gibi, oOrgiitle biitiinlesmesini de
kolaylastirmaktadir. Bu nedenle fiziksel kosullarinin iggorenlerin ¢alisma temposunu ve
istegini arttiracak bicimde diizenlenmesi gerekmektedir (Pehlivan, 2000: 58).

Calisma ortaminin 6nemli sorunlarindan birisi is ve is alaminin etkin
kullaniminda etkili olan aydinlatma faktoriidiir. Aydinlatma sisteminde 151k tek yonden
miimkiinse tek kaynaktan gelmeli, 15181n kaynag1 sabit olmali ve renk degisimlerinden
kacimilmalidir. Isigin siddeti iyi ayarlanmali, renkli aydinlatma sistemlerinden
kacinilmalidir. Giin 15181na yakin 1siklandirma goriis etkinligi acisindan digerlerinden
istiindiir.
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Iyi bir aydinlatma hem erken yorulmay: dnler ve hem de insanlar giidiileyerek
verimini arttirir. Bireyler genellikle giin 1518ma yakin bir 1siklandirmayi tercih ederler.
Glines 1s1mma yakin bir 1siklandirma bireylere ferahlik verir. Kotii aydinlatmanin
getirdigi yorgunluk ile birlesen can sikict durum, hem dikkati dagitir ve hem de insani
moral acisindan yipratir ve sinirli kilar (Eren, 1993: 181).

Is alanlarinda olusan kotii koku, duman, 1s1 ve rutubet insan sagligin1 olumsuz
etkileyen etkenlerdir. Calisanlarin kapali alanlarda siirekli karsilasabilecekleri bu tiir
olumsuz etkenler ortadan kaldirilmadigi siirece isgiiciiniin verimliliginin saglanmasi
miimkiin olmamaktadir. Isyerinde kapali caligma alanlarinin 1sis1 normal diizeyde
olmalidir. Calisma yeri 1sisinin normal diizeyde olmasi verimi etkiledigi gibi
iggorenlerin dikkatlerini arttiracak ise uyarlanmalarini da etkileyecektir.

Hava bircok ozellikleriyle bireyin ¢alismasim etkiler. Birey havayi soluklar ve
biitiinii ile havanin i¢inde bulunan bir cisim olarak calisir, dinlenir, hayatini siirdiirecek
birtakim davramislarda bulunur (Eren, 1993: 181). Hava sicakligi, hava basinci, hava
degismeleri, havadaki nem oram bireyler iizerinde etki yapmaktadir.

Giiriiltii faktorii onemli bir etkendir. Tekstil isletmelerinde makine giiriiltiisiiniin
son derece yiiksek oldugu bir¢ok boliim mevcuttur. Bu tiir yerlerde ¢alisanlar belirli bir
yastan sonra ya isletme i¢inde bolim degistirmekte ya da isten ayrilmaktadir. Bu
nedenle calisma ortaminda olusan asirt derecede giiriiltii kirliligi calisanlarin isten
ayrilma nedenlerinden birisi olarak goriilmektedir (Guthrie, 2000; Demir, 2002: 73).

Giiriiltiiniin insan iizerinde iic etkisi vardir (Pehlivan, 2000: 59);

» Asin giiriiltiilii ortamlar bireylerde isitme kaybina neden olur

» Giiriilti isgorenlerin kendi ve baskalarinin seslerini algilamasini 6nleyen
bir maskeleme islevi yaratir. Bu durumda is ortamimin giiriiltiisi,
isgorenlerin normal sesleriyle iletisim kurmalarin1 engeller.

» Asirt giiriiltii verimlilik ve kendini iyi hissetme duygusu iizerinde olumsuz
etkiler yaparak stres yaratir.

Zihinsel islemler gerektiren islerde giiriiltii cok rahatsiz edicidir. Gliriiltii ani
olarak meydana geldigi zaman insanda ani korku ve soklara neden olur. Asir giiriiltii
ise gecici veya siirekli sagirliklara neden olmaktadir. Giiriiltiiniin 6nlenebilmesi i¢in
zeminin giiriiltiilyii emecek bicimde esnek yapilmasi, tavanin ve duvarlarin uygun
maddelerle kaplanmasi, kulakliklar takilmasi gibi 6nlemler alinmalidir.

Fiziksel calisma kosullar olarak degerlendirilen bir baska konu da kalabaliktir.
Kalabalik, bir yerde olan hareketliligin gostergesidir. Isyerinde calisanlarin sayisi
gereginden fazla olmasi durumunda isgorenlerin ¢alismasimi etkileyebilir. Kalabalik
caligma ortamlarinda zaten fazla olan giiriiltiniin daha da artmasi goriiliirken,
calisanlarin ve yapilan isin denetimi de zorlagsmaktadir. Bir ig yerinde yalnizca,
calisanlarin olusturdugu kalabalik olarak diisiiniilmemelidir. Aynm1 zaman da ortamda
bulunan diger insanlarin da olmasi kalabaliZin olusmasina neden olmaktadir.
Isgorenlerin isten kagmasi ya da isyerindeki kidemli isgorenlerin yapilacak isleri yeni
isgorenlere yaptirmalar1 ve deneyimsizlik sonucu meydana gelen is kazalari oraninin
artmas1 kuskusuz ki kagiilmaz olacaktir.

Isgorenler acisindan calisilan yerin donanimi da ayr1 bir neme sahiptir. Kolay
ve rahat calismay1 engelleyen ortamlar bireylerin verimli ve etkili c¢aligmasini
engelleyerek bir baski olusturur. Ergonomik acidan iyi diizenlenmemis ortamlar
calisanlarin fazladan yorulmalarina neden olan bir baska etkendir (Pehlivan, 2000: 66).
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Isletme icinde bulunan merdiven, asansor, giris-cikis kapilari, biiro ici yerlesimi,
kullanilan arag-geregler isgdrenin ¢alismasini etkileyen etkenlerdendir.

Isyerindeki fiziksel caligma kosullar1 yetersiz ve aym zamanda sorunlar
yaratiyorsa, ¢alisanlar1 orgiit i¢inde tutma ve ¢alistirma olanaksiz hale gelmektedir. O
halde orgiit icin yagsamsal nitelik tasiyan fiziksel kosullar oncelikle saglanmalidir (Eren,
1993: 29). Aksi takdirde is veya isletme ile ilgili olarak isgorenler agisindan bazi
sorunlarin olugmasi kagimilmaz olur. Fiziksel ¢alisma kosullarinin isgorenler tizerindeki
etkileri bilinmektedir. Is ortaminin isgorenlerle uyumlastirilmas: isletme yonetimin
tizerinde durmasi ve ¢oziime kavusturmasi gereken konularin basinda gelmektedir.

4.2.1.7. Uzun Dénem Istihdam ve is Giivencesi

Calisanlarm islerinin giivence altinda olmasi isletmenin ekonomik kosullarina
bagh olarak degismektedir. Ekonomik agidan giiclii olmayan isletmelerin genellikle
calisanlarin bu tiir isteklerine ya da haklarma sicak bakmadiklar goriilmektedir.
[sgiiciiniin ekonomik agidan daha giiclii ve galiganlarin haklarinin saglandig1 isletmelere
dogru akimin olmasi kacinilmaz bir sonugtur.

Orgiitler uzun siireli is ve istihdam garantisi sunamama ve ydnetim
kademelerinin azaltilmas1 dolayisiyla isgorenleri motive edememekte ve nitelikli
isgorenleri orgiitte tutabilmekte zorlanmaktadir. isgorenler ise, is garantisinin azalmas,
sik is degistirme zorunda kalma, saglik ve sosyal giivenlik harcamalarm kendisinin
karsilamasi veya bunlardan mahrum olma durumlartyla karst karsiya kalmaktadir
(Dogan, 14.12.2006, www.bilgiyonetimi.org ).

Yonetici ve ¢alisanlarin, caligma hayatlarinin en verimli donemlerinde isbasinda
kalacaklarimi bilmeleri, c¢alistiklar1 isyerine bagliliklarin1 ve is arkadashklarindaki
uyumu arttirmakta ve isten ayrilma egilimlerini azaltan bir etki yaratmaktadir. Bu
nedenle uzun siireli istihdam ve is giivenligi isgorenler agisindan 6nemli oldugu gibi,
isletmeler agisindan da son derece biiyiik bir 6neme sahiptir (Burgelmann vd., 1995:
24).

Cogu zaman c¢alisma hakkinin korunmasi anlaminda da kullanilan “is
giivencesi” kavrami temelde, gecimini emegi ile saglayan bagimli calisanlari, haklt bir
neden olmaksizin, isveren tarafindan hizmet iliskisine son verilmesi durumunda,
igverenin fesih islemini sinirlayan veya engelleyen, is iliskisini hukuki zemine ceken,
boylece hizmet sozlesmesinin isgoren agisindan dayaniksiz niteligini ortadan kaldiran,
hizmet iliskisine siireklilik kazandiran, koruyucu yonii agir basan belirli diizenlemeleri
icermektedir. Is giivencesi kavrammin arka planinda ekonomik, sosyal ve bireysel
gercekler yatmaktadir. Is iliskisinde bash basina siirekliligin ifadesi sayilmaktadir.
Ciinkii klasik hukukta taraflara tanmnan esit fesih yetkisi kuramsal kalmaktadir. s
iligkisinin hakli bir nedene dayanmaksizin fesih durumu isgéren agisindan iki durum
birden yaratmaktadir. Birincisi, ¢alisma kosullarini iggéren aleyhine degistirmektedir.
Ikincisi ise; isgorenin gelirini kaybetmesi ile ailesinin ve kendisinin yasami tehlikeye
diismektedir (Demir, 2002: 77).

Isverenin iggorenin isine sebep gostermeksizin son verebilmesi imkanlarina
sahip bulunmasi, isgorenin hukuk diizeninin acgik¢a kendisine tamidigr faydalari
koruyamamasi1 sonucunu dogurmaktadir.

Isgorenlerin isverenlerle iliskilerini diizenleyen 1475 sayili is Kanununun 13.
maddesi ise igverene hi¢ bir gerekge goOstermeksizin isgoreni isten cikarma hakkini
tanimaktadir. Isgorenin isveren tarafindan isten ¢ikarilmasinda ongoriilen tek kosul,
isgorene belirli bir siire Onceden haber verilmesi ve isgdrenin hak etmis olmasi
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durumunda kidem tazminatinin 6denmesidir. Bu durum 158 sayil1 sézlesmeye aykiridir.
Bu nedenle, 1475 sayili I3 Kanununun 13 iincii maddesinin (C) bendine bir paragraf
eklenmek suretiyle siiresi belirli olmayan hizmet akitlerinin feshinden 6nce isverene
neden bildirme yiikiimliiligi getirilerek 158 sayili sozlesmeye uygunluk saglanmistir
(Is Kanunu, Madde 13).

Eger calisanlar, kariyerlerini ¢alistiklar1 isyerlerinde yapmaya tesvik edilirler ise
iglerinde daha verimli olmakta ve ¢alistiklar1 isletmelerde daha uzun siire kalmaktadirlar
(Burgelmann vd., 1995: 24).

4.2.1.8. Sosyal Giivenlik Etkeni

Sosyal giivenligin temelini, insan yasamina verilen deger olusturmaktadir.
Ciinkii, insana deger verilmeyen bir ortamda, onun giivence altina alinmasinin da
anlamu tartisilir.

Insanlarm genel olarak caligma nedenlerin basinda temel gereksinimlerinin
karsilanmasi gelmektedir. Temel gereksinimlerin karsilanmas1 ayn1 zamanda insanlarin
yasamlarinin  siirdiiriilmesi anlamina gelmektedir. Bu nedenle insanlarin temel
gereksinimlerinin siralanmasi da belirli bir diizen igerisinde yer almaktadir. Maslow,
bunlarn temel fizyolojik gereksinmeler olarak nitelemektedir. Yeme i¢me, barinma,
saglik vb olmazsa olmaz gereksinmelerdir; Oncelikle karsilanmalar1 gerekir. Bunu
izleyen basamak ise, bu vazgecilmez gereksinmelerin giivence altina alinmasidir

Insanlar biyolojik bir varlik olarak yasammni siirdiirebilmesi icin oncelikle
fizyolojik  gereksinimlerini karsilamak zorundadir. Maslow’un gereksinimler
kuramindan hareketle, fizyolojik gereksinimler karsilanmadan diger gereksinimlerin
ortaya c¢ikmasi olasi degildir Gereksinimler kuraminin ikinci asamasinda giivenlik
gereksinimleri yer almaktadir. Maslow’un fizyolojik ve giivenlik gereksinimi olarak
aciklanan bu iki gereksinim tiirii temel ya da birincil gereksinimler olarak bilinmektedir.

Bu gereksinim, insanin hasta, yasl oldugu hallerde kaza sonucu calisamadigi
veya herhangi bir nedenle issiz kaldig1 durumlarda biyolojik yasamim siirdiirecek bir
takim giivencelerin arayisi i¢inde oldugunu gosterir. Bu nedenle insan ileriye doniik
tasarruflarda bulunur, sigortali olmaya calisir, haksiz isten ¢ikarilma durumlarina karsi
da sendikalara iiye olur. Bu davranig ve girisimleri onun ileriye ait riskleri ve
belirsizlikleri 6nleyici tutumuna baglanmalidir (Eren, 1993: 28).

Ekonomik giivenlik kisisel cabalar yoniinden oldukc¢a onemlidir. Emeklilik,
kaza, hastalik, hayat, igsizlik sigortalar1 gibi is¢iye siirekli gelirini hayati boyunca
saglayacak ekonomik korunma big¢imleri giiniimiizde ¢ok gelismistir. Giivenlik duygusu
calisanlar icin ekonomik olmaktan da ote daha kapsamli bir duygudur. Belirli bir is
cevresinde ya da is kosullarina uymaktan dogan kendine giiven duygusunu da icerir
(Eren, 1998: 430).

Ulkemizde de uygulamaya konan “issizlik sigortasi” asagidaki potansiyel
faydalar1 saglayabilmektedir (Han ve Erdem, 2006: 9);

> Issiz kalinan siire icinde; sigortali issizlerin gelir kaybi bir dlciide issizlik
Odenegi ile karsilandigindan, sigortali issizler niteliklerine daha uygun isler
arayacaklardir. Bu isgiicii verimliligini olumlu yonde etkileyecektir. Ayrica,
igsizlerde ve aile fertlerinde gelir kaybi nedeniyle olusabilecek
olumsuzluklar bir 6lciide dnlenecektir.

> Issizlik sigortas1 sagladign gelir giivencesiyle, issizlerin alim giiclerini belli
Olcitide korudugundan toplam talep tizerinde olumlu etki yapacaktir.
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> Issizlik 6denegine hak kazanabilmek igin sigortali ¢alisanlar ahlak ve iyi
niyet kurallarina daha fazla sadakat gostermek zorunda kalacaklarindan
verimlilik artacak ve isgiicli devri azalacaktir.

4.2.1.9. isletmelerde Genel Yonetim Etkeni

Isletmede yonetim islevleri genel olarak, planlama, organizasyon, koordinasyon,
komuta ve kontrol islevi seklinde bilinmesine ragmen baz1 yazarlar bu islevlere ilave
olarak esgiidiim islevini de yonetim isleri arasinda saymaktadir. Henry Fayol, isletme de
yonetsel faaliyetlerin yerine getirilmesinde uyulmasi gereken ilkeleri asagidaki sekilde
aciklamistir ( Eren, 1993: 15; Sener, 2001: 32);

» Alt kademede calisanlar arasinda bilgi, yetenek ve deneyimlere gore is
boliimii yaparak uzmanlagmay1 saglamak,

» Calisanlara yapilacak islerle ilgili olarak yetki ve sorumluluklar vermek,

» Faaliyetlerin belirli bir diizen icinde ve belirli zamanlarda yerine getirilmesi
icin disiplin sistemi kurmak,

» Calisanlarin sadece birim amirlerinden emir almasi ve ona karsi rapor verme
sorumlulugunu saglamak,

> Orgiitiin her biriminin yaptig1 islerin hizmet edecegi miisterek genel
amaglarin olusturdugu yonetim birligini olusturmak,

> Orgiitiin amag ve ¢ikarlarini, boliim ve kisisel amac ve cikarlarin iistiinde
tutmak,

> Orgiit i¢inde 6diillendirme oldugu kadar cezalandirmay1 da uygulamak,

> Idari gorevlerin verilmesinde gereken 6zenin gosterilmesi, israfin 6nlenmesi
ve biitiin ¢abalar1 isletmenin genel amaglaria yonlendirmek i¢in yonetim
sistemini kurmak,

> Orgiit icinde yonetim kademesin baslayarak en alt kademe calisana dogru
hiyerarsik bir yap1 olusturmak,

> Isletmenin maddi ve beseri tiim biitiin araclarinm1 etkin ve verimli olarak
hizmet edebilecek sekilde diizenlemek,

> Isgorenlerde is devamliligr saglayarak verimliligi arttirmak,

> Isletmelerde sorunlar ¢tkmadan énce gereken dnlemleri almak,

» Calisanlara kars1 adaletli davranmak ve ayirim yapmamak,

Taylor’a gore yonetimin temel konusu her isgorenin verimliligini arttiracak
yollar bulmaktir. Her isgorenin ayr1 ayrt verimliliginin artmasi sonugta toplamin
verimliligini arttiracak ve bu da isverenin gelirini arttirmus olacaktir. Isgoren ile
igverenin basarist dogru orantilidir. Giiniimiizde bile ¢evremizde sik sik verimsizlik ve
calisanlarin sikintilariyla karsilasilmaktadir. Isgorenler yapabilecekleri is kapasitesine
oranla ¢cok daha diisiik verimle calismaktadirlar ve bu tembellik, baslica su nedenlere
dayanmaktadir;

> Isgorenlere hakim olan, fazla calisma sonucu isler cabuk bitecek, gereken
miktarda iiretimin daha az sayida isciyle gergeklestirilebilecegi gercegi
ortaya c¢ikacak ve bir¢ok kisi bu nedenle isten cikarilacak diisiincesi,

» Bu diisiinceye uygun olarak gercekle caligmalarin yonetim kademelerince
olumlu olarak benimsenmesi,
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» Nesilden nesile gecen ve kimsenin Oniine geg¢medigi ilkel {iiretim
yontemlerinin isletmelerin yonetim kademelerine kadar hakim olmasi,

> Isgorenler, isleri kendi bildikleri yonteme gore yapmakta ve bir standart
yakalanamamaktadir.

> lIsgorenler ise almirken vyeterlilik, yetenek ve kapasiteleri gozoniine
alinmamaktadir.

Taylor’ un caligmalari, bu gozlemlere dayanmis ve temel amaci da israf ve
kayba yol acan nedenleri bulup onlan en diisiik seviyeye indirmek ve verimliligi
arttirmak olmustur. Taylor mevcut sorunlara bilimsel bir agidan yaklasmis ve ¢oziim
icin dort prensip gelistirmistir;

» Yaklasimlar bilimsel yontemlere dayanmalidir. Gozlem ve Olgiimler
yapilarak her igin yonetimi belirlenmeli ve bilimsel bir tabana oturtulmalidir.

» Calisanlar bilimsel olarak segilmeli ve en uygun olduklar ise once bir
egitimden gecirilerek yerlestirilmelidirler.

» Bilimsel is ve egitimli calisan kavramlan biitiinlestirilmelidir. Bu sayede
calisamin daha fazla gelir elde etmesi saglanirken, isveren igin de
maliyetlerin diismesi imkan1 dogar.

> Isveren ve isgorenler arasinda bilimsel yonetim tekniklerini uygulamada bir
koordinasyon olmalidir. Yonetim ile ilgili sorumluluklar isgdrenin iizerinden
alimmalidir.

Isletme yonetimi finansal sonuglara ve bilango yonetimine doniik katki ve
hedeflerin pesinde kosarken, Insan kaynaklarindan gerekli olan1 temin etmek, gereksizi
elemek, kaynak bulmak, iyi yonetmek, en etkin ve en ucuz maliyetler oniinde siirecleri
yapilandirmak, 6zliik islerini, raporlamay1 zamaninda ve dogru bir sekilde yapmak,
yasal sorumluluklar1 yerine getirmek gibi pek c¢ok gorevi yerine getirmesi
beklenmektedir. Insan Kaynaklari aym zamanda calisanm elgisi de durumundadir.
Calisan ve iist yonetim arasindaki iliskilerde Oneri ve ¢oziim getirmek, gerektiginde
calisamin yaninda ve uzlagtirict davranmak durumundadir. Insan boyutunun yani sira bir
siire¢ uzmani da olmak zorundadir. Orgiitiin var olma nedeni olan isi sahiplenecek kadar
isin i¢inde olmali ve bir operasyon uzmanm gibi davranacak sekilde tiim calisanlarla
iletisimini en yiiksek diizeyde tutmalidir. Insan Kaynaklari, kurumlardaki degisimin
onciiligii ve bu degisimin gerceklesmesindeki en kritik basar1 faktorii gibi bir diger
stratejik roli de tistlenmektedir (Demir, 2002: 96).

4.2.1.10. Orgiit ici iletisimin Etkisi

Insanlarin her yonden gelistirilmesi isletme yonetimlerinin temel gorevlerinden
birisidir. Gliniimiizde yonetimlerin basaris1 6ncelikle insanlar1 anlamak ve onlara kendi
diisiincelerini istenildigi bicimde aktarmaya baglidir. Bunun sonucunda etkin iletisimin
onemi giderek artmaktadir. Etkin iletisim olmadan ne etkin yonetim ne de orgiitlerin
yasamasinda son derece Onemli olan yaraticilik miimkiin olabilmektedir. Bu durum
yonetim siireclerinden iletisimin 6n plana ¢ikmasi zorunlulugunu olusturmustur.

Sanayi toplumundan bilgi toplumuna gecerken orgiitler en dnemli kaynaklarinin
“insan” unsuru oldugunu anlamigslardir. Bir Orgiitiin ve sosyal paydaslarinin (Orgiitii
etkileyen ve orgiitiin etkiledigi kisi ya da oOrgiitler orn; tedarikgiler, ¢alisanlar, aracilar,
miisteriler v.d.) ihtiyaglarim karsilayacak bir ortam yaratabilmek son derece Onem
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kazanmis, bunu gerceklestirebilmenin 6n kosulu olan “Orgiitsel iletisimin™ gerekliligine
yoneticilerin her zamankinden daha ¢ok inanmalar1 s6z konusu olmustur.

Orgiitsel iletisim, “orgiitiin isleyisini saglamak ve orgiitii hedeflerine ulastirmak
amaciyla, gerek oOrgiitii olusturan cesitli boliim ve 6geler, gerekse orgiit ile cevresi
arasinda girigsilen devamli bir bilgi ve diisiince aligverisine ve gerekli iliskilerin
kurulmasina olanak taniyan toplumsal bir siire¢” olarak tanimlanabilmektedir (Akat
v.d., 1997: 280).

[letisim kavramu: stireg, etki, fikir, haber, duygu, ifade, anlam, mesafe ve temel
egitim becerileri gibi bircok kavrami iceren karmasik ve ¢cok boyutlu bir siire¢ niteligi
tasimaktadir.

Orgiitsel iletisimin 6neminden hareketle, orgiit ici iletisimin temel amaglar1 su
sekilde siralanabilmektedir (Varol, 1993: 129);

> “Orgiitin amaclar1, hedefleri ve politikalarinin calisanlarca bilinmesini
saglamak,

> Is ve islemlere iliskin bilgi vermek ve bu yolla is ve beceri egitimini
kolaylagtirmak,

> Orgiitiin sosyal ve ekonomik sorunlar1 konusunda bilgi vermek ve calisanlar
bunlarin genel sosyal ve ekonomik sorunlar ile baglantilar1 konusunda
aydinlatmak, ayrica orgiit i¢i duygusal ve catigmali sorunlar, konusunda
aydinlatmak,

» Yenilik ve yaraticiligi 6zendirerek, ¢alisanlarin deneyim, sezgi ve akillarina
dayanarak, yOnetime bilgi ve geri bildirim saglamalar1 konusunda
Ozendirmek,

> Orgijtiin etkinlikleri, 6nemli olaylar ve kararlar, basarimlar konusunda
aydinlatmak,

» Bilgilendirme yoluyla da orgiitsel yasama katilim diizeyini arttirmak,

» Yoneticiler ve ¢aligsanlar arasinda iki yonlii-karsilikli iletisimi 6zendirmek,

» Calisanlarin is sirasinda veya ig sonrasinda oOrgiitii temsil niteliklerini
gelistirmek,

> Iste ilerleme olanaklar, cesitli calisanlarla ilgili, gelismeler, gelecege iliskin
beklentiler vb. konularda bilgilendirmek veya aydinlatmak,

» Biitiin bunlar ve iletisim etkinlikleriyle bir orgiit iklimi, kiiltiirii ve kimligi
yaratmaya ve bunu siirdiirmeye calismak™.

Genel olarak yonetim faaliyeti, iletisim siirecinin islemesine dayanmaktadir.
Yonetim ile ilgili olarak verilen biitiin kararlar, ulasilan sonuglar, gelismeler vb.
organizasyondaki ilgili kisi ve gruplara aktarilmadik¢a fazla Onem tasimaz. Bir
yoneticinin etkinligi ve basarisi, alt kademedeki c¢alisan iggorenlerin basarisina baglidir.
Bu iligski yoneticinin astlar1 ile eksiksiz ve problemsiz bir iletisim ig¢inde olmasini
gerektirir. Kisaca iletisim, yoOneticinin dikkat etmek zorunda oldugu en Onemli
stireclerden birisidir. YOnetici diinyanin en 6nemli plamin1 yapabilir veya kararim
verebilir, ancak bu uygulamaya aktarilmadigi siirece anlamsizdir. Uygulamaya
aktarmanin ilk kosulu ise iletisimdir. Iletisim, e@er kurallarma uyulmamissa bir
darbogaz rolii oynayabilir ve haberin ancak bir kismu ilgililere ulasabilir. Bunun sonucu
ise ise gecikme, devamsizlik, performans diisiikliigli, kayip ve zararlar vb. sekillerde
kendini gosterir (Yildirim vd., 1996: 180).
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4.2.1.11. isletmedeki Nitelikli Isgorenlerin Oranmin Etkisi

Yeni kariyer yaklasimlarinin sonucu olarak profesyonellik ve meslege baglilig
vurgulayan bir kariyer anlayisi gelismektedir. Bu anlayisa gore nitelikli isgorenlerin
orgiitler aras1 gecisleri kolaylasmaktadir. Orgiitler, uzun siireli is ve istihdam garantisi
sunamama ve yonetim kademelerinin azaltilmasi dolayisiyla iggorenleri motive
edememekte ve nitelikli isgorenleri oOrgiitte tutabilmekte zorlanmaktadir (Dogan,
14.12.2005, www.bilgiyonetimi.org).

Insan kaynaklar1 planlamasinin yapilabilmesi icin bazi analizlerin yapilmasi
gerekir. Bunlardan birisi olan is yiikii analizi, belirli bir siire icinde belirli bir isin
yapilmasi icin gerekli isgoren sayisiin belirlenmesini saglar. Isgiicii analizinde ise
devamsizlik ve isgiicii devri durumu incelenir. Mevcut durumun incelenerek
istatistiklerin ortaya konmasi, gelecekteki durumun tahmin edilmesinde énemli bir rol
oynar.

Isletmelerde nitelikli ve verimli insan kaynaklarina sahip olmanin pozitif bir
boyuta sahip oldugu aciktir. Isgiicii devri acisindan diisiiniildiigiinde, bu olumlu
durumun isletme faaliyetlerinde ¢cok onemli avantajlar saglayacagi da agiktir. Ancak bu
avantajlar, insan kaynaklarinin is gerekleri ile ilgili performans yetersizliklerinde
dezavantaj durumuna déniismektedir (Sibson, 1991: 213).

Nitelikli eleman gereksinimin karsilanamamasi, genelde tiim isletmeler i¢in
gecerli bir sorun olmakla birlikte, baz1 sektorler icin 6zellikle 6nem tasimaktadir. Bu
isletmelerin, gereken iicretleri Odeseler bile, istedikleri nitelikte isgorenleri
bulabilecekleri kuskuludur. Yine, 6zellikle isletmeleri ilgilendiren bir baska sorun da,
uzmanhigin ¢ok biiyiilk dnem kazandigi giiniimiizde, ¢cok yonlii eleman istihdam etme
zorunlulugudur. Isletmelerde emek yogunlugunun nispeten yiiksek olusu ve sunulan
hizmete gore farkli isler yapma zorunlulugu gibi nedenlerden dolayi, ¢ok yonlii nitelikli
elemana daha ¢ok gereksinim duyulmakta ancak, bunlarin tedarik edilmesi konusunda
sorunlar yaganmaktadir.

Elemanlarin yetistirilmesi de, isletmeler icin ayr1 bir sorun teskil etmektedir.
Gerek finansal bakimdan, gerekse de zaman acisindan pek c¢ok isletme bunu
basaramamaktadir. Isletmelerde, belli bash isletme islevleri icin uzman isgorenin
olmayist, eleman aliminda isletme sahiplerinin cimri davranmasi, “pahali eleman
yoktur, pahaliya gelen eleman vardir” ilkesinin goz ardi edilmesi gibi nedenler, isletme
faaliyetlerinin yetersiz kalmasina yol a¢cmaktadir. Bu isyerlerinde calisanlarin genel
olarak her isi yapmasi, bazen yeni iiriin ve teknolojiler karsisinda mevcut isgorenin bilgi
seviyesinin yetersiz kalmasina neden olmakta, bu acigin giderilmesi i¢in isgdrenin
egitimine agirlik verilmemektedir (Demir, 2002: 91).

Bir isletmenin yonetimi, mevcut insan kaynaklarin isletmede tutmanin yan sira
gelecekteki insan kaynaklari ihtiyacin1 da tespit edebilmelidir. Insan kaynaklar
planlamasinin konusunu olusturan bu tiir faaliyetlerin gerceklestirilebilmesi igin,
organizasyonun gelecekte alacagi seklin ve isgiicii devir hizi oranlarmin tahmin
edilmesi gerekir.

Siirekli degisen ve gelisen miisteri isteklerine tam uygunluk ilkesi, kendi
sektoriinde, yenilikleri takip ederek, bunlara onciiliikk etmeyi gorev edinmis ve bunu da
egitilmis, performans: yiliksek bir ekiple calisarak saglamak isletmenin hedeflerine
ulasmasim kolaylastiracaktir. En az hatayla calismak, c¢alisanlarn egitme ve
memnuniyetlerini en list seviyeye c¢ikarmak, ekip ruhu ile calismak, Toplam Kalite
Yonetimine ulagsmak icin belirlenen standartlara her zaman uymak ve kurulan kalite
sistemini, siirekli gelistirmek ancak nitelikli isgdrenlerle saglanabilir. Bu durum piyasa
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kosullarmin bir geregi oldugu icin bu alanda yapilacak tek sey, isletmecilerin nitelikli
elemanlar kacirmamak icin gerekeni yapmalaridir.

Isletmede calisan nitelikli isgorenleri elde tutmak icin iicretlerin rekabet edebilir
diizeyde olmasi gerekir. Aksi halde isgiicii devri ve bunun olumsuz sonuglar1 artacaktir
(Alayoglu, 15.09.2005, www.ekocerceve.com).

4.2.1.12. Mesleki Egitim Olanaklar:

Sanayi devriminden sonra bir¢ok iilke okuldaki mesleki egitimi sanayi ile is
birligi i¢inde yapmaya baslamistir. Isgiicii egitimi belli bir siire ile sinirlandirilamaz.
Teknoloji ilerlemekte ve yeni ihtiyaclar ortaya ¢ikmaktadir. Bu ihtiyaclan karsilamak ve
yeni iiriinii iiretmek icinde yeni teknikler ve metotlar ortaya ¢ikmaktadir. Bu iiriinii
iireten insana bu yeni metot ve tekniklerin verilmesi zorunludur. Aksi takdirde iiretim
aksar veya durur (Tas, 07.04.2005, www.insankaynaklari. com).

Ekonomik kalkinmanin itici giicii olarak tamimlanan, yiliksek bilgi ve beceri
diizeyine sahip isgiiciine olan talep de giderek artmaktadir. Artik igletmeler, sadece
verilen isleri yapan, kas giicii ile ¢alisan degil, yaratici, degisime kolayca uyum
saglayabilen, sorunlar1 en kisa zamanda ¢ozebilen, Oneriler getirebilen, ve 6grenmeyi
yasaminin bir pargas1 haline getirebilmis isgiicii isttihdam etme egilimindedirler.
[sgiiciiniin bu niteliklere sahip olabilmesi igin de siirekli kendini gelistirmesi ve mesleki
egitimi kacimilmaz olmaktadir. Genel anlamda mesleki egitim, belirli bir meslegin
gerektirdigi bilgi, beceri ve davranislart kazandirmaya yonelik etkinlikler olarak
tanimlanmaktadir. Ancak isgiicliniin degisen nitelikleri, mesleki egitime siireklilik
kazandirirken, verilen egitimin igeriginde ve niteliginde de degisiklikleri zorunlu
kilmaktadir (Kapiz, 2001: 11; Demir, 2002: 93),

Yeni isler, geleneksel isgiiciiniin teknik bilgi ve becerisine gereksinim
duymamaktadir. Bu yiizden isgiicline verilecek egitim de ezbere dayali ve fiziksel
olmanin 6tesinde, zihinsel ve 6grenmeyi 6gretmeye dayali olmalidir. Mesleki egitimden
beklenen pazarin degisen yapisina ve teknolojik degisikliklere kolayca cevap
verebilecek ve uyum icinde calisabilecek, daha yiiksek bilgi diizeyine sahip, siirekli
Ogrenen ve daha fazla sorumluluk alan isgiiciidiir (Kutal ve Biiyiikuslu, 1996: 169).

Egitim, genel kiiltiir, teknik ve mesleki bilgi, fiziksel veya gizli yeteneklerin
gelismesi gibi olanaklar disinda, isgorenleri isletmeye baglayan isletme ile
biitiinlestiren, ayrica kendi aralarinda siki bir igbirligine siiriikleyen ve toplumsal
kaynasmay1 saglayan bir gorevler dizisini de yiiklenmektedir. Egitim, ayn1 zamanda,
calisanlarin giidiillenmesi, giiven duygusunun gelistirilmesi, bilgi ve yeteneklerini
arttirarak, yiikselme olanaklar1 saglanmasi, calisanlar arasinda igbirligi ve
koordinasyonun saglanmasi, basarili olmanin yollarinin agilmasi ve bu sekilde is
tatminin saglanmasi, Orgiitiin amagclariyla, bireysel amagclarin biitiinlestirilmesini
saglamaktadir.

Firmalar giderek iistiin akademik yapilar1 olan, dengeli ve otomatik-disiplin
karakteri tasiyan seckin yiiksek okullara doniisme egilimindedir (Burgelmann vd. 1995:
24).

4.2.1.13. Psikolojik Sozlesme Degisim Etkeni
Psikolojik sozlesme, c¢alisan ile Orgiit arasinda, calisanin orgiitte ¢alisarak

yiiksek diizeyde bir is performansini gostermeyi taahhiit etmesi, orgiitiin ise calisanlara
stirekli bir is ve terfi firsatlar saglamasini ifade etmektedir.
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Bazi uzmanlar, karsilikli beklentiler ve beklentilerin karsilanma derecelerine
bagh olarak psikolojik sozlesmeleri is anlagsmalarinin temeli olarak gdrmektedirler.
Ozellikle Japonya’da ©miir boyu istihdam, psikolojik sozlesmelerle birlikte is
iligkilerinin ayrilmaz bir parcasi olarak kullanilmaktadir (Kurtulmus, 1996: 173).

Ozellikle yonetsel ve orgiitsel degisimlerle birlikte psikolojik sozlesmelerde de
degisimler meydana gelmekte ve bu degisimler; ise ve Orgiite baglhiligin azalmasi, is
ahlakinda meydana gelen bozulmalar olarak ifade edilmektedir (Forret ve Sullivan,
2002: 458). Buna bagh olarak calisan profili de farklilagmakta; orgiite fiziksel yakinlik,
biirokratik kontrol ve is siiresi olarak daha az bagli bir so6zlesmeli calisanlar grubu
dogmaktadir.

Orgiitteki hiyerarsik yapiya bagli olarak yiikselmeler, maas ve statiide
degisikligi de beraberinde getirmekteydi (Noe, 1999: 331). Psikolojik sozlesmelerde
meydana gelen degisimlerin temelindeki gercekler ise;

i). Orgiitsel yapida meydana gelen yataylasma ve kidem konusunda meydana
gelen degisimler,

ii). Is giivenligi konusunda orgiitlerin sagladig1 garantilerin azalmasi olarak ifade
edebiliriz (Noe, 1999: 332).

Boylesi bir degisimle birlikte ¢alisanlarin mesleki bagliliklart artmakta, orgiitsel
baghliklar1 azalmaktadir. Calisanlar i¢in gerekli mesleki egitim olanaklari, genelde
kendi oOrgiitlerinden ziyade mesleki Orgiitler tarafindan verilmektedir (Forret ve
Sullivan, 2002: 250).

4.2.1.14. isletmelerde Olusan Yiiksek Isgiicii Devri Etkeni

Isgiicii devrinin normal bir oranda olmasi isletmeler agisindan olumlu kabul
edilmektedir. Ancak isgiicii devir oranimin yiiksek olmasi genel olarak bircok konuda
sikint1 yaratmaktadir. Yiiksek isgiicii devrinin isletme ve isgoren agisindan olumsuz
etkileri oldugu gibi ekonomik olarak da etkisi goriilmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde, ¢alisanlarin isletmede devamliligini saglamak ve
devir hizim1 diigiirmek biiyiik bir 6neme sahiptir. Etkin ve verimli bir sekilde isletme
amagclarin1  gerceklestirme yolunda, beseri unsurun Onemini kavrayan isletme
yoneticileri, birtakim personel yonetimi tedbirleri ile personeli isletmeye baglamak
istemektedir (Mucuk, 1998: 349).

Isgiicii devir oraninin yiiksek olmasi, bir seylerin yanlis yapildiginin veya farkli
oldugunun gostergesidir. Isin belli bir siireden sonra monotonlasmasi, fiziksel aktivite
yetersizligi, devamli kontrol edilme hissi ve calisanlarin yaptiklart isi kariyer hedefi
olarak gormemeleri, isgiicii devri’nin yiiksek c¢ikma nedenlerinden baslicalardir.
Ormnegin, Kuzey Amerika’da 800 ornek alinarak yapilan bir arastirmada, bir cagn
merkezi calisanlarmin isgiicii devir hizi % 50, ortalama calisma siiresi ise 6 ay
bulunmustur. Bu da ortalamanin iizerinde bir rakamdir (Sagiroglu, 21.07.2005,
www.teknobilgi.com ).

Isten ayrilmalarla ilgili istatistikler, Insan Kaynaklar1 departmanlari icin 6nemli
bir performans kriteri niteligini tasimaktadir. Isgiicii devir oraninin ¢ok yiiksek olmast,
mevcut islerin aksamasina, egitim harcamalarinin artmasina, olusan ekiplerin siirekli
dagilmasina ve kalanlarin moral grafiginin gerilemesine yol agabilmektedir.
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4.2.1.15. Yoneticilerin Calisanlara Kars1 Etik Sorumluluklar:

Etik, insan hareketlerinin ahlaki uygulamalar dogrultusunda diisiiniilmesi
girisimine verilen addir. Yani; neyin dogru neyin yanlig, neyin iyi neyin kotii, neyin
faydali neyin zararli, neyin kabul edilebilir neyin kabul edilemez oldugunu tanimlayan
standartlardir (Engel ve vd., 1995: 914). Is etigi ise bu tamimin is hayatina uyarlanmis
seklidir.

Yoneticiler ve calisanlar arasindaki iliski temel olarak, calisan kisinin o
isletmede calismaya baslamasiyla olusmaktadir. Hatta ise girmeden once karsilikli
sorumluluklarin basladigin1 soylemek miimkiindiir. Kisiler, bir isletmede calismaya
baslamadan Once iicret ve calisma kosullarimi diizenleyen bir yazili is sozlesmesi
hazirlamaktadirlar. Bu sozlesme c¢alisan kisi, yetenegi elverdiginde belirli {iicret
karsiliginda isletmeye hizmet etme gorevini iistlenmis biri gibi goriilmektedir. Bu
sozlesmede karsilikli hak ve yiikiimliiliikleri diizenleyen hiikiimler bulunmaktadir. Fakat
tek basina sozlesme yeterli degildir. Calisanlar ve yoneticiler arasinda yazili olan bu
sozlesme disinda yazili olmayan bir karsilikli anlasma bulunmaktadir. Diger bir deyisle,
ekonomik bir isletmede, isletme ve birey arasindaki iliskileri belirleyen sozciiklere
dokiilmemis bir anlasma s6z konusudur. Taraflarin birbirlerine karsi birtakim etik
sorumluluklart vardir. Bu sorumluluklar yazili olabilecegi gibi yazisiz da
olabilmektedir.

Yoneticilerin calisanlara kars1 sahip olduklar1 etik sorumluluklar1 genel olarak
sOyle siralayabiliriz (Simsek, 1999: 69);

Calisma hakkina saygi gosterme sorumlulugu,

Adil ticret 6deme sorumlulugu,

Calisanlarin 6zgiir konugsma hakkini saglama sorumlulugu,

Isgorenlerin dernek (sendika) kurma ve grev yapma hakkina engel olmama

sorumlulugu,

Ozel hayatin gizliligi hakkia saygili olma sorumlulugu,

Giivenli ve saglikli kosullar yaratma ve c¢alisma hayatinin kalitesini

yiikseltme sorumlulugu,

» Calisanlar arasinda ayirimcilik yapmama ve cinsel tacizden sakinma
sorumlulugu,

» Calisanlarin kararlara katilma hakkini saglama sorumlulugu,

VVYVYY

Y VY

Fakat her ne kadar, yoneticilerin ¢alisanlara karsi etik sorumluluklart siralansa
da, uygulamada bu alanda cok sayida tartisma mevcuttur. Sonugta calisanlar ve
yoneticiler arasinda farkli degerlerin ¢atismasi s6z konusudur. Calisma hayati ile ilgili
tim konular, her iki taraf acisindan farkli degerlendirilebilmektedir. Yani isin
orgiitlenmesi, iicret belirleme kurallar1 gibi pek cok alanda her iki taraf farkli
diisiincelere sahip olmaktadir. Ornegin, kideme saygi Amerikan sendikaciligimin temel
kurallarindandir. Gegici veya kesin isten c¢ikarmalar, kidemsizlige gore olmalidir.
Terfilerde ise kideme uyulmaktadir. Bir yonetici ise genellikle bunun diginda bir goriise
sahip olmaktadir. Yoneticiler genelde en iyileri isletmede tutmak ve en basarililar ise
isletme icerisinde yiikseltmeyi isteyebilir. Ancak sendikanin baskist sonucu kideme
sayglr gostermeye katlanir. Sendika bunu, kidem geleneksel bir deger oldugu icin
istemektedir. Sonug olarak her iki grubun temel istek ve amaclarn farkli oldugu i¢in
uyusmazliklar soz konusu olabilmektedir. Tiim bu uyusmazliklar ve farkliliklara
ragmen goz ardi edilemeyecek bir nokta sdz konusudur. Yani boyutlar1 ve kapsami
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konusunda farkli goriisler olmasina ragmen, temelde artik reddedilemeyecek olan sey,
yoneticilerin ¢aliganlara karsi etik sorumluluklarinin oldugudur. Hatta yoneticilerin bu
sorumluluklart yalmz istihdam boyunca degil, istihdam Oncesi (personel alimi), ve
istihdam sonrast (isten cikarma kosullar1) donemi de kapsayacak sekilde
genisletilmektedir.

Is diinyasinda etik davramslarin  azalmasmin sebepleri olarak sunlar
gosterilebilir (Woods, 1995: 388);

» Maddecilige yonelis ve insanlarin ihtiyaglarinin 6tesinde statii ve zenginlik
kazanma istekleri ve bu nedenle ortaya ¢ikan a¢ gozliiliik,

» Rekabeti arttiran ve yoneticileri kolay ve ucuz yollara tesvik eden bazi
endiistrilerin kural disiligy,

» Etik dis1 davranislar dogrultusunda kisisel sorumlulugu sulandiran ve yayan
isletmelerin artan sayisi,

> Insanlar1 baskalarina karsi sorumluluklarindan cok kendi mutluluklari ile
ilgili olmaya yonlendiren bireyselciligin artmasi,

> Onemli insanlar arasinda etik liderlik eksikligi ve ac¢ gozliiliik nedeniyle
ahlaki gevseklikle zenginlesen liderlerin kétii 6rnek olusturmasi.

Glinlimiizde, hem calisanlar hem de yoneticiler birtakim etik degerlerle
donatilmadikga, isletmelerin bagsarili olmas1 miimkiin gériinmemektedir. Gegmis yillara
gore daha ¢ok vasif kazanan ve egitim seviyesi yiikselen calisanlar igcin sadece
ticretlerdeki artis verimliligi ve motivasyonu artirmaya yetmemektedir. Ucretin yan1 sira
artik farkli beklentiler de 6n plana ¢ikmaktadir. Bu degisim ise, yoneticilerin sirf kar
maksimizasyonu nedeniyle bile birtakim etik sorumluluklar1 yerine getirmelerini
zorunlu kilmaktadir (Simsek, 1999: 86).

4.2.1.16. isyerinde Taciz Olaylarimn Etkisi

Cinsel taciz her tiirlii orgiitte goriilebilen, is yasamimi etkileyen Onemli bir
sorundur ve isletme yonetiminin ilgilenmesi gereken bir konudur (Fitzgerald, 1993:
1073).

Isyerinde cinsel taciz ile ilgili herkesin ayni fikirde oldugu ortak bir tanmimdan
bahsetmek miimkiin degildir. Bunun nedeni, cinsel taciz kavraminin ¢ok genis bir
icerigi olmasindan ve cinsel taciz olarak nitelendirilebilecek davramislarin herkes
tarafindan farkli algilanmasindandir. Ornegin, isyerinizdeki bir arkadasimiza ‘bugiin ne
kadar giizelsiniz’ seklinde sdyleyebileceginiz bir s6z bazilar tarafindan bir iltifat olarak
algilanabilirken bazilan tarafindan ise cinsel taciz olarak algilanabilmektedir. Cinsel
taciz olarak kabul edilebilecek davranmislar kisiden kisiye degismekte, yasal metinlerde
ve literatiirde ¢esitli sekillerde tanimlanmaktadir.

Genel anlamda taciz, kisinin bir bagka kisi {izerindeki diisiinsel duygularim
eyleme doniistiirmesi, seklinde tanimlanabilir. Taciz, diigmanca ortami, hos olmayan
davraniglari, rahatsizlik verici ses ve bakiglar, el sakalart ve diger istenmeyen
davranislar1 kapsamaktadir (Chre, 1989: 278).

Isyerinde cinsel taciz ise, kabulii veya reddi agikca veya dolayh olarak kisinin is
basarisina etki eden veya diismanca bir is ortaminin olusmasina neden olan hos olmayan
cinsel hareketler, cinsel istekler veya cinsel icerikli sozlii veya fiziksel uygulamalardir
(Brase ve Miller, 2001: 242).
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Hem erkek, hem de kadin is yerinde cinsel tacize ugrayabilir. Cinsel tacizin ille
de karsi cinsten olmasi gerekmez. Cinsel taciz erkek ile kadin, kadin ile kadin ve erkek
ile erkek arasinda da gerceklesebilir. Fakat, yapilan arastirmalarda genellikle cinsel
tacize ugrayanlarin biiyiik bir ¢ogunlugunun kadin oldugu goriilmektedir ve genellikle
de karsi cinsten yani erkekten kadina yoneliktir. Yine isyeri ortamina baktigimizda
cinsel taciz sadece isletme icinde calisanlarin kendi arasinda meydana gelmez. Diger
yandan miisterilerden personele veya personelden miisterilere yonelik bir cinsel taciz
durumu s6z konusu olabilir (Hughes ve Tadic, 1998: 207).

Cinsel taciz fiziksel, sozel, sozel olmayan veya gorsel davraniglar seklinde
gerceklesebilir. Birisinin yanindan siirtiinerek gecmek fiziksel davranisa, cinsel icerikli
konusmalar sozel davranisa, dikkatlice veya sehvetle birisinin viicuduna bakmak sozel
olmayan davraniga, bilgisayardaki miistehcen ekran koruyucusu programi gorsel
davraniga Ornek olarak verilebilir. Cinsel taciz en hafif sekliyle hos karsilanmayan
cinsel icerikli bir saka olabilecegi gibi, en agir sekillerinden birisi olan tecaviiz
biciminde de meydana gelebilir. Cinsel tacizin en énemli 6zelligi kars1 taraf tarafindan
istenmeyen seylerin yapilmasidir. Yoksa cinsel taciz ile ilgili yasalar kisilerin bir arada
yasarken sosyal iligkilerini kisitlamak veya engellemek i¢in konulmus degildir.

Bir davranisin isyerinde cinsel taciz olarak kabul edilebilmesi i¢in birtakim
unsurlarin  olugsmast lazimdir. Bir davranigin igyerinde cinsel taciz olarak
degerlendirilmesi icin ille de asagida bahsedilen unsurlarin tamamini icermesi gerektigi
anlagilmamalidir.

Bunlar (Yesiltas, 2005: 149);

1. Davranigin isyerinde veya isle ilgili bir ortamda meydana gelmesi gerekir.
Ornegin, egitim kurumlar acisindan baktigimizda dershanede, konferans salonunda,
kiitiphanede, okul binalarinda verilen partilerde, okul disinda da olsa okulun
diizenledigi gezilerinde olabilecek cinsel tacizler isyerinde cinsel taciz olarak
degerlendirilir.

2. Davramisin kisinin cinsiyeti, cinsellik veya cinsellik ¢agristiran konularda
olmasi gerekir. Ornegin, kadinlarin daha az zekali oldugunu belirten bir s6z, veya
cinsellik igeren fikralar bu kapsamda degerlendirilebilir.

3. Davranigin istenmeden veya karsisindakinin onay1 olmadan yapilmasi gerekir.
Istemedigi halde birisine masaj yapmaya kalkmak &rnek olarak verilebilir.

4. Kiginin c¢alisma sartlarim1 veya c¢alisma ortamin1 etkilemesi gerekir.
Kendisinin cinsel beraberlik teklifini kabul etmeyen isgoreni isten ¢ikaran veya terfi
ettirmeyen bir yoneticinin davranisi veya yapilan davraniglardan dolay1 bir isgorenin is
veriminin diismesi bu konularda drnek olarak verilebilir.

5. Siireklilik gosteren bir davranis olmasi. Bazen tek bir davranig cinsel taciz
olarak kabul edilebilecegi gibi baz1 davramislarin cinsel taciz  olarak
degerlendirilebilmesi icin tekrar eden bir davranis olmasi gerekir. Ornegin, isyerindeki
bir arkadasiniza ilk seferinde reddetmesine ragmen 1srarla yemege cikma teklifi yapmak
cinsel taciz kapsamina girebilir.

Isyerinde cinsel taciz calisanlar iizerinde, isletmede ve isletmeyi olusturan
cevrede bir takim olumsuz etkiler yaratir. Bu olumsuzluklar isletmenin amaclarina
ulasmasim1 engelleyebilecektir. Isyerinde cinsel tacizin ortaya cikaracagi en 6nemli
olumsuz etkilerden birisi isletmede verimsizlige neden olmasidir. Bu verimsizlik hem
cinsel tacizi yapanda, hem de cinsel tacize ugrayanda goriiliir. Bir kisi cinsel tacizlerde
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bulunuyorsa bu o kisinin zamanini verimli bir sekilde kullanmadigimi gostermektedir.
Yani isletmedeki gorevlerini yerine getirmek icin harcayacagl zamanimin bir kismini
cevresindekilere cinsel tacizde bulunarak bosa harcamis olacaktir. Cinsel tacizde
bulunulan kisi acisindan olaya baktigimizda ise, magdur tacizcinin yarattigli olumsuz
ortamdan dolay1 verimli c¢alisamayacaktir. Verim diisiikliigii de isletme yoOnetiminin
personelinden yeterince yararlanamama sonucunu doguracaktir. Giiniimiiz rekabet
ortaminda verim diisiikliigli yoneticilerin asla kabul edemeyecegi ve diizeltilmesi
gereken bir durumdur (Yesiltas, 2005: 150).

Bu nedenlerden dolayi isletmelerin cinsel tacizle ilgili bir politika belirlemesi
gerekmektedir. Yoneticiler isyerlerinde cinsel tacizin olmadig1 bir ortam yaratmak igin
bir politika belirlemeli ve bunu uygulamalidirlar. Bu politika is gorenlere cinsel
tacizden uzak, insam kiiciik diisiiren ve saygimligini zedeleyen durumlarin olmadig: bir
calisma ortaminin yaratilmasina yonelik olmalidir. Bunun bir insan hakki oldugu ve
yasalarin da bunu emrettigi unutulmamalidir. Cinsel tacizin isletme i¢in bir giivenlik ve
saglik sorunu olarak ta degerlendirilmesi politikanin daha iyi olusturulmasin saglar.

Isletme icinde fiziksel saldiri, kavga edilmesi, ahlaki degerlere uymamak ve
cinsel taciz uyar gerektirmeksizin isten ¢ikarmayla sonug¢lanabilecek davranislardir. Bu
tir davranislardan olusacak sikayetlerin engellenmemesi, dikkate alinmamasi diger
calisanlar arasinda da huzursuzluk yaratacaktir. Isletme yonetimi boyle durumlar
karsisinda tiim ¢alisanlarin sorunlarin dile getirmek icin dilek-sikayet kutular1 koymali,
belirli siirelerle anket yapmali, genel toplantilar diizenlemeli ve denetimleri etkin bir
sekilde yapmalidir (Finnigan, 1994, 134).

4.2.2. Yonetim Tarafindan isten Cikarilma

Yonetim tarafindan isten c¢ikarilma calisanlarin kendi iste§i ile isten
ayrilmalarindan farkli olarak belirli nedenlerle isten uzaklastirilmasidir. Bu nedenler,
isgorenler de performans diisiikliigii, ise devamsizlik, disiplinsiz davranislar, isletmenin
ekonomik durumunun etkisi ve hirsizliktir. Yonetim tarafindan isten cikarilmalarin
nedenleri iggbrenin igyeri ¢aligma standartlarina uymamasindan kaynaklanmaktadir.

4.2.2.1. isgorenlerdeki Performans Diisiikliigiiniin Etkisi

Orgiitler, cevreden bir takim girdileri alarak isleyen, enerjiye doniistiiren ve
sonucta bunlar1 ¢ikt1 bigiminde yine cevreye veren agik sistemler olarak tanimlanabilir.
Insan ihtiyaclarin1 giderecek mal ve hizmetleri iiretmek amaciyla kurulan isletmeler,
girdi-cikt1 iligkisiyle bagli olduklari cevreleriyle etkilesim icindedirler. Orgiitlerin
yasamlarin1 uzun yillar devam ettirmeleri ve yiiksek performans gostermeleri bu
etkilesimin saglikli olmasiyla miimkiindiir. Orgiit, cevreden enerji, bilgi, insan ve
malzeme seklinde girdiler alir, bunlart proses ya da siire¢ adi verilen islemlerle
doniisiime ugratir ve cevreye ciktilar olarak verir. Orgiitlerde insan kaynagiin
performans degerleri ve yetkinlikleri ise toplam etkinlik ve verimliligin en 6nemli
belirleyicilerindendir (Carter vd,. 1998: 36).

Performans, calisanlarin belli bir donem icerisindeki tutum ve davraniglarinin,
yeteneklerinin, gorevlerindeki basarilarinin, verimli olup olmadiklarinin y6netim
tarafindan izlenmesidir (Ulker, 1997: 89). Orgiit icerisinde gorevleri ne olursa olsun
calisanlarin, c¢alismalarimi, cabalarimi, etkinliklerini, verimliliklerini, kisiliklerini,
standartlara ulagma derecelerini bir biitiin olarak tiim yonleri ile gozden geciren ve
gelecege iliskin ongoriilmeler yapan bir siire¢ olarak tanimlanabilir.
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Isletme stratejileri ancak performans (6nciil) ve sonug (ardil) gostergelerine
baglandig1 olciide yasam olanagir bulabilmektedir. Farkli isletmelerde kullanilan
performans ve sonu¢ gostergelerinin, genelde aym1 ve uzun zamandan beri de
degismedigini g6z Oniine alinirsa, O©ncelikle bu gostergelerin iyi bilinmesi
gerekmektedir. Bu konuda genel bilgileri en iyi derleyen gostergelerden bazilar
sOyledir (Tastan, 2003, www.isguc.org).

Gergeklesen Sonug (iiretim, satis, kar...)

Etkenlik =
Beklenen Sonug (iiretim, satis, kar...)
Tiiketilmesi beklenen
Verim orani = x 100
Tiketilen
Toplam Cikt1
Toplam Verimlilik =
Toplam Girdi

Standart (beklenen) ¢alisma siiresi
Isgiicii verimi = x 100
Gercek calisma siiresi

Basar1 degerlendirmesi gercek basari ile istenen basar1 arasindaki agikligi
belirlemeye yarayan bir siirectir. Isgoren secimi, giidiileme, basar1 degerlemesi ve
egitim, insan kaynaginin etkin yonetiminin dort 6nemli temel tas1 olup, orgiitte bireysel
diizeyde verimliligi etkileyen unsurlardir. Bu unsurlar arasinda basar1 degerlemesi
digerlerinden daha 6nemli goriilmektedir, ¢iinkii diger ii¢ unsur basar1 degerlemesinden
elde edilecek sonuglara gore yonlendirilecektir (Yiiksel, 1998: 162).

Orgiit icinde basart degerlendirmesi insan kaynaklar1 agisindan son derece
biiyiik bir oneme sahiptir. Yonetimin gelecekle ilgili karalarinda da etkili olan basar1
degerlendirmesi insan kaynaklar1 konusunda uzman kisiler tarafindan yapilmasi
gereklidir. Ciinkii iggorenler arasinda yapilacak bir degerlendirme hem isgorenlerin
gelecegini hem de isletmeyi yakindan ilgilendirmektedir. Orgiitlerde iki basar
degerleme sistemi cogunlukla birlikte kullanilmaktadir. Bunlar bicimsel ve bigimsel
olmayan isgoren degerlemeleridir. Bicimsel olmayan degerlemeler, genellikle amirlerin
calisanlar hakkinda sahip olduklar diisiincelerdir. Giin i¢inde izleme yoluyla takdir
etmesi ve uyarmasi ise bicimsel olmayan degerlendirme olarak kabul edilir. Bigimsel
degerlemeler, orgiit icerisinde belirli araliklarla ve sistemli bir sekilde iggoren basarisini
degerlemek i¢in orgiitce yiiriitillen faaliyetlerdir (Aldemir vd., 2001: 267).

Geleneksel degerlendirme yaklagimlarinda, degerlendirmelerde, sadece
patronlarin astlar1 degerleyebilecegi savunulur. Ama uygulamada patron, calisanin
performansim1 Slgecek bilgi ve tecriibeye sahip en az kalifiye kisidir. Bu nedenle
degerlendirmeleri, patron yerine onun adina hareket eden yonetici yapar. Yoneticiler ise
derlendirmelerde subjektif davranabilir ve degerlendirme sonuglarini olumsuz ydnde
etkileyebilir. Bu olumsuz durumlar ortadan kaldirabilmek amaciyla, bazi isletmeler
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degerlendirmeleri birden fazla kisinin katilmiyla gerceklestirmeye c¢alismislardir
(Sabuncuoglu, 2000: 169).

360 derece degerlendirme yonteminde, isletmede ¢alisan personelin, bilgi, beceri
ve yetenekleri, sadece birinci amir veya ikinci amir tarafindan degil, ayn1 zamanda; {ist
yoneticiler, astlar, is arkadaglari, miisteriler, isletme disindan danigman bir firma ve
igletme icerisinde olusturulan degerleme komitesi tarafindan da ortaklasa
Olciilebilmektedir. Bu degerleme yontemi sayesinde, ozellikle yoneticiler,
degerlendirme konusunda daha objektif kalabilmekte ve farkli bakis acilarina sahip
olabilmektedirler. Kendisini degerlendiren personelin ise, kendi degerlemeleri ile
grubun degerlendirmelerini karsilastirmasi i¢ ve dis miisteriler arasindaki iletisimin
daha bicimsel hale gelmesini saglamaktadir (Noe, 1999: 262).

360 derece degerlendirme yonteminin uygulanabilmesi i¢in asagidaki kriterler
g6z ontinde bulundurulmalidir:

» Degerlendirme siireci sonunda yapilacak geri bildirim, anonim ve giivenilir
olmali ,

» Degerleyiciler ve degerlendiricilerin birbirlerini tanimalar1 ve ortak
tecriibeleri bulunmali,

» Geri bildirim uzman elde edilen verilerin dogrulugunu kontrol etmeli,

Sayilar tek basina bir anlam ifade etmediklerinden, degerlendirme siireci
sonunda yapilan sayisal degerlemelerle, anlatimsal (yargisal) degerlemelerin birbirini
tamamlamasina ve tutarli olmasina dikkat edilmelidir (Aldemir vd. 2001: 279).

Performans degerlemenin gere8i ve yaralart su sekilde ozetlenebilmektedir
(Trahant ve Koonce, 1997: 300);

» Performans degerleme kisi diizeyinde bireysel psikolojik bir ihtiya¢, kurum
diizeyinde motivasyona yonelik bir ihtiyactir.

» Performans degerlemenin hedefi, kisiyi kendi calismalar1 hakkinda

bilgilendirmektir. Kisinin ve kurumun gelismesinde bu bilgilendirmenin

rolii biiyiiktiir.

Calisanlarin daha yakindan taminmasina olanak hazirladigindan kariyer

yonetimine katkida bulunur.

A\ 4

» Calisanlarla istleri arasinda bir iletisimin kurulmasi ve gelistirilmesinde
etkili olur.

» Calisanlarin kendilerini tanimlamalarina ve eksikliklerini gidermelerine
yardimci olur.

» Kurum igin gerekli olan egitim programlarinin diizenlenmesine o6zellikle
egitim ihtiyacinin belirlenmesine yardime1 olur.

» Calisanlarin hedeflerine ne kadar ulastiklart kontrol edilmis olur. Boylece
kisi ve kurum diizeyinde bir kontrol saglanmis olur.

» Calisanlarda is basarilarin1 gorme ve boylece is tatminine ulagma saglanmis
olur.

» Calisanlar, istlerinin gorev tamimlart cergevesindeki beklentilerini
Ogrenirler.

> Insan kaynaginin daha etkin, verimli ve yararli kullanilmasim1 saglamaya
yarayacak verilere ulagilir.
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» Performans degerlemenin sonuclari, kisiyi yeni atilimlar ve yeni arayislar
icine hazirlar. Diger yandan mevcut eksikliklerini grup, diizenlemeler
yapmasini saglar.

» Bir biitiin olarak kurumun etkinliginin belirlenmesini saglar. Ciinkii tek tek
kigilerin performans diizeyleri sonu¢ta kurumun performans: icin
belirleyici olacaktir.

> Ucret yonetimi ve iicret ayarlamalarinda yardimci olacak veriler saglar.
Performans degerlemenin ozellikle bu yarar1 sayesinde kisilere yonelik
ticret ve diger maddi motivasyonlar kadar manevi-sosyal motivasyonlar
icin de veriler elde edilmis olur.

» Performans degerlemenin O6nemli bir yarari da isten ayrilacak kisilerin
belirlenmesine  katkisidir.  Kurumdan  uzaklastirilacak  personelin
belirlenmesinde performans degerlendirme sonuglari 6nemli bir kaynak
olur.

Basar1 degerlendirmesi sonucu tiim cabalarin basarisizlikla sonuglanmasi ve
elemanin higbir gelisme gostermemesi halinde isten c¢ikarma kaginilmaz olur (Palmer,
1993: 116). Bu noktada yoneticinin, her tiirlii ¢cdziime bagvurmasina ragmen, yapilan
her seyin isgdrenin aleyhine gelistiginden dolay1 isten c¢ikarilmanin son c¢are oldugunu
ve bu durumdan diger elemanlar etkilenmemesi icin gereken dnlemleri almasi yerinde
olacaktir. Performans1 diisitk olan personelin isletmeye katkilar1 istenen diizeyde
olamayacagindan, bdyle bir personel ile caligmak yonetim agisindan avantajli
olmayacaktir. Bu durum, isgiicii devrine yol acabilmektedir. Bunun da, isletmeler i¢in
maliyeti arttirici bir faktor olacagi agiktir (Akin, 2002: 97)

4.2.2.2. ise Devamsizhik

Isletmelerde insan kaynaklari performans kriterlerinden biri de devamsizliktir.
Isgorenlerin ise devamsizhigi, isletme yonetiminin ¢ozmek zorunda oldugu en kritik
insan kaynaklari problemlerinden biridir. Ise devamsizlik, ¢ok degerli ve simirli bir
kaynak olan zamanin iyi kullanilmasina engel olmaktadir. Bu nedenle yoneticilerin,
calisanlarin tiimiiniin ¢alisma siirelerine uymalarim saglamalar1 gerekmektedir. Ise
devamsizligin, iilkeler arasindaki rekabet faktorleri karsilagtirmalarinda onemi giderek
artifindan, ise devamsizligi azaltmak igin yapilan faaliyetler hiz ve Onem
kazanmaktadir (Tinar, 2000: Demir, 2002: 104).

Devamsizlik, “iicret bordrosunda ve ¢alisma programlarinda bulunan personelin
goniillii ya da goniilsiiz olarak is s6zlesmesinde belirtilen ¢alisma saatleri iginde gorev
basinda bulunmamasi” olarak tanimlanmaktadir. (Saruhan, 1986: 499).

Bir bagka tanmimda ise “bir iggorenin programlanmis bir iste mazeretsiz olarak
bulunmamasidir” (Bingol, 1998: 100).

Bu tanimlarda ortak olan konu, isgorenin ise gelememesidir. Devamsizlik,
iggorenin herhangi bir mazereti olmaksizin ve igverene yada yoneticiye bilgi vermeden
ise gelmemesi seklinde tanimlanmaktadir (Cascio, 1995: 593).

Devamsizlik da isgilicii degisim hiz1 gibi isletmede iiretimi ve verimliligi
olumsuz yonde etkilemekte, tekrarlamisgindaki siklik ve siire durumuna gore
sanildigindan ¢ok daha yiiksek faaliyete yol agmaktadir.

Devamsizliklarin  hesaplanmasinda  genellikle oransal degerler ¢ikarilir.
Devamsizlik orani, belirli bir donemde kaydedilen isgiicii saatleri toplaminin, planlanan
toplam isgiicii saatlerine oranlanmasi ile elde edilir (Sabuncuoglu, 2000: 43).
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Kaydedilen Isgiicii Saati Toplami
Devamsizlik Orani = X 100
Planlanan Isgiicii Saati Toplami

Devamsizlik oranmi giin iizerinden de hesaplanabilmektedir (Yalgin, 1988: 64).

Devam Edilmeyen Giin Sayis1
Devamsizlik Orani = X 100
Caligilan Giin Sayis1 + Devamsiz Giin Sayisi

Ayrica, genel anlamda isletmede isgorenlerin toplam devamsizlik orani,
devamsiz kisilerin ortalama isgoren sayisina boliinmesiyle bulunabilir (Kaynak, 1996:
32).

Devamsiz Sayisi
Devamsizlik Orani = X 100
Ortalama Isgoren Sayisi

Yapilan arastirmalar, 25-45 yas aras1 kimselerde devamsizligin geng grup ve
yastakilere nazaran daha az oldugu, kadinlarin erkeklerden daha fazla devamsiz
olduklari, ¢ocuk sayismin az oldugu c¢ekirdek ailelerde fazla ¢ocuklu ailelere nazaran
daha az devamsizlik yaptiklar, is yerinin uzaklig1 arttikca ge¢ kalma ve devamsizligin
fazlalastign kidemli is¢ilerde kidemsizlere nazaran devamsizligin fazla oldugu 6grenim
derecesinin yiiksekliginin devamsizligt onemli Ol¢iide etkiledigi sonucunu ortaya
cikarmistir (Eren 1993: 271).

Personelin ise devamsizligimi doguran c¢ok sayida neden sayilabilir. Bazen
mevsim degisiklikleri, tatil 6ncesi ya da tatil doniislerinde veya hafta basi ve hafta sonu
giinleri gibi zamanlarda devamsizlik oraninin yiikseldigi izlenmektedir. Ne var ki,
devamsizlig biitiiniiyle ortadan kaldirmak olanaksizdir. Amag bu orani en diisiik diizeye
indirgemektir (Sabuncuoglu, 2000: 43).

Sekil 4.2.°de belirtilen ve devamsizliga etki eden faktorler isgorenlerin yas,
cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi gibi demografik o6zellikler olarak da
nitelendirilen Kisisel faktorler her bir ¢alisan acisindan farkli etki yaratmaktadir. Ikinci
asamadaki isin 6zellikleri, isgoren sayisi, yonetim bigimi, ast-iist iliskisi gibi orgiitsel
faktorler ise bir isletmedeki yonetimden kaynaklanan etkenler olarak degerlendirilebilir.
Isgiicli pazarinin 6zellikleri ve sendikalar gibi cevresel faktorler ile isin mevsimlik
olmasi, mevsim degisikligi, calisma siireleri, izin kullanma gibi dénemsel faktorler ise
genellikle isgoren ve yonetim disinda gelisen faktorlerdir (Aldemir vd, 2001: 255).
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¢ Kisisel Faktorler *Devamsiz iggoren ile

Yas, cinsiyet, medeni durum, goriisme, sorunlar agi3a

egitim diizeyi ¢tkarma

e Orgiitsel Faktorler * Calisma siirelerini

» Isin 6zellikleri degistirme (yan zamanlh

» Isgoren sayisi calisma , esnek caligma)

* Yonetim bicimi

* Ast-iist iliskisi * Devamui 6zendirici
Devamsizlik politikalar uygulanmast,

¢ Cevresel Faktorler

» Isgiicii pazarmin 6zellikleri * Devamsizlik hakkinda

« Sendikalar disiplin kurallarini

uygulama,
* Donemsel Faktorler
« Isin mevsimlik olmas1 * Alkol ve uyusturucu

kullananlara egitim

* Mevsim degisikligi
programi uygulama

. Qahsma siireleri
¢ [zin kullanma

Sekil 4.2. Devamsizhiga Etki Eden Faktorler ve Coziim Yollar1 (Aldemir; Ataol
ve Budak, 2001: 255).

Isgiiciiniin ortalama yiizde altisindan fazlas1 mazeretsiz ise gelmemektedir. Bu
da demek oluyor ki, her calisan yilda dokuz ila on bir isgiinii ise gelmemektedir. Ise
gelmeme, ¢oziimii cogu yoneticiyi korkutan bir sorundur. Sirketlere maliyeti ise, diisiik
verimlilik ve diigilk kardan bile yiiksektir. Calisanlarin ise gelmemesi problemiyle
miicadele etmek icin asagida yer verilen pozitif yaklasimlar kullanilabilir (Insan
Kaynaklar1, 10.05.2005, www.insankaynaklari.com):

Yonetim bigimi degistirilebilir,

Caligma sartlar1 degistirebilir,

Tesvikler saglanabilir,

Sirkete 6zel, diizenli ise gelme politikasi gelistirilebilir,
[s / aile catismalarini ortaya konabilir.

YVVVVYY

Calisanlarin nedensiz ve Oziirsiiz olarak ise devamsizligi bir tiir hosnutsuzluk
belirtisidir (Cascio, 1992: 594). Is ortaminda ise devamsizligin ilerleyen dénemlerde
isten cikarilmaya veya ayrilmaya; dolayisiyla isgdren devrinin artmasina yol acacagi
g6z Oniinde tutulmalidir.

4.2.2.3. Disiplinsiz Davramslarin Etkisi
Insan aliskanlik ve davramslarindan dolayr ortaya ¢ikan zarar ve kayiplari
gidermek, arzu edilen davrams ve aliskanliklart kazandirmak son derece gii¢c bir is

oldugundan disiplin sarttir. Aliskanlik kisiligin ve onun bazi hallerinin bir parcasi
olabilir. Disiplini 6rgiit i¢in yararli olan davranis bi¢cimlerinin aligkanlik haline gelmesi
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ve uygulanmasi seklinde tantmlamak miimkiindiir. Iyi bir disiplin icin her kural ve kosul
orgiit tiyelerinin hepsine aymi sekilde uygulanmali, kurallar orgiitiin amag, cikar ve
gereksinimlerine uygun olmalidir. Disiplin bir aliskanlik ve bir sabir isidir. Iyi bir
disiplin insanlarin devamli ve diizenli hareket etmelerini, tavir ve davranislarinin
diizelmesini, isin kalite ve miktarimin artmasini, insanlarin yonetimlerinin kolay
olmasini i gérme arzu ve morallerinin yerinde olmasim saglar (Demir, 2002: 113).

Isgorenin davraniglarim kontrol etmek, olumlu ve orgiitsel kosullara uygun
bicimde yonlendirmek ve gelistirmek disiplin konusunu ilgilendirmektedir. Bu nedenle
igyerinde diizeni bozan, uygun hareket etmeyen, ise ge¢ gelen veya devamsizlik yapan,
igyeri kosullarina uygun giyinmeyen bir kimseyi bu uygunsuz davramislarindan
vazgecirmek ve bunlarin yerine iyi aligkanlik ve davraniglar kazandirmak oldukga zor
bir istir.

Disiplin kavrami, calisanlarin inanarak ve arzu ederek isyeri kurallarima ve
diizenine uygun davranis gostermesini saglayan gii¢c olarak tamimlanmaktadir. Bu gii¢
Orgiitiin basarisinda onemli bir etken olarak goriilmektedir (Eren, 1993: 274).

Orgiitsel davranis, insan davramslarini iginde yasadigi calisma ortaminda
incelemekte ve bir Olcliide de bireyin orgiitten ne sekilde etkilenerek davranig
degistirdigini arastirmaktadir. Is yasaminm insan ve kisiligi iizerinde etkili oldugu
gercegi; gerek kuramsal ¢aligmalarla, gerekse konuyla dogrudan baglantili olmayan bazi
boyunca edinilen deneyimler, bireyin deger, tutum ve davranislarinda belirleyici bir rol
oynayabilmekte, kisiligini etkileyebilmekte, diger yandan bireyin kisiligi, oOrgiitsel
davranisi sekillendirebilmektedir.

Kisiligin, bireyin calisti1 isi ve cevresini algilamasinda ve degerlendirmesinde
onemli bir etkisi vardir. Bireyin davranmiglari, onun iginde yasadigi ortam ve
cevresindeki bireyler arasindaki siirekli etkilesim sonucu olusmasi nedeniyle bireyin
kisiligi is cevresinden etkilendigi gibi ayn1 zamanda da birey kisiligi ile is ¢evresini
etkiler. Ornegin uyumsuz kisilige sahip bir bireyin, 6rgiit ortamin1 ve ¢alisma barigini
olumlu sekilde etkilemesi s6z konusu olamaz. Aile ve is ¢evresi disinda kisinin arzulari,
egilimleri, biyolojik ihtiyacglari, hatta geldigi irklar veya cografi bolgeler yaninda dis
diinyanin aliskanliklari, ekonomik diizeyi, hukuksal ve ahlaksal kurallar, yasa ve ilkeler
de kisilik iizerinde etkide bulunur (Aytag, 2002, www.isguc.org).

Isyeri disiplinin derecesini anlamak igin bir¢ok kistas vardir. Bu kistaslar1 su
sekilde siralamak miimkiindiir (Eren, 1993: 274); isgorenlerin devamli ve diizenli olarak
iglerine gelip gitmeleri, calismak icin gerekli olan Ozel giysilerini mutlaka giyinmis
olmalari, igyerindeki ara¢ ve geregleri itina ile kullanmalar, yaptiklan isin say1 ve kalite
bakimindan doyurucu ve hatta takdir edilecek durumda olmasi oOrgiit tarafindan
konulmus ve politika olarak kabullenilmis caligma yontemlerini izlemeleri, i gérme
arzularn ve morallerin yerinde olmasi, yoneticilerden gelecek emirleri kabule hazir
bulunmalari halinde bu i yerlerinde disiplin iyi bir sekilde kurulmus demektir.

Uygun olmayan davranig bicimleri ise disiplinsizlik, siddet kullanma,
baskalarina saldirma, hakaret etme, igyeri diizen bozma ve huzurunu kagirma, alkollii
olarak veya uyusturucu kullanmig olarak isyerine gelme veya isyerinde alkollii icecek
igme veya uyusturucu madde kullanma, sahtekarlik yapma, aldatma, giiveni kétiiye
kullanma, hirsizlik yapma, isyerinin ticari sirlarimi aciklama, igverenle rekabet icine
girecek bir i3 yapma veya isyerine maddi zarar vermedir. Ancak, ise gelmeme, geg
kalma veya isyerine alkollii gelme gibi durumlarin isten ¢ikarma igin gecerli neden
sayilabilmesi ancak bunlarin tekrarlanmasi veya aliskanlik halini almasiyla miimkiindiir.
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Is yerinde disiplin ile ilgili olarak isveren ve isgorenlerin sorumluluklari
hakkinda gerekli diizenlemeleri iceren 1475 sayili Is Kanunun 17/2 maddesi;

>

Hizmet akdi yapildig1 sirada bu akdin esashi noktalarindan biri icin gerekli
vasiflar veya sartlar kendisinde bulunmadigi halde bunlarin kendisinde
bulundugunu ileri siirerek veya gercege uygun olmayan bilgiler veya sozler
sOyleyerek isgdrenin isvereni yaniltmasi,

Iscinin, isveren yahut bunlarin aile iiyelerinden birinin seref ve namusuna
dokunacak sozler sarfetmesi, davraniglarda bulunmasi veya igveren hakkinda
seref ve haysiyet kirici asilsiz ihbar ve suglamalarda bulunmasi,

Isverenin evinde oturan iscinin yasayisinin o evin adabmna ve usullerine
uygun veya genel ahlak bakimindan diizgiin olmamasi,

Iscinin, isverene yahut onun ailesi iiyelerinden birine yahut isverenin baska
iscisine satagmasi veya igyerine sarhos veya uyusturucu madde almig olarak
gelmesi ve isyerinde alkollii i¢ki veya uyusturucu madde kullanmasi,

Iscinin, igverenin giivenini kotilye kullanmak, hirsizlik yapmak, isverenin
meslek sirlarim1  ortaya atmak gibi dogruluk ve baghlia uymayan
davraniglarda bulunmasi; isgorenin, igyerinde, yedi giinden fazla hapisle
cezalandirilan ve cezasi ertelenmeyen bir sug islemesi,

Iscinin igverenden izin almaksizin veya hakli bir sebebe dayanmaksizin ardi
ardina iki giin veya bir ay i¢inde iki defa herhangi bir tatil giiniinden sonraki
is gilinii, veya bir ayda ii¢ is gilinil isine devam etmemesi;

Isgorenin yapmakla yiikiimlii bulundugu gorevleri kendisine hatirlatildig
halde yapmamasi,

Isgorenin kendi istegi veya savsamasi yiiziinden isin giivenligini tehlikeye
diigiirmesi, isverenin mali olan veya mali olmayip da eli alinda bulunan
makinalari, tesisat veya baska esya ve maddeleri on giinliik {icretinin tutar1
ile 6deyemeyecek derecede hasara veya kayba ugratmasi.

Is Kanunun 17/2 maddesinde sayilan bu durumlarda isgorenin hizmet akdi,
bildirim ©neli beklenmeksizin ve kidem tazminati 6denmeksizin feshedilebilir (Is
Kanunu, Madde 17/2). Bu durumda isgoren igsizlik 6deneginden de yararlanamaz.

4.2.2.4. Takim Cahismasimin Etkisi

Takim, isletmenin stratejik niyetini gerceklestirmek amaciyla kendini motive
ederek, bilginin performansini saglayarak ortak is basarilar1 elde etmeye calisan iki veya
daha fazla insanin olusturdugu faaliyet birimidir (Motivasyoncu, 15,11,2005,
http://www.motivasyoncu.com).

Isletmelerin takim calismasini desteklemelerine iliskin nedenleri soyle siralamak
miimkiindiir:

YVVVVVYVYY

Uretim artisinin saglanmasi

Calisanlari morallerinin yiikselmesi,

Yiiksek iiriin kalitesinin olusturulmast,

Esnek bir organizasyon yapisinin meydana getirilmesi,
Etkili fikirler iiretme ve yiiksek performans elde etme,
Is tatmininin artmast,

Motivasyon artiginin saglanmasi.
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Organizasyonda takimlarin kurulmasit ve organizasyonel yayilimindan sonra
orgiit kiiltirii ve iklimi degisime ugramaktadir. Bu durum iiriinlerin kalitesinin
artmasina, isletmenin miisteri giivenini optimal bi¢imde organize edebilmesinde etkili
olur. Diger taraftan olumlu is ortami ve takim temelli 6diillendirme sistemleri hem
calisanlar hem de isletme disindaki kamuoyunu cezbeder. Bu durum isletmenin imajini
arttirirken igletmede gorev almak isteyen sektordeki yetenekleri elemanlarin istthdamina
yonelik baskinin olumlu bir durum gostermesini saglar (Motivasyoncu, 15.11.2005,
www.motivasyoncu.com).

Takim c¢alismasi yoluyla motive edilen caliganlar maliyetlerin ve miisteri
sikayetlerinin diismesinden, yOnetim sinerjisinden optimal bi¢cimde yararlanilmasinda
ve isletmenin yaraticilik kapasitesinden en iist diizeyde avantajlar elde edilmesini
saglayacaktir.

Takim ¢alismasinin faydalar1 igverenin bu konuya daha fazla 6nem vermesine
sebep olmakta ve takimlara uyumsuz ¢aliganlarin igveren tarafindan isten ¢ikarilmasi da
kacinilmaz bir sonug olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

4.2.2.5. isletmenin Ekonomik Durumunun EtKisi

Isletmeler, piyasadaki rakipleriyle miicadelenin yam sira varliklarimn devami
icin gelisen teknolojiyi de izlemek zorundadirlar. Isletmelerin 6z kaynaklari ile
karlarinin  bir boliimiiniin, makine ve techizat yenilenmesi ve yeni yatirimlara
yonlendirilmesi, isletmelerin nakdi acidan zayiflamasina yol a¢maktadir. Ancak
isletmelerin ekonomik sikinti icerisinde olmasinda genel ekonomik, siyasal ve cevresel
kosullar oldugu kadar yonetimin yanlis kararlar1 sonucu olusan etkenlerin de 6nemli bir
yeri vardir.

Tasarruf, yatirim, iiretim ve tiiketim gibi temel ekonomik kararlar1 alan kisiler,
bu kararlarin gelecekteki sonuglarinin ne olacagi konusunda fikir sahibi olmaya
gereksinim duyarlar. Bunun icin 6nce mevcut duruma bakilir, daha sonra ge¢misteki
olay ve gelismeler incelenir. Mevcut durum iyi degilse, ge¢gmis performans da tatmin
edici goriilmiiyorsa, gelecek endisesi agir basar. Genel politik ortam ve ekonomi
Yonetimlerinin kalitesi giiven verici bulunmuyorsa risk biiyiir. Gelecek ile ilgili politik,
ekonomik ve finansal risklerin yiiksek oldugu bir iilkede, yerli ve yabanci sermaye
yatinmlari erteler (Demir, 2002: 122).

Ayrica, baz iilkelerde bu nedenle igsgoren ¢ikarmada, bazi toplumsal etmenlerin
de goz Oniine alinmas1 gerekmektedir. Ornegin, Almanya’da, eger isveren toplumsal
etmenleri goz Oniine almamigsa veya bunu yeterince yapmamissa, isletmenin acil
gereksinimlerine dayali isten ¢ikarmalar toplumsal acidan hakli bulunmamakta ve bu
cikislarin iptali i¢in yargi yoluna basvurulabilmektedir. Ayrica, Almanya’da isyeri
konseyinin de, sz konusu isten ¢cikarmanin igyeri konseyi ile igveren arasinda yapilmig
diizenlemelere uymadigi veya iggorenin bir baska iste calistirilabilecegi iddiasiyla karsi
cikmasi durumunda da, s6z konusu ¢ikis “toplumsal a¢idan kabul edilemez” olmaktadir.

Tiirkiye’de 1475 sayili is Kanunun 17/3. maddesine gore, isyerinde is¢iyi bir
haftadan fazla siire ile ¢aligmaktan alikoyan bir zorlayici sebebin ortaya ¢ikmasi
durumunda, igveren is¢iyi, ihbar siiresine iliskin iicretini vermeyerek, yalnizca kidem
tazminatin1 6deyerek isten cikarabilir (Is Kanunu, Madde 17).

Bir iilkenin oldugu gibi isletmenin de giiclii ya da zayif olmasim belirleyen
cesitli faktorler vardir. Bu faktorlerin en Onemlilerinden bir tanesi i¢inde bulunulan
ekonomik durumdur. Basta enflasyon olmak {iizere isletmelerin i¢inde bulundugu zor
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durum, giderlerin gelirlerden fazla olmasindan kaynaklanan igletmenin bilangosundaki
aci8l, ic ve dis borglar, yiikselen faiz, iiretimdeki kayiplar gibi nedenler bunlardan
bazilaridir. Bunun yaninda iiretim hizla diiserken, giderler ¢cogalmakta, igsizlik orani
giderek artmakta ve artan enflasyon sebebiyle insanlarin alim giicii giinden giine
azalmaktadir.

Isletmenin i¢inde bulundugu olumsuz ekonomik sartlar nedeniyle isgorenlerin
licret, diger ek kazanclar ve sosyal haklarinda da etkilenmeler olmaktadir. Ucretler
iizerindeki vergi ve sosyal giivenlik kesintilerinin yiiksek olmasi, istihdam {izerinde ii¢
acidan etkili olmaktadir (Korkmaz, 2001, www.tisk.org.tr);

> Isveren, maliyeti diisiirmek icin iicretleri diisiik tutma egiliminde olmaktadir.
Ciinkii ticret arttign siirece bunun igverene olan maliyeti yiizde 42 oraninda
daha fazla artmaktadir.

> Isverenler, emek yogun teknoloji kullanmak yerine, sermaye yogun teknoloji
kullanmay1 tercih etmektedir. Bu durumda issizlik oran1 artmaktadir.

> Isgoren ve isvereni yasa dis1 ¢alismaya itmektedir. Insanlar kisa donemli
cikarlarini, uzun donemli ¢ikarlarina tercih etme egilimindedir. Bu nedenle,
ozellikle yeni ¢aligmaya baslayanlar veya emeklilik yasina uzun siiresi
olanlar, kayit dis1 caligmada sakinca gormemektedirler.

Issizler veya emeklilik yasina daha uzun zamani olanlar, isverenle anlasip,
sosyal giivenlik primlerini ve vergileri paylasmak yoluna gitmektedir. Bu durum
yasalara aykirt olmasina ragmen igveren ve iggorenler boyle bir yola bagvurmakta hicbir
sakinca gormemektedirler. Kaldi ki emeklilik disinda, ornegin saglik hizmetleri gibi
diger hizmetlerden fiilen yararlanmak ¢ok zor olmaktadir.

Isletmelerin ekonomik yapi1 ve iliskiler sistemi icindeki rol ve islevi farkli
sekillerde ortaya ¢ikmakta, buna bagli olarak alt birimlerini farkli yon ve sekilde
etkilemektedir. Genel ekonomik sartlara gore isletmelerin en kolay etkilendigi insan
kaynaklar1 birimi olarak goriilmektedir.

Ulkenin genel ekonomik durumunda ya da isletmenin icinde bulundugu mali
durumunun zorlagsmast yonetimin bazi onlemler almasinm1 gerektirmektedir. Boyle bir
durumda yonetimin ilk olarak dikkatini ¢ektigi ve en 6nemli gider kalemleri arasinda
gordiigii isgdren maliyetlerini diisirmek icin isgiicii sayisinda azaltma yapmasi bir
¢Oziim olarak goriilecektir (Demir, 2002: 125).

Bir iilkenin sahip oldugu isgiiciiniin durumu ve niteligi o iilkenin ekonomik
gelisiminin temel gostergelerinden biridir. Ulkeler sahip oldugu insan kaynaklarini en
etkin bir sekilde iiretime sokabilmelidir. Aksi takdirde onemli derecede sosyal ve
ekonomik maliyet yiiklenmek zorunda kalirlar. Bu agidan bakildiginda issizlik
problemi, gelismis ve Ozellikle gelismekte olan tiim {ilkelerin iistesinden gelmek
zorunda olduklar1 6nemli bir sorun haline gelebilmektedir.

4.2.2.6. Hirsizlik Olaylarimin Etkisi

Isyerlerinde karsilasilan sorunlardan birisi de bazi isgorenlerin isletmenin
degerli esyalarin1 ya da kiymetli evraklarini almalaridir. Calisanlarin isletmeye veya is
arkadaglarina ait degerli evrak ve esyalar1 izinsiz olarak kullanmasi ve alikoymasi
hirsizlik olarak degerlendirilmektedir. Bu sekilde bir davranmisin temelinde kisisel
psikolojik sorunlar bulunmaktadir. YOnetimin bu tiir davraniglar sergileyen kisileri
digerlerinden ayirmasi gereklidir. Aksi taktirde hirsizlik olaymin ardindan tim
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calisanlarin suglu olarak goriilmesi, isgorenlerin isletmeye ve yonetime olan giivenin
kaybolmasina neden olur. Hirsizlik olarak nitelendirilen ve kisilerin kendilerine ait
olmayan bir seyi calmalariin temelinde iki neden bulunmaktadir. Bunlar, maddi
durumun kétii olmasi ve calma (Kleptomani) hastaligidir (Demir, 2002: 117).

Isletmelerde bu tiir olaylarin zamamnda ve yerinde Onlenmemesi ileriki
donemlerde daha biiyiikk sorunlarin dogmasina neden olabilir. Calisanlarin bu tiir
davraniglarinin tespit edilmesi durumunda yonetimin ceza vermesi ve hatta isgorenleri
isten ¢ikarmasi kacinilmaz olmaktadir.

4.2.3. Diger (Olagan) Nedenler

Isveren tarafindan cikarilma ve isgorenlerin kendi istekleri ile isten ayrilmasina
neden olan etkenlerin disinda, isgoren devrine etki eden olagan etkenler de soz
konusudur. Isgorenin sosyal ve kisisel birtakim gereklilik ve gereksinimlerinden
kaynaklanan bu etkenleri asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir;

* Emeklilik,

¢ Askerlik,

e Hamilelik,

* Saglik problemleri,

« Evlilik,

* Bagka yere taginma,

* S6zlesmenin sona ermesi,
« Is kazas1.

Emeklilik oncelikle kisisel bir olaydir. Sanayilesmeyle ortaya c¢ikmis olan
teknolojik gelismeler toplumsal yasamda emekliligin toplumsal bir sorun olmasina
neden olmustur. Is ve aile yasanu birbirinden ayrilmus, geleneksel aile bircok islevini
diger toplumsal kurumlara terk etmek durumunda kalmig, bu da emekliligin
kurumsallagsmasina ve emeklilere yonelik programlarin hazirlanmasia yol a¢mistir.
Biitiin bu diizenlemelerin amaci, kisinin emekli olmadan ©6nceki yasam standardini
diisiirmeyecek, emekliyi magdur etmeyecek icinde bulundugu toplumdaki statiisiinii
sarsmayacak emeklilik politikalart olugturmaktir.

5434 ve 4447 sayili T.C. Emekli Sandig1 Kanunu ile belirlenen emeklilik halleri
dort ana grupta toplanmaktadir (Emekli Sandigi Genel Midiirliigii, 20.10.2005,
www.emekli.gov.tr);

a) Istekle emeklilik,

b) Re’sen emeklilik,

¢) Yas haddinden emeklilik,
d) Maliilen emeklilik.

Aciklanan bu emeklilik sekillerinden birisine hak kazanan isgorenler islerinden
ayrilmakta isletmeler ayrilan bu kisilerin yerine yeni personel almaktadirlar buda bir
isgoren giris ¢ikis akimina ve isgiicii devrine sebep olmaktadir

Calisan personelinin ¢ogunlugu geng erkeklerden olusan tekstil ve turizm gibi
sektorlerde askerlik konusu ¢ok biiyiik bir 6nem arz etmektedir. Vatandashk gorevi olan
ve kanunen yapmakla yiikiimlii olduklar askerlik gorevi i¢in ¢alisan geng¢ erkekler
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islerinden ayrilirken yerlerine yeni isgorenlerin alinmasi isletmeye ek maliyetler
getirmektedir.

Bununla birlikte, isletmedeki bayan calisanlarin, evlilik, dogum ve baska bir
sehre taginma gibi sebeplerden dolay isten ayrilmalari s6z konusu olabilmektedir. Buda
bir isgiicii devri yaratmaktadir.

Saglik problemleri yasamasi dolayisiyla isgorenlerin bir¢cogu islerinden
ayrilabilmektedirler. Bu problemler isgorenin ve isverenin disinda gelisen isten ayrilma
nedenleridir. Saglikli isgdren ve igyeri ortami, tiretim kalitesini ve verimliligini arttiran
bir ¢aligma ortami olusturdugundan isverenin beklentilerinin de gergeklesmesini saglar.

Is sozlesmeleri belirli veya belirsiz siireli yapilir. Bu sozlesmeler caligma
bicimleri bakimindan tam siireli veya kismi siireli yahut deneme siireli ya da diger tiirde
olusturulabilir. Nitelikleri bakimindan en ¢ok otuz is giinii siiren islere siireksiz is,
bundan fazla devam edenlere siirekli is denir (Is Kanunu 4857). Sozlesmelerin sona
ermesi ve igveren tarafindan yenilenmemesi durumunda isgérenlerin isten
ayrilmalariyla sonuglanmaktadir. Calisanin isten ayrilmasiyla bosalan kadrolara yeni
personelin alinmasi isgiicii devrine neden olmaktadir.

Isgorenlerin iglerinden ayrilma veya cikarilma sebeplerinden biriside is
kazalaridir. Is kazalari isletme agisindan énemli bir insan kaynag performans kriteri ve
ciddi bir maliyet unsurudur ve verimliligi de olumsuz etkilemektedir (Tastan, 2003,
www.isguc.org). Is kazalari nedeniyle calisamayacak durumda olan isgorenler
islerinden ayrilmak zorunda kalabilmektedir.

Sonugta, sayilan tiim nedenler isgorenlerin isten ayrilmasina ve isveren
tarafindan gerek goriildiigli taktirde yeni iggdrenlerin ise alinmasina sebep olmakta,
buda isletmelerdeki isgoren devir hizini etkilemektedir.
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5. ORGUTLERDE iSGUCU DEVRi YONETIMi

Isgiicii devir hiz1, isletme yonetiminin ¢6zmek zorunda oldugu en kritik insan
kaynaklar1 problemlerinden biridir. Bu konu, son derece degerli fakat sinirli bir kaynak
olan zamanin iyi kullanilmamasina neden olmaktadir. Bu nedenle yoneticilerin,
caligsanlarin tiimiine uygun ¢alisma sartlarini saglamalar gerekmektedir.

Isgiicii devir hizi, isletmeleri pek cok personel sorunlariyla kars1 karsiya birakir.
Cok diisiik devir oraninin da ¢ok yiiksek devir oram gibi isletmelere yiikledigi zararlar
mevcuttur. Yetersizlik, 6lim ve emeklilik gibi baz1 kacimilmaz durumlar dolayisiyla
belirli orandaki isgiicii devri isletmelerce mazur goriilebilir. Sayet isgiicii devri
insanlarin bagka islerde yeteneklerini daha etkili olarak sergilemelerine neden olacaksa
ve dinamik ekonominin diger sektorlerindeki genisleyen isletme ve endiistrilerin
ihtiyaclarim1 karsilayacaksa, belirli orandaki goniillii isglicii devrinin de yararlarn
mevcuttur. Bu bakimdan isgoren devri bir isletme i¢cin maliyet olarak goriiniirken baska
bir isletme i¢in kazang olarak goriilebilir (Pigors ve A.Myers, 1981: 308).

Personelin bireysel ihtiyaclar1 isten ¢ikarmadan sakinmak icin yapilan
transferler, hatali gorevlendirmeden veya bireylerde gozlenen degisimlerden
kaynaklanan personel veya teknik giicliikleri gidermek {iizere yapilan transferler ve
bazen de calisanin daha samimi bir calisma grubuna katilma istegi orgiit ici atamalar
yoluyla giderilebilir.

Personel devri orgiit i¢i hareketlilikle, i tatminini, ise baghligi ve verimliligi
artirarak bireyin, grubun ve isletmenin ¢ikarlarini iist seviyede tutar (Pigors ve A.Myers,
1981: 308).

Orgiitlerin yasam cevrimlerinde isgiicii devri kacinilmaz bir fenomendir.
Ozellikle, yeterli ve tecriibeli isciler goniillii olarak islerinden ayrildiklarinda parasal ve
parasal olmayan ¢ok dnemli maliyetleri igcerir (Weisberg, 1994: 6). Kendi istegi ile isten
ayrilan isgorenlerin isten uzaklastirilmalarina gore isletmeye daha fazla olumsuz etkisi
olacagl bir gercektir. Isgorenin isletmeye getirdigi yiiksek maliyet isten ayrilmasi ile
tamamen olumsuz bir etken olarak goriiliirken yerine yeni bir elemanin alinmasi da ek
bir maliyet getirecektir.

Isten ayrilmalarla ilgili istatistikler, insan kaynaklar1 birimleri igin bir
performans kriteri niteligini tasiyabilir. Isgiicli degisim oramnin ¢ok yiiksek olmast,
mevcut iglerin aksamasina, egitim harcamalarinin artmasina, olusan ekiplerin sik sik
dagilmasina ve kalanlarin moral grafiginin gerilemesine yol agcmaktadir (Carbone, 1995:
50).

Isgiicii devir hizinin artmasi isletmelerde calisma sartlarini da zorlastirmaktadir.
Bir isletmede calisma sartlarinin bozuldugunu gosteren en onemli kanitlardan biri, is
doyumunun diisiik olmasidir (Tiitiincii ve Cicek, 2000: 126). Boyle bir durumda
isletmede yoOnetim ve isgorenler agisindan istenmeyen ve taraflar rahatsiz edecek
sorunlar ortaya cikabilir.

Isletmelerde isgiicii devir hizimin yiiksekligi, belirli bir zaman sonra mevcut
igglicii niteliklerinin diismesine neden olacaktir. Nitelikli elemanlarda tedirginlik
yaratacak ve bu tiir isletmelerde calismak istemeyeceklerdir. Isgorenlerin rakip
isletmelere gecmesi isletme agisindan 6nemli bir kayip olarak karsisina cikacaktir. Bir
isletmede vasifsiz isgiicii oraninin yiikselmesi, kullanilan ara¢ ve gereclerin daha cabuk
siirede bozulmasina neden olacaktir.

Isletmelerde isgiicii devri, diisiik is tatmini, diisik moral, ise gelmeme
zamaninda igyerinde bulunmama, diisiik kalitede is ¢ikarma gibi sorunlar genellikle
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karsilagilan ortak sorunlardir. Bu sorunlara zamaninda ¢oziim getirmek ve icerik
bakimindan bu sorunlar1 en alt diizeye indirmek konusunda bir egilim vardir ve ¢aba
harcanmaktadir. Bu tiir sorunlarin tiimii emek faktoriiniin kapasitenin altinda
kullanilmasina yol acan nedenlerdir. Ayrica bu sorunlar birbirleriyle de ilgilidirler.
Ornegin, diisiik is tatmini diisiik moral ile sonuclanir. Diisiik moral de ise devamsizlik
ve isten kaytarma gibi sonuclar1 dogurabilir. Personelin ise zamaninda gelmemesi
verimliligin diismesine neden olur. Verimliligin diismesi isverenle isgoren arasinda
stirtiismelere ve belki de isgoren devrine neden olur (Kaya, 1977: 6).

Isgiicii devir hizi, bir orgiitiin basar1 derecesinin gostergesi sayilabilir. Etkin
calisma ve calistirma acisindan oldugu kadar, personel servisi ve hizmetlerinin tatmin
edici bir diizeyde olup olmadig1 isgiicii devri ile anlasilabilir. Isgiicii devrinin yiiksek
oldugu isletmelerde, iyi bir segme degerleme ve ise yerlestirme sisteminin olmamasi
ortaya ciktig1 gibi tatminkar bir iicretleme ve terfi sisteminin bulunmadigi veya bu
konularda bazi aksakliklarin yapilmis oldugu diisiincesine varilabilir. Ayrica ¢alisma
kosullarmin bircok bakimdan uygunsuz olusu, yoneticilerin genel olarak astlarina karsi
tutum ve davramiglari da isgiicii devrini olumsuz yonde etkileyen genel isyeri
kosullaridan sayilabilir.

Isletmelerde normal diizeyde isgiicii devir oraninin olmasmin yararlar1 oldugu
kabul edilmektedir. Ancak normal olarak kabul edilen isgiicii devir hizi1 oraninin
iizerindeki oranlarin bir¢ok konuda isletmelere zarar verdigi ve bu konunun yalnizca
isgbren devir hizi sorunu olmadigi aym zamanda Onemli derecede yOnetim sorunu
oldugu bir gercektir.

5.1. isgiiciiniin Sosyal ve Kisisel Ozellikleri

Insamin yasam siirecinin ©nemli bir boliimiinii kapsayan ve bu siirecte
cogunlukla yetigkinlik doneminin temel gelisimsel gorevlerinden biri olarak kabul
edilen calisma; kisinin bedensel veya zihinsel olarak herhangi bir yonde emek vermesi
ve bundan ekonomik, psikolojik, sosyal ve Kkiiltiirel rolleri agisindan doyum saglamast
durumudur.

Yetiskinlik donemi ile birlikte, birey is ve meslek yasamina adim atmaktadir. Bu
siire¢ bireyin, yasam siiresinde Onemli bir yer tutmaktadir. Bu siirecin baslamasiyla
uzun yillar siiren ve emeklilik siireciyle tamamlanan, ¢alisma yasamina girilmis olur.
Bundan boyle birey, yasaminin 6nemli bir dilimini kapsayacak "¢alisma yasaminda" yer
alacaktir.

Bireyleri calismaya ve sosyallesmeye sevk eden nedenleri kisaca su sekilde
aciklayabiliriz (Keser, 2004, www.isguc.org);

> Isyeri, baska insanlarla tamsilan, yeni arkadasliklarin ve sosyal iletisimin
kuruldugu bir mekandir; bu 6zelligiyle isbirligi kurma, dayanisma, paylasma
v.b. gibi sosyal yeteneklerin gelismesine aracilik eder,

> s, calisan insana ve onun ailesine bir sosyal statii saglar,

> s, insanin kendine saygisinin, toplum icin yararli bir seyler gerceklestirme
duygusunun 6nemli bir kaynagidir,

> Insamn bir aidiyet ve kimlik duygusu olusturmasinda isin rolii cok biiyiiktiir;
bir isin yapilabilmesi i¢in gerekli bilgi, beceri ve yeteneklere sahip olma
deneyimi, bireysel kimligin gelismesi i¢in ¢cok énemli bir zemindir,

» Calisma yasami, insanin belirli bir diizen i¢inde yasama ihtiyacina cevap
verir ve zamanin periyodik algilanmasini saglar,
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>

Is, sagladig1 gelir ile is dist yasamin maddi temelini olusturmakta, 6zel
yasamin sekli ve bos zamanlar sekillendirme biciminin de ©nemli bir
belirleyicisi olmaktadir; bu baglamda, yapilan isin icerigi ve mesleki
sosyallesme olgusu biiyiik onem tagimaktadir.

Insanlar1 birbirinden ayiran veya onlar1 digerlerinden farkli kilan en onemli
faktor kisiliktir. Insan, anlasilmasi kolay bir canli degildir. Insandan insana, hatta
toplumdan topluma bir takim diisiince, davranis ve yaklagim farklarmin dogmasi
onlenememektedir. Demek ki insan, “bireysel” bir yaratiktir. Ona bu bireyselligini
kazandiran oOzellikler “kisilik” dedigimiz, onun kendisi ve cevresiyle, baskalarina
benzemeyen kendine 0zgiin bicimde gelistirdigi iliskilerin yapisidir. Bir diger ifade ile
kisilik, bireyin belirgin, degismeyen ve tutarh olan 6zelliklerinin tiimiinii ifade eder.

Isgorenlerin kisilik 6zelliklerinin 6n plana ¢ikmasi bireysel kalitenin de 6nemini
arttirmistir. Bu baglamda bireysel kalitenin baglica boyutlarini incelemekte fayda vardir
(Aksu, 2003, www.isguc.org).

>

A\ 4

YV VvV VY

Zeki ve Akilli Olmak: Insanlar arasinda zeka yoniinden farkliliklar soz
konusudur. Bireysel Kalitede temel amag insanlarin zekalarindan en etkin
sekilde yararlanmak ve insanlarin daha akillica kararlar almalarina yardimci
olmaktir.

Caligkanlik: Bireysel Kalitede temel amac insanlar1 daha fazla caligmaya
0zendirecek ortam ve imkanlar yaratmaktir.

Ise Baghlik: ise baglilikta amag, insanlari islerine daha fazla bagli kilmaya
0zendirecek onlemler almaktir.

Diiriistliikk ve Giivenilirlik: Kaliteli insan diiriist ve giivenilir bir insandir ve
bu unsur ¢cok onemlidir.

Iletisim Giicii: Bireysel Kalitenin temel unsurlarindan biridir. Bireysel ve
orgiitsel iletisimin etkin ve verimli bi¢imde islemesi ¢ok 6nemlidir.
Organizasyona ve Miisteriye Saygi: Bireyler, organizasyonun varlik
nedeninin miisteriye hizmet oldugu diisiincesine goniilden inanmali ve
miisteriye saygi ve nezaket kurallar ¢ercevesinde davranmalidir.

Yenilik ve Yaraticilik: Bireysel kalitede amac insan potansiyelinin yenilik ve
yaraticilik giiciinii ortaya ¢ikarmaktir.

Kararlilik: Insan hedeflerini iyi tespit etti§i ve bu hedeflere ulasmak icin
kararli oldugu 6lciide basaril olur.

Esneklik: Insan, isini yaparken yeterli olciide esneklik yetenegine de sahip
olmalidir.

Hosgorii: Insan kalitesinin en ©nemli boyutlarindan biri hosgoriidiir.
Hosgorii demek, hatalart gormezlikten gelmek, yapilan yanlislara goz
yummak demek degildir. Insanlarin iyi niyetle yapabilecekleri hata ve
yanliglar olabilir. Bu durumlarda hosgoriilii olmak gereklidir.

Sorumluluk: Sorumluluk ahlaki ya da 6dev ahlaki, insan kalitesinin temel
unsurlarindan birisidir.

Temizlik: insanmn kendi ve ¢evresinin temizli§ine 6nem vermesi gerekir.
Planli ve Sistematik Olmak: Insanin planl ve sistematik olmasi bireysel
kalite acisindan son derece onemlidir.

Dinamik Olmak: Insanm hizli is yapabilme yetenegine sahip olmasi
gereklidir.
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» Sabirli Olmak: Sabir, bagarinin temel taglarindan biridir ve bireysel kalite
acisindan son derece onemlidir.

Acikladigimiz bireysel kalite boyutlar ile isgorenin kisisel ozellikleri arasinda
dogrudan bir iliski s6z konusudur. Isgorenin yasi, egitimi, cinsiyeti, sorumluluklari,
yasam tarzi, aligkanliklart vb. kisisel oOzellikleri bireysel kalitenin diizeyini
belirlemektedir. Bireysel kalite ise isverenlerin c¢alisanlara bakis agilarini etkilemekte
kaliteli kisilige sahip personelle daha uzun siire ¢alismak istemektedirler.

5.1.1. isgiiciiniin Sosyal ve Kisisel Ozellikleri ile isgoren Devri Arasindaki iliskiler

Calisanlarin yasinin geng olmasi, yeni isgdren olmasi, egitim seviyesinin yiiksek
olmasi, bagimliliginin az olmasi, bayan olmasi, beklentilerinin karsilanmamasi kisisel
ozellikleri arasindadir. Bu Ozelliklere sahip olan personellerde isten ayrilmaya karsi
egilim daha fazladir (Ayden, 1995: 73).

Cinsiyet, yas ve egitim siiresi, hizmet siiresi, vasifli-vasifsiz iggorenler,
meslekler arasi farkliliklar, aile biiyiikliigi ve sorumluluklar, sektorler arasi farklar,
mevkiler aras1 farklar” olarak siralanabilen iggorenin sosyal ve kisisel dzellikleri isgdren
devrine yol agabilir (Simsek vd., 2001: 322). Bu faktorlerin kisaca agiklanmasinda
yarar vardir.

5.1.1.1. Cinsiyet

Is Kanunu 4857’ye gore isveren, biyolojik veya isin niteligine iliskin sebepler
zorunlu kilmadik¢a, bir isciye, i3 soOzlesmesinin yapilmasinda, sartlarinin
olusturulmasinda, uygulanmasinda ve sona ermesinde, cinsiyet veya gebelik nedeniyle
dogrudan veya dolayli farkli islem yapamaz. Ayn1 veya esit degerde bir is i¢in cinsiyet
nedeniyle daha diisiik iicret kararlastirilamaz. Iscinin cinsiyeti nedeniyle 6zel koruyucu
hiikiimlerin uygulanmasi, daha diisitk bir iicretin uygulanmasini hakli kilmaz. Bu
kanunla iggorenler ve igsverenler arasinda cinsiyet dolayisiyla olusabilecek durumlar i¢in
diizenlemeler yapilmistir.

Hulin ve Smith, is tatmini ya da tatminsizligi bakimindan kadin ve erkek
arasinda istatistiksel bakimdan anlamli bir fark oldugunu, kadinlarin daha az is
tatminine sahip oldugunu vurgulamaktadirlar (Hulin ve Smith, 1967: 396-402). Genel
anlamda kadin isgorenlerin isten ayrilma oranlan erkek isgorenlere oranla daha fazladir.
Tiirkiye'de yapilan bir arastirmada da ayni durum saptanmistir. Kadinlar evlenip ¢ocuk
sahibi olduklarindan ve ¢ogunlukla ya vasifli veya vasifsiz isci olarak calistiklarindan
isten ayrilma egilimlerinin fazla oldugu ileri siiriilmektedir.

Geligmis iilkelerde, ozellikle Amerika’da yapilan arastirmalar bunun degisik
goriiniimlerini ortaya cikartmistir. Buna gore kadinlar arasinda isgiicii devrinin daha
yiiksek olmasi bazi sanayiler icin gecerli olmaktadir. Ornegin, tekstil sanayinde ve bazi
sekreterlik ofis islerinde kadinlar arasinda isgoren devri aymi isteki erkeklere oranla
daha azdur.

Genel olarak giiniimiizde is piyasasina katilan kadinlar, 15 y1l 6ncesine oranla
daha uzun siire iste kalmaktadirlar. Ev isleri i¢in gelistirilen kolayliklar, kresler, yasam
masraflarinin ¢ok yiiksek olmasi ve isletmelerin kadin sorunlarina daha ¢ok egilmeleri
kadinlarin kararlarim1 yakindan etkilemistir. Ayrica, egitim seviyelerindeki artisin da
onemli bir etkisi olmustur (Simsek vd., 2001: 322).
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5.1.1.2. Yas ve Egitim Siiresi

Isgoren devri evrensel olarak yasla azalmaktadir. Bu konuda yapilan
arastirmalari biiyiik ¢ogunlugu yas ile isgoren devri arasinda ters orantili bir iligki
bulmuslardir. Yapilan calismalar yas ilerledikce isten duyulan tatminin arttigini
gostermektedir. Arastirmalar geng isgorenlerin yash isgorenlere oranla daha diisiik is
tatmin diizeyine sahip oldugunu gostermektedir (Lee ve Wilbur, 1985: 782). Isten
ayrilmalar kigisel amaclarin is olanaklar ile uyusmamasi ile dogrudan iliskilidir.
Isgorenin is konusundaki bekleyisleri isinin gerekleri ile uyustugu zaman isgorenin
kalma olasiligi ¢ok yiiksektir. Ayrica isgorenler, ise girmeden Once kendileri igin
meslek acisindan bir yon tayin etmemis olmalar1 nedeniyle cogunlukla ise uyum
saglayamamaktadirlar. Bu da genc isgorenler arasindaki yiiksek isgoren devrini
aciklayici niteliktedir (Simsek vd., 2001: 322).

5.1.1.3. Hizmet Siiresi

Isten ayrilmalarin ¢ogu ilk hizmet yili icinde olmaktadir (yasla hizmet siiresi
etkenleri benzer olmaktadir ve yas i¢in verilen agiklamalar hizmet siiresi i¢in de gegerli
olabilmektedir). Yapilan arastirmalar isgoren devrinin hizmet siiresi ile ters orantili
oldugunu gostermistir (Simsek vd., 2001: 322).

5.1.1.4. Vasifh-Vasifsiz isgorenler

Vasifli personele saglanan terfi, iicret, uzun siire istihdam ve sosyal olanaklar
acisindan vasifsiz personelden iistiinliikler vardir. Cesitli aragtirmalar vasifh isgorenler
arasindaki iggoren devrinin, vasifsiz isgorenlere oranla cok diisiik oldugunu
gostermistir. Kendi istegi ile isten ayrilanlar arasinda veya isten ¢ikarilanlar arasinda
vasifsizlarin orani yiiksektir (Simsek vd., 2001: 323).

5.1.1.5. Meslekler Aras1 Farkhliklar

Isgoren devri konusunda 700 den fazla arastirma incelenmis ve sonug olarak
yoneticilerin uzman ve teknik elemanlardan daha uzun siire islerinde kaldiklar1 ortaya
cikmistir. 10 yil veya daha fazla isten ayrilmayanlarin oranlar1 yonetici mesleginde 1/3,
uzman, miihendislik veya teknik eleman igcin 1/4 ve isgorenler igcin 1/5 olarak
bulunmustur.

193 uzman1 ve miihendisi ise almak icin 1 milyon dolar harcayan bir sirket bir
yil sonunda bunlardan 54%iniin iste kaldigim1 gormiistiir. Ornegin daktilograflar,
stenograflardan daha yiiksek iggoren devri gostermistir. Ofis elemanlar i¢cinde en diisiik
iggoren devri oram sekreterlerdedir (Simsek vd., 2001: 323).

5.1.1.6. Aile Biiyiikliigii ve Sorumluluklari
Kadin iggorenler arasinda aile biiyiidiikkge isten ayrilma c¢ogalirken, erkek
isgorenler de bunun tam aksi olmaktadir. Bunun nedeni kadin erkek arasindaki

geleneksel rol farklilagmasidir (Simsek vd., 2001: 323). Kadinlarin ailedeki
sorumluluklar aile biiyiikliigiiyle dogru oranda artmaktadir.
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5.1.1.7. Sektorler Arasi Farklar

Yapilan arastirmalar, isgbéren devrinin sektorden sektore degistigini
gostermektedir. Farkli sektorlerde ¢alisan isgorenler arasinda egitim diizeyi, teknik bilgi
ve beceri gibi farkliliklarla birlikte calisilan sektoriin Ozelliklerinden kaynaklanan
nedenlerle bir devir ortaya cikar. Ornegin, tekstil sektorii ve turizm sektorleri
karsilagtirildiginda turizm sektoriinde daha fazla iggoren devri oldugu goriilmektedir.
Bununla birlikte lokanta isgorenleri arasindaki isgdren devrinin, imalat sanayindekinin
yaklagik ii¢ kati oldugu sonucuna ulagilmistir (Simsek vd., 2001: 324). Tekstil
sektoriinde calisan insanlarin bircogu sektorler aras1 gegisin en ¢ok yasandigi turizm
sektoriine gegmeyi isterler bunun en 6nemli sebeplerinden biri yiiksek kazang beklentisi
ve ig ortamudir.

5.1.1.8. Mevkiler Arasi Farklar

Isletmelerin idari yapisindaki beklenmedik degisiklikler, ¢alisanlar arasinda yeni
statii farklar1 ortaya c¢ikaracak, bazi isten ¢ikarilmalar ve yeni ise alimlar ¢alisanlar
arasinda tatsizlik yaratacaktir.

Isletmelerde iist kademe isgorenleri, alt kademelerdekilere oranla daha az
isgoren devri gostermektedir. Yapilan arastirmalarda 2.000 ile 125.000 arasinda isgdren
calistiran 40 isletmede 120 tepe yoneticisinin 3'ten fazla yonetici gorevi aldigini
gostermektedir. Bu drnekte 34 baskan ve 19 idare heyeti tiyesi vardir (Simsek vd., 2001:
324).

5.2. Isgoren Devrinin Nedenlerini Saptamada Kullamlan Yéntemler

Isletmelerde en ©nemli kayip nedeni goniillii olarak kendi istegi ile isten
ayrilanlardir. Bunlar1 tahmin etmek oldukcga zor ve zahmetlidir. Biiyiik isletmeler i¢inde,
baska boliimlerden, departmanlardan veya dallardan elemanlar: terfi ya da transfer yolu
ile organizasyona katmak gerekebilir ki bu da gelecekle ilgili hesaplamalarda 6nemli rol
oynamaktadir (Tyson, 1996: 68). Calisanlarin isten ¢ikma niyetleri onlara sorulan bazi
sorulara alinan cevaplarla degerlendirilebilir (Reed, 1994: 35). Kimlerin ayrildigin1 ve
ayrilma nedenlerini saptayabilmek icin cesitli yontemler kullanilmaktadir. Bunlar
asagidaki gibi siralanabilir (Simsek vd, 2001: 324).

5.2.1. Ayrilan Kimselerin Analizi

Insan kaynaklar1 planlayicilari isten ayrilanlarin sayisi ile yakindan ilgili olmak
zorundadir. Boylece isletmede islerin aksamadan yiirlimesi i¢in gerekli olan sabit is
goren sayisim1 devamli olarak saglayabilirler. Cok fazla departmani olan biiyiik
isletmelerde bu tiir istatistiki verilerin toplanmasi, analiz ve sentez edilmesi ¢ok fazla
caba ve zaman gerektirirken daha kiigiik isletmelerde bu ¢ok daha basit bir sekilde
hesaplanabilmektedir. Formalitenin azligi, organizasyonun dogal yapist herkesin
birbirini tanimasini saglayan bir ortam yaratir ve biri ayrilacagi zaman bu olay olduk¢a
Oonemli ve goriilebilir hale gelebilir. Biiyilik isletmelerde bir isgdren sadece bordro
numarasiyla veya gorev koduyla taninabilir. Iste bu sebepten dolay: biiyiik isletmelerde
isglicli devir hiz1 analizi yapilirken kiiciik isletmelere nazaran daha ¢ok zaman ve caba
harcamak gerekmektedir (Beardwell ve Holden, 1997: 132).

Amerika'da bircok sirkette, ayrilan isgorenlerin bordrodan c¢ikarma islemi
yapilirken bir bildiri formu kullanilmaktadir. Bu formdan, kimler ayriliyor? Sorusunun
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cevaplan kolaylikla alinabilir. Bu formda su bilgiler mevcuttur (Simsek vd, 2001: 324):

Isim,

Dogum tarihi,
Cinsiyet,

Boliim,

Isin adu,

Ucret sinifi,

Son iicret,

Ise giris tarihi,
Isten ayrilma tarihi,
Ayrilma nedeni.

VVVVVVVVVY

Goriildiigii gibi bu bilgiler, esasli bir isgoren devri analizi icin bir baslangi¢
noktas1 olusturmaktadir. Isgéren devri miktar1 ve genel bir sekilde isgoren devri
nedenleri konusunda bilgi edinilebilir. Ekonomik sosyal ve kisisel nedenler disinda ek
bilgiler de ¢ikis goriismeleri ile elde edilebilir.

5.2.2. Cikis Goriismeleri

Isgoren ile yiiz yiize, daha samimi bir hava icinde yapilabilen bu miilakatlar
isgorenin isten c¢ikis nedenini daha agikca belirtmesine yardimci olmaktadir. Bazen bu
goriigmeler bir iggdrenin ¢ikisimt Onleyebilir. Yanlis anlagsmalar sonucu eger isgdren
isten ayrilmak istiyorsa, bu anlagmazliklar goriismede giderilebilir. Bazen de bu
goriigmeler amaclarina ulasamamaktadir. Eger goriismeci isgoren ile gereken samimiyet
ve giiveni kuramamigsa iggoren isten ayrilmasinin gercek nedenlerini belirtmez, daha
cok nazik cevaplar vererek bunu geciktirmeye calisir.

Goriismeler, isgorenin istegine baghdir. Eger istemezse katilmayabilir. Bu,
cogunlukla isletme tarafindan ¢ikarilan isgorenler i¢in gecerlidir. Kendi istegiyle
ayrilanlar cogu zaman katilmaya karst ¢ikmazlar. Katilmak istememe nedenleri,
miilakatta soylediklerinin ilerde herhangi bir sekilde aleyhlerine kullanilabilecegi
diisiincesi olabilir.

5.2.3. Cikis Anketleri

Bazi sirketler isten ayrilanlara cikis anketi doldurturlar. Bu anketler evet ve
hayir cevapli sorulardan olustugu i¢in degerlemesi daha kolay olur. Ayrilan kisinin
kisisel ozellikleri ile anket sonuglar1 arasinda iliskiler kurulabilirse isletme agisindan
yararli veriler elde edilir. Bunlarin da sakincali yanlari vardir. Isgoren sorularin
tamamini yanitlamayabilir. Bu ac¢idan goriigme 6ncesi bir anket kullanilmasi yararlidir
(Simsek vd., 2001: 325).

5.3. Isgiicii Devir Hizinin Yiiksek Olmasinin Isletmeye Verdigi Zararlar

Isgiicii devir oranimin yiiksek olmasinin isletmeler igin ¢oziimii oldukga giic
sorunlar yarattifi gercegi ortadadir. Bu bakimdan, isgiicii devir oram yiiksek ise
personel boliimii diger boliim yetkilileri ile iliski kurarak isgdrenlerin isletmeden ayrilis
nedenleri lizerinde bir arastirma yapmalidir. Bu nedenler arasinda, isletme tarafindan
isten c¢ikarilma, tutukluluk, dogum, 6liim, askerlik, saglik gibi zorunlu durumlar s6z
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konusu olabilecegi gibi, meslek degistirme, daha ¢ok iicret, daha iyi is gibi kisisel
istekler ya da evlenme, emeklilik, yer degistirme gibi toplumsal nedenler de bulunabilir.
Bunlar arasinda isletmenin yapisina bagli olarak yonetsel uygulamalardan, {icret
yonetiminden veya ¢alisma kosullarindan kaynaklanan bir sorun varsa, yoneticilerin
uygulanan personel politikasim1 gézden gecirmeleri gerekecektir (Sabuncuoglu, 2000:
40).

Deneyimsizligin bir sonucu olan yiiksek isgiicii devri, isletme c¢iktilarina
olumsuz etki yapan bir isgiicii deneyimidir. Isletmelerde goriilen yiiksek isgiicii devri,
yonetimin deneyimsizligi sonucu olusan bir sorun olarak goriilmektedir. Bu
deneyimsizligin isletmelere olan etkisi c¢ok biiyiikk boyutlara ulasabilmektedir. Bu
olumsuzluklarin bazilar1 asagida agiklanmistir.

5.3.1. Verimlilige Etkisi

Isten ayrilan personelin yerine yeni personelin almmmasi sirasinda gecen siire
isletmelerde verimlilik kayiplarina neden olmaktadir. Eger isten ayrilan personelin
yerine kisa siirede yeni bir personel bulunabiliyorsa iiretim siireci bu olaylardan fazla
etkilenmeyecektir. Isletmenin ayrilan personelin yerine yeni bir personel alma siiresinin
uzunlugu veya kisaligi isten ayrilma sekli ve isin niteligiyle ilgilidir (Giirkan, 1989: 32).

Ayrilan personelin aniden ve kendi istegiyle ayrilmasi durumunda isletmenin
bunu daha 6nceden tahmin etmesinin giic olmasi dolayisiyla bu tiir ayrilmalarda énlem
almas1 daha uzun bir siire gerektirmektedir. Bununla birlikte isin niteligi bakimindan
yetenek ve egitim aranmiyorsa personel bulma siiresi daha kisa olacaktir. Her ne kadar
nitelik aranmiyor olsa da yeni giren personelin ige intibaki sirasinda bir siire gececektir.
Bu da verimlilik kaybina neden olacaktir.

Verimlilik diizeyinin yiikseltilmesi isteniyorsa, verimlilik artisina olumsuz etki
eden isgiiciiniin, daha acik bir deyimle becerinin kayb1 anlamina gelen iggdren devrinin,
kritik bir boyuta ulasmasim onlemek gerekir. Isgoren devrinin belli bir diizeyde
tutulmas1 ya da azaltilmasi verimlilik artisina olumlu etki eden cesitli etmenlerden bir
tanesidir. Verimlilik artirma yontem ve teknikleri arasinda isgbren devrini azaltici
Onlemlere ve diizenlemelere kesin olarak yer vermek gerekir. Sorun ozellikle,
uzmanlasmis, belli bir egitimi almis nitelikli isgoérenler bakimindan daha da 6nemlidir
(Simsek vd, 2001: 314)

5.3.2. Maliyetlere Etkisi

Isgorenin sadece bir iiretim faktorii olarak degerlendirildigi ortamda, eger isci
fazlalhigi varsa, personel devri bir sorun olarak goriilmez. Fakat isgiicli pazarinin, ayrilan
personelin yerine yenisini koymay giiclestirdigi durumlarda yoneticiler kendilerini zor
durumda bulurlar. Hatta yoneticiler isgiicii pazarinin zengin oldugu durumlarda dahi
eger sahip olduklarn biitiin finansal fazlaliklann harcamislarsa yine giicliiklerle
karsilagabilirler. Personel devrinin yaratacagi maliyeti en alt sinira ¢ekebilmek i¢in en
alt kademeden, en iist kademeye kadar biitiin gorevliler personel devrinin yaratacagi
sakincalar konusunda aydinlatiimalidir.

Personel devrinin neden oldugu maliyetler genellikle su konular1 kapsamaktadir
(Giirkan, 1989: 34; Pigors ve A.Myers, 1981: 309; Ayden, 1995: 73);

1. Yeni isgorenin ise alinmasi ve egitilmesi esnasindaki maliyeti (sayet ayrilan
personel yetenekli ve egitimini tamamlamis bir personel ise ve gelisimini
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tamamladiktan kisa bir siire sonra isten ayriliyorsa siiphesiz ki bu personel isletmeye
daha biiyiik maliyetler acacaktir);

® Yeniiggorenin ise alinmasi esnasinda yasanan maliyetler:

Yeni eleman1 aramak i¢in verilen ilan giderleri,

Adaylarin saglik denetimi islemleri,

Basvuru yazilarinin incelenmesi,

Davet i¢in yazilar,

Referans denetimi,

ise girme formaliteleri,

Giris icin yapilacak sinavlar,

Giris miilakati,

Bagvurulari cevaplayip, geri gonderme, olarak siralanabilir.

YVVVVVVVVY

e Egitim ve gelistirme maliyetleri, bu esnada yonetici ve egitmenlerin zaman
kayiplarinin yaratacagi olumsuzluklar,

®* Yeni alinan isgérene 6denen iicretin isletmeye kazandirdign faydadan daha
fazla olmasi,

e Ogrenme siiresince ortaya konan diisiik performans ve araclarin gereksiz
kullanima.

® Becerinin kazanilmasi esnasinda meydana gelebilecek kazalarin yarattigi
maliyet.

2. Yeni iggorenin gorevlerini yerine getirinceye kadar diger personele yaptirilan
fazla mesainin yaratacagi maliyet.

3. Eski isgdrenin ayrilmasi esnasinda meydana gelen zaman araligindan
kaynaklanan tiretim kayiplari.

¢ Bosalan yerin doldurulmadigi durumda yasanacak kayiplar,
e Calisanlarin yeni iiyeye uyumlar1 esnasindaki grup etkinliginde gozlenecek
olan kayiplar.

4. Egitim siiresince iglerin tamamiyla yapilmamasindan ve araglarin tamamiyla
kullanilmamasindan dogan kayiplar.

5.3.3.Yetismis Elemanmin Kaybedilmesi

Isgiicii devir hizimin yiiksek olmasinin en dnemli sonuglarindan birisi de cesitli
egitimler, zaman, para ve emek harcanarak yetistirilmis olan isgorenlerin
kaybedilmesidir. Yetismis elemanlarin kaybedilmesi bir¢ok is de duraksama ve belki de
gerilemeye de sebep olabilir.

So6z edilen maddi sonuglarin diginda, isgiicii devir hizinin ¢ok biiyiik negatif
manevi etkileri olabilir. Isten ayrilan bir isgorenin ardindan geride kalan isgorenler
ozellikle de ayrilma sebebine bagli olarak; sorunlu bir ayrilma ise psikolojik zorluklar
yasamaya baslarlar (Ipek, 2002: 37).
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5.3.4. Yonetimde Huzursuzluk

Isletmelerin tepe yonetiminde isgiicii devir oraninin yiiksek olmasi1 huzursuzluk
yaratmaktadir. Isten ayrilmalarin nedenleri arastirilmadigi ve gereken ¢oziimiin
bulunmadigi siirece bu durum devam edecektir. Yonetimde olusan huzursuzlugun
temelinde her an isgorenlerin ayrilabilecegi ve islerin aksayacag korkusu yatmaktadir.
Bu sekilde calisan bir yoneticinin daha verimli ve uzun siireli ¢caligmasi olanaksizdir.

5.3.5. Meslek Orgiitlerine Etkisi

Isletmelerde olusan yiiksek oranda isgiicii devri isletmeleri ve calisanlari
ilgilendirdigi kadar meslek orgiitlerini de ilgilendirmektedir. Ciinkii meslek
birliklerinin, yiiksek isgiicli devri olan isletmelere sagladigi egitim, danmismanlik,
igbirligi vb. imkanlar daha diisiiktiir. Dolayist ile isgiicii devir oraninin yiiksek oldugu
isletmeler meslek birlikleri ve diger is orgiitleri ile kars1 karsiya gelmektedirler. Bu
durum nedeniyle isletmelerin ugrayacaklar1 zararlar1 sz konusu olmaktadir (Demir,
2002: 79).

5.3.6. Kurulmus Sistemlerin Isletilememesi

Isten ayrilan isgorenlerin kurdugu sistemlerin geride kalanlarca siirdiiriilmesi
cok zordur. Bu katilimi saglamak icin en iyi yol; kalite calismalar1 kapsaminda
islemlerin dokiimante ediliyor olmasidir. Aksi takdirde daha ©nce harcanmis tiim
cabalar bosa gidebilir ve tekrar tekrar ige baslama ihtiyaci dogar.

5.3.7. Kurum Kiiltiiriiniin Olusturulamamasi

Siirekli isgdren sirkiilasyonu yasayan isyerlerinde kurum Kkiiltiiriiniin olugmasi
miimkiin olamaz. Bir sonraki isgoren kademesine aktarilacak belli bir diizeyde kiiltiirii
olmayan isyerleri icin sinerjinin yaratilmasi da miimkiin olamaz. Bu durumdaki
herhangi bir isyeri, isyeri olmaktan 6teye giderek kurum adimi bile alamaz (Ipek, 2002:
37).

5.3.8. Isletmede Siirekliligin Saglanamamas: ve itibar Kaybi

Isgiicii devri ile siirekli isgoren kaybeden bir kurumda uzun donemli islerin
sonuclanmasi beklenemez. Zorunluluklar dolayisiyla tamamlanan islerde dahi verim
aramak hata olur. Ayrica isten ayrilan iggorenler isletmeyle ilgili olumsuz izlenimlerini
yayabilir. Bu da isletme cevresinde isletmenin itibarinin zedelenmesine neden olur.
Bunlara bagli olarak da isletmenin yeni eleman bulmasi zorlasir.

5.4. isgiicii Devir Hizim Azaltict Onlemler

Isgéren devrini optimal diizeye indirebilmek igin ©nce isgdren devrinin
nedenlerini saptamak gerekmektedir. Ayrilanlar arasinda kisisel Ozellikler, orgiitsel
sorunlar, ayrilma sebepleri, isgdrenin yasam egilimleri ve ¢evresel nedenler acisindan
ortak yoOnler saptanarak bunlar arasinda iliskiler aranmalidir. Boyle bir isgoren devri
inceleme programu isletmelere ek masraflar getirecektir. Bu masraflar da isgoren devri
masraflarina eklenmelidir. Fakat bu masraflar 6nceden hesaplanip isgdren devri ile
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kaybedilen maddi miktar arasinda bir kiyaslama yapilmadan bdyle bir programa
girismek dogru olmaz. Eger program biit¢esi toplam isgdéren devri maliyetinde cok
biiyiik bir oran teskil ediyorsa ya programda hata vardir, ya da isgoren devri boyle bir
programi gerektirmeyecek kadar énemsizdir (Simsek vd., 2001: 325).

Isgoren devri nedenleri sozii edilen yontemlerle saptandiktan sonra hangi
sahalarda sorunlar oldugu tespit edilebilir ve bu sorunlara gére 6nlemler alinabilir. Bu
onlemlerin isletmeden isletmeye degisecegi bir gercektir. Isgoren devrini azaltmak igin
almabilecek Onlemler, bazi genel tespitlere dayanarak, iggorenler boyutunda, is ve
calisgma kosullar1 ve oOrgiit boyutunda inceleme konusu yapilabilir. Bu konulara
motivasyon araglarinin kullanilmasiyla isgiicii devrinin azaltilmasi da eklenebilir.

5.4.1. isgorenler Boyutunda Alnabilecek Onlemler
5.4.1.1. ise Alma

Personel secimi bir karar verme siirecidir (Geylan, 1992: 100). Se¢me siireci bir
isletmeye, motivasyon caligsmalarini giiclendirmek ve isletmenin simdiki ve gelecekteki
amagclarin gerceklestirmesine katkida bulunacak nitelikte eleman almasin1 saglayacak
en giiclii aragtir. Bunun i¢in de secilen elemanlar iki temel nitelige sahip olmalidir.
Bunlardan birincisi isin icerigini iyice anlamasi ve onu bizzat basaracak bireysel
beceriye (girerken veya belli bir egitim siiresi sonunda) sahip olmasidir. Ikincisi ise o
isle ilgili olmas1 ve onu yapmak istemesidir. Iyi bir personel secimi yapmak icin tedarik,
secim ve ise yerlestirmede her elemanin bu niteliklere sahip olmasina dikkat etmek
gerekmektedir.

Iyi tedarik metotlar1 gelistirmek icin arastirma yapmak gereklidir. Adaylarin
elde edilebilirligi basvurularin sayisi ile simirhidir. Eger ¢ok sayida basvuru olmazsa
istenildigi gibi bir eleme yapilamaz ve bdyle durumlarda isin minimum gereklerini
kargilayan elemanlar1 ise almak s6z konusu olabilir.

Miiracaat sayisim1 arttirmak igin acik isleri, aday olabileceklere duyurma
sekilleri onemlidir. isgéren bulma biirolari, okullar, resmi kurumlar ve mecmualar,
ulusal ve yerel gazeteler ve digerleri bu konuda kullanilan en yaygin araglardir.
Bunlardan hangisinin daha etkili oldugu isletmeye ve isletme i¢i islere gore degisebilir.
Bu da ayrica tutulan kayitlardan saptanmalidir. Ise alma ve yerlestirme siirecinde en
hassas isleri goriismeler goriir. Bu denge yukarda soziinii ettiimiz gerekleri
karsilayacak elemani segebilmek icin ¢ok iyi bir sekilde hazirlanmali ve yiiriitiilmelidir.

Ise uygun eleman almak kadar kimlerin iste kalacagini tespit etmek de secimde
onemlidir. Bagvuru formlar1 bir 6n se¢im i¢in yararhi olabilir. Yapilan bir arastirma
sonucuna gore, bir sigorta sirketinde miiracaat formunun eleme araci olarak
kullanilmasi sonucu isgiicii devir oram1 azalmistir. Ayrica secimde cesitli testler de
uygulanabilir. Bunlardan beceri testleri, isle dogrudan ilgili sonuglar1 bakimindan 6zel
bir beceri gerektiren islerde kullanilabilir (Simsek vd., 2001: 329).

5.4.1.2. Egitim

En iyi uygulamalar1 gergeklestiren sirketler egitim ihtiyaglarim gdzden gegirir ve
gereken isgorenlere egitim imkami sunarlar. En yararli egitim koklerini performansa
dayandirir, boylece isgorenler ise dondiiklerinde yeni edindikleri yetenekleri
kullanabilirler. Isin yapilmasinda gereken beceriler, kullamilacak araglar gibi is
yardimlari, 6grendiklerini is ortaminda uygulama sansi verilir. Isgorenlerini egitime

60



ORGUTLERDE ISGUCU DEVRI YONETIMI Ahmet TAMBAY

gonderen birgok sirket, ise dondiiklerinde yeni bilgilerin paylasilmasi i¢in zemin
hazirlamalidir. Isgorenlere, hangi konularda egitim almak istediklerini sormak ise
ilerideki egitimler i¢in yeni kaynaklar olusturulabilmesini saglar (Arthurandersen, 2001;
Ipek, 2002: 37).

5.4.1.3. Ek Ucretler

Sirketler ihtiyact olanlar i¢in aileye 6zel diizenlemeler yapabilirler ve ¢ok caba
gosterenlere baska odiiller 6nerebilirler. Bazi sirketler, tatiller, hastalik ya da kisisel
nedenlerle kullanilamayan izinleri igsgorenlerin kisisel islerini takip etmelerine firsat
vermek amaciyla iicretli izin olarak diizenleyebilirler. Yemekler, alternatif saglik
harcamalarin1 kapsayan programlar, bagimli bakim giinleri ve sigorta destegi gibi az
maliyetli ek iicretler de kullanilabilir.

5.4.1.4. Hedef Belirleme

Isyerinde degerlendirme isleminden daha iyi sonuglar dogurabilecek ¢ok az
islem vardir, gerceklestirmek i¢in gereken, isgorenler ve onlar1 yOnetenlerin birlikte
calismalaridir. Baz1 sirketler performans degerlendirmesi yerine daha olumlu bir ortam
yaratan ii¢ aylik ya da yillik oturumlarim tercih ediyor. En verimli oturumlar, ge¢mis
kaynakli degil gelecege yonelik konularda olan ve herkese enerji veren oturumlardir.

5.4.1.5. Terfi

Bir orgiitte terfiler taninmamin yapisal gostergesidir. Isgorenler terfiyi
basarilarina karsilik bir 6diil olarak gormektedirler. Bu bakimdan terfi isgorenler igin
onemlidir. Basarili bir terfi sisteminin énemli bir yonii igsgérenin bunu esitlik ilkelerine
uygun olarak yapildi§ina inanmasidir. Isgorenlere terfi edebilecekleri islere girme
firsatinin  taninmasi, buna ulagmak igin gelisme olanagi verilmesi, iggdrenin ayni
isletmede daha uzun siire kalmasina etki edecektir (Baysal, 1984: 87).

5.4.1.6. Baghhgi Artirma

Ozellikle hizli bir bilyiime icinde olan isletmelerde yiiksek isgiicii devri,
isletmede kalan diger isgorenin is yiikiinii arttirir. Gegici bir siire icin de olsa isgérene
fazladan is yiiklemek isgorenin tepkisine yol agabilir. Bu tepki ancak isgoren isletmeye
icten bagh ise, ortadan kalkacaktir. Isletmeler, isgorenin orgiite olan bagliligim
arttirmak icin ¢areler aramak zorunda kalabilirler. Tiim isgorenlerin isletmeye ictenlikle
baglanmasini saglamak kolay ve ucuz bir ugras degildir. Bu nedenle séz konusu
igletmelerin en azindan belirli yeteneklere sahip, isletmeye olumlu katkilar1 olan bir
isgoren grubunu, icten isletmeye baglamak icin caba gostermeleri gerekir. Isletme
boyutunda vazgecilemez olan bdyle bir grubun bagimliliginin arttirilmasi, bu gruptan
gerektiginde fedakarlik istenmesini kolaylastiracak, aym zamanda isletmenin ihtiyac
duydugu isgorenin orgiitte kalmasim saglayabilecektir (Ipek, 2002: 40).

5.4.2. Is ve Calisma Kosullar1 Boyutunda Alinabilecek Onlemler

Isgoren devrini yaratan etkenlerin bir kismi yapilan isin yapisi ve ¢evre kosullari
ile ilgilidir. Is ve galigma kosullar1 boyutunda almabilecek onlemler ve stratejiler ¢ok
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cesitlidir. Alinabilecek bu 6nlemler ve stratejiler asagida aciklanmistir.
5.4.2.1. Sorumlulugu isgorenlere Yaymak

Bir¢ok sirket, anketler araciligiyla isgorenlere igleri ve sirketleri icin ne
diisiindiiklerini sorarlar. Bu anketlerde alinan tepkilerden, yonetimin sorumlulugu
organizasyonun tabanina dogru nasil yayacaklarim planlarlar. Bu planlamay1 yapmak
icin, oOncelikle bir vizyon yaratilmali ve tiim organizasyona iletilmelidir; sonra da
iggorenlerin problemleri gérmesi ve tamimlamasi, sahiplenmesi ve diizeltmesi
saglanmahdir. En iyi uygulamalarin gerceklestirildigi sirketlerde, kalite kontrolii
sorumlulugu isi gerceklestiren isgorene verilir. Bu tip sirketlerde, yoneticiler
yonetmekten ¢cok sorumluluk dagitimini saglarlar. Sorumluluk tabana dogru yayildikca,
iggoren davramiglar1 yavas bir sekilde degismeye baslar ve isgorenlerin sorumluluk
almay1 istedigi ve aldigi bir ortam yaratilir; boylelikle, isgorenler problemlerini
cozdiikce kendileri i¢in hedefler koyabilirler (Arthurandersen, 2001; 1pek, 2002: 37).

5.4.2.2. Gozetim

Is yapisi ile yakindan ilgili bir etken de, isgorenin muhatap oldugu gozetim
tarzidir. Degisik isler ve orgiitsel yapilarda degisik gbzetim tarzlar basarili sonuglar
vermiglerdir. Daha Once de belirtildigi gibi, gozetimcinin beseri iliskiler yaklagimi
onemlidir (Simsek vd., 2001: 329).

5.4.2.3. Calisma Saatleri
Calisma saatlerine iliskin alinabilecek onlemler ve stratejiler (Kaya, 1977: 34):

» [sgorenin kag saat fazla mesai yapmakta oldugu,

* Vardiyali ¢caligmanin yararl olup olmadigi,

* Part time ¢alisma olanaginin mevcut olup olmadigr gibi faktorler arastirilarak
sorunlar belirlenip, diizeltici dnlemler ve stratejilerin alinmasi gerekir.

5.4.2.4. Adil Ucret Sistemi
Adil iicretlendirme sistemine iliskin alinacak onlemler (Kaya, 1977: 34):

» Ucretler arasindaki farklarin nasil saptandigi ve bu farklilastirmanin adil bir
esasa dayanip dayanmadig,

* Motive edici ticret sisteminin uygulanip uygulanmadigi ve bu sistemin halen
etkin bir bicimde isleyip islemedigi,

* Briit kazancin ne kadarimi ciplak iicret ve ne kadarim1 prim ve fazla mesai
gelirini olusturdugu,

* Yoredeki diger kuruluglara nazaran ticretleri hangi diizeyde seyrettigi,

* Isgorene elde edecegi haklar konusunda ne cesit bilgi verilmis oldugu gibi
faktorler arastirilarak sorunlar belirlenip, diizeltici Onlemler ve stratejilerin
almmasi gerekir.
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5.4.2.5. Birim icinde Rotasyon

Is ve calisma kosullar1 boyutunda isgiicii devir hizin1 azaltici en Onemli
onlemlerden birisidir. Bu 6nlem cift yonlii olarak yararlidir (Ipek, 2002: 41).

Rotasyona tabi tutulan igsgéren boyutunda,

* Yeni seyler 6grendigi ve farkli yerlerde de ise yaradigi icin motive olur.

* Eger isi kendisini tatmin etmiyorsa, kendine farkli kariyer yollan ¢izme firsati
verildigi i¢in motive olur.

* Eger isinden gecici olarak sikildiysa, diger islerin de zorluklarini gorerek,
kendi isini daha ¢ok sevebilir.

Rotasyona tabi tutan isyeri boyutunda;

* Motive edilmis isgorenlere sahip olur ve diger olumsuzluklar yiiziinden isgiicii
kaybini en aza indirir,

¢ Tiim islerde rotasyon yapilmasi saglanirsa, herhangi bir pozisyondaki bir
isgorenin ani isten ayrilmasi durumunda her zaman i¢in yerine getirebilecegi
bir baska isgdrene sahip olur.

5.4.3. Orgiit Boyutunda Alinabilecek Onlemler
5.4.3.1. Daha Once isten Ayrilanlarin Yasadiklar1 Sorunlarin Analizi

Stirekli isgiicii devrine sahip isletmelerin, gelecekle ilgili tahminlerde
bulunabilmeleri i¢in ge¢cmis isgdren kayitlarinin incelenmesi gerekir.

Gelecekte ne zaman kag kisi isletmeyi terk edecek? Sorusunu saglikli bir sekilde
cevaplanmasi ancak bu konu ile ilgili eski bilgilerin analiz edilmesiyle miimkiin
olacaktir. Saglikli bir tahmin saglhikli ve yeterli diizeydeki bilgiler yardimiyla
gerceklesir. Bu nedenle igletmelerin isgiicii devrine iliskin kayitlart diizenli bir bicimde
tutmast ve depolamasi gerekir. Aksi halde gecmise bakarak gelecekteki isgdren
hareketlerini saglikli bir bigimde tahmin etmek miimkiin olmayacaktir (Ipek, 2002: 43).

5.4.3.2. Iyi Bir isgoren Bilgi Sistemi Kurma

Isgoren kayiplarinin siirekli 6rgiit disindan karsilanmasi, dogru olmaz. Cogu
zaman bos gorevlere mevcut isgoren arasindan atama yapmak ¢ok daha ucuz ve daha az
masrafli olacaktir. Ancak mevcut isgoren arasindan kisileri bosalan gorevlere atamak
icin isletme icinde etkin bir isgoren bilgi sistemine sahip olmak gerekir. Iletmede tiim
iggorenlerin her tiirlii 6zelliklerini yetenek ve becerilerini agik bir sekilde ortaya koyan
bir sistem yonetimin bu konuda saglikli ve cabuk karar vermesin saglayacaktir. Aksi
halde isletme icinde yapilan atamalar isgiicii devrinin yarattigi karmasayir daha da
arttirir.

5.4.3.3. ihtiyaclar1 Tam Olarak Karsilayabilen Bir Isgoren Bulma Politikas: izleme

Bir isletme siirekli olarak isgbren kaybediyorsa devamli bir isgdren alma
cabasinda olmas1 dogaldir. Ancak bu siirecin, rasyonel bir bicimde yerine getirilmesi
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gerekir. Istenen yetenek ve beceriye sahip isgorenin gerektigi zaman hemen bulunup,
istihdam edilmesi kolay degildir. Bu nedenle isletmelerin isgéren bulma konusunda
birtakim politikalar izlemesi gerekir. Yiiksek isgiicii devrine sahip isletmelerin is ve isci
bulma kurumunu yani sira tiniversite yiiksek okul ve Meslek liseleri ile temasa gecerek
bu kurumlarin kendilerine siirekli isgoren saglama konusunda yardimlarini istemeleri
miimkiindiir. Ozellikle iiniversitelerin yiiksek okullar1 ile yapilacak anlasmalar ile
buralardan uzun donemli isgoren alimina girme isletmelerin hizmet i¢i egitim
masraflarim da azaltacaktir. S6z konusu kurumlar bu tiir anlasmalar, yaptiklan takdirde
egitim programlarii igletmenin istekleri dogrultusunda hazirlayabilirler buda gelecekte
isgoren devrini azaltic1 bir 6nlem olabilir (ipek, 2002: 43).

5.4.4. lIsgiicii Devir Hizzim Azaltmada Motivasyon Araclarmnin Kullamlmasi

Motivasyon araglar1 kisinin yonetim gevresiyle ilgili giiclerdir. Isgéren arzu ve
ihtiya¢larin1 yonetimin kendisine sundugu araglar sayesinde tatmin edecek ve is gbrme
arzusu artacaktir. Kisinin amaglarina ulasmasinda yardimci olan ve dis cevresinden
gelen bu araglar onun i¢inde calistigl Orgiitiin amaglarini benimsemesine ve bu ugurda
cabalarini yogunlastirmasina neden olacaktir (Eren, 1993: 38).

Isgiicli devir hizim azaltici ekonomik, psikolojik ve orgiitsel ©nlemler
alinmasmda bircok motivasyon araci kullanilir. Ornegin; terfi oldukga iyi bir
motivasyon aracidir ¢iinkii hem {iicret artisi ile igsgdérenin ekonomik ihtiyaclarini karsilar,
hem unvan artisi ile kisinin itibarinin artmasini saglayarak saygi ihtiyacini karsilar, hem
de isgorenin takdir edildigini gostererek sevilme ihtiyacim karsilar (Ipek, 2002: 45).

Motivasyonun yiiksek olmasi, iy doyumu, iiretken olma, basar1 gibi yonleriyle
bireyler agisindan yararlar saglarken (ki bunlar aymi zamanda firma yararinadir);
verimlilik artig1, diisiik personel devir hizi, nitelikli ¢alisanlar cekme gibi yonleriyle de
firmalara biiylik katkilar saglamaktadir (Carter vd., 1998: 36).
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6. ORGUTLERDE iSGOREN DEVRININ YONETIMINE ILiSKIN TEKSTIL
SEKTORUNDE YAPILAN BiR ARASTIRMA

Tiirkiye i¢in yeri ve onemi bilyiik olan tekstil sektorii gerek istihdam, gerek
ihracat ve gerekse ekonomiye katkisi bakimindan lokomotif sektdr olmaya devam
etmektedir.

Yiizde 34'e ulasan bir oranla Tiirkiye'nin ihracatinda en biiyiik paya sahip olan
Tekstil ve Konfeksiyon sektoriiniin 6zellikle istihdama olan katkis1 Tiirkiye icin ¢ok
onemlidir. Sektor, her ne kadar 2001 verilerine gore, kayith olarak 503 bin 211 kisiye
istihdam sagliyor goriinse de bugiin ki resmi olmayan verilere gore 2,5 - 3 milyon kisiye
dogrudan is imkam saglamaktadir (Sahin, 2004, www.tisk.org.tr).

Tekstil sektoriinde 6zellikle iplik ve dokuma iiretiminde teknolojik seviye ¢ok
yiiksektir. Giiniimiize kadar birbirinden bagimsiz olarak gerceklestirilen iiretim
asamalar1 ve yoOntemleri, amaca uygun makinelerin gelistirilmesiyle birbiriyle daha
baglantili hale gelmekte, dolayisiyla makine operatorleri, servis personeli ve sistem
teknisyenlerine olan ihtiya¢c hizla artmaktadir. Hemen hemen biitiin isletmelerde
malzeme girigi, iiretim ve {riin cikist bilgisayar destekli olarak yapilmakta, bunun
sonucu olarak vasifsiz veya yar1 vasifli isciler icin bu sektorde istihdam olanaklari
azalirken, model tasarimi, rafinasyon, boyama ve bitirme islemlerinin Onemi
artmaktadir. Bu durum vasifh iggiicii i¢in s6z konusu mesleklerde istihdam olanaklari
yaratmaktadir. Tekstil sektoriinde istihdam genel olarak azalmakla birlikte, yiiksek
vasifli isgiicii icin istihdam olanaklar1 oldukga iyidir (Tiirkiye Is Kurumu, 20.12.2005,
www.iskur.gov.tr).

Tekstil sektorii giderek daha az emek yogun bir sektor goriiniimii almaktadir.
1950’11 yillarda 5 bin iglik bir iplik fabrikasinda ii¢ ekiple 365 kisi calismaktaydi.
Glintimiizde ise 25 bin iglik bir iplik fabrikasinda ii¢ ekiple 160 kisi ¢aligmaktadir.
Japonya ise bugiin insansiz iplik iiretmenin yollarim1 aramaktadir. Bu veriler ve
sektordeki istihdam rakamlar1 karsilastirildiginda iilkemizde de tekstil sektoriiniin
giderek gelistigi ve vasifli eleman istihdam etme ihtiyacinin arttigi gozlenmektedir.
Bunun sonucu olarak da istihdam edilmekte olan vasifli igsgorenlerin igsletmede tutulmasi
veya isletmelerin ihtiyac1 olan vasifli isgorenlerin transfer veya yliksek iicretlerle
piyasadan bulunup istihdam edilmesi firmalar arasindaki mobiliteyi arttirmakta ve
iggoren devrine neden olmaktadir.

6.1. Kahramanmaras Tekstil Sektorii

Kahramanmarag’ta istihdam ve katma deger agisindan en iyi yatinm alan tekstil
sektoriidiir.

Biiyiilk mesafeler alan Kahramanmaras ilindeki tekstil firmalarinin tekstil alt
sektor bazinda 2000 ve 2004 yillan1 arasindaki dagilimi Kahramanmaras Ticaret ve
Sanayi Odasi resmi kayitlarina gore asagidaki cizelgelerde gosterilmistir (KMTSO,
26.12.2005, www.kmtso.org.tr ). Cizelge 6.1°’den de anlasilacag iizere belirtilen yillar
arasinda Kahramanmaras Tekstil sektorii faal isletme sayilarinda fazla bir degisiklik
olmadig1 goriilmektedir.

2000 ve 2004 yillar1 arasinda 6rme igletmelerinde bir azalma olsa da 2004 faal
orme isletmelerine bakildiginda 2000 rakamlarina yeniden cikildigi goriilmektedir.
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Cizelge 6.1. Kahramanmaras Tekstil Sektoriindeki Faal isletme Sayis

ALT SEKTOR 2000 2001 2002 2003 2004
> Iplik 63 62 65 66 68
» Dokuma 29 26 26 25 26
» Orme 41 29 29 47 47
» Boya Kasar 12 12 13 14 15

Cizelge 6.2. Kahramanmaras Tekstil Sektoriiniin Genel Uretim Yapisi
(Iplik ve 6rme: ton/yil, Dokuma: m/yil, Konfeksiyon: parca/yil)

ALT SEKTOR 2000 2001 2002 2003 2004

> iplik 230.000 218.000 259.000 275.000 278.000
> Dokuma 110.000.000 | 91.000.000 | 98.000.000 |  102.000.000 |  104.350.000
> Orme 62.000 43.000 45.000 50.000 50.000
> Konfeksiyon 12.000.000 | 12.500.000 | 15.670.000 |  15.000.000 |  25.000.000
> Boya Kasar 70.000 70.000 73.000 75.000 75.000

Cizelge 6.2’de Kahramanmaras ilinde yillar itibariyle tekstil sektoriindeki tiretim
rakamlar1 verilmistir. Dokuma ve iplik disindaki tekstil alt sektorlerinde gelisme
gozlenmistir. Ozellikle konfeksiyonda %40’lara ulasan bir artis olmustur.

K.Marag tekstil sektoriindeki iplik, dokuma ve kumas iiretimleri Tiirkiye
genelindeki iiretimle karsilastirildiginda ise asagidaki ¢izelgeler karsimiza ¢cikmaktadir.

Cizelge 6.3. Kahramanmaras Tekstil Sektoriiniin iplik Uretimi

URETIM . . .
URETIMDEKI PAY (%)
(ton/y1l)
TURKIYE 1.270.000 100,0
KAHRAMANMARAS 280.000 22,0
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Cizelge 6.4. Kahramanmaras Tekstil Sektoriiniin Dokuma Kumas Uretimi

URETIM . . .
URETIMDEKI PAY (%)
(ton/y1l)
TURKIYE 550.000 100,0
KAHRAMANMARAS 38.500 7,0

Cizelge 6.3. ve 6.4’den de anlasilacagi gibi Tiirkiye toplam iplik tiretiminin
1/5’inden fazlasi K.Maras tekstil sektorii tarafindan tretilmektedir. Bununla birlikte
hizla gelismekte olan dokuma ve kumas sektorii Tiirkiye genelindeki iiretimin %7’lik
bir boliimiinii kapsamaktadir. Bu oranlar 2004 yili resmi verilerinden elde edilmistir.
ITO (istanbul Ticaret Odas1)’nun agikladig1 Tiirkiye’de 2005 yili ihracat sampiyonu ilk
500 firma arasinda Kahramanmarag tekstil sektoriinden 5 firma yer almaktadir. Bu
rakamlar son donemde iiretimin ve kapasitenin daha da yiikseldigi konusunda bize fikir
vermektedir.

Kahramanmarag’ta yiiksek oranlarda tekstil tiriinleri iiretimi gerceklestirilirken,
sektorde Tiirkiye toplam istihdamimin %4’ti oraminda istihdam saglanmaktadir
(KMTSO, 26.12.2005, www.kmtso.org.tr). Son yillarda yapilan yatirimlarla kapasitesi
artan ve gelisen Kahramanmaras tekstil sektorii iilke ekonomisine ve sosyal barisa da
biiyiik katkilarda bulunmaktadir.

Tiirkiye toplam istihdaminin %4’liik bir oranim istihdam eden Kahramanmaras
tekstil sektoriindeki firmalarin bu oram1 korumak ve arttirmak amaciyla daha iyi bir
insan kaynaklar1 yonetimine sahip olmalar1 gerekmektedir. Basarili bir insan kaynaklari
yonetiminin temelinde de; kisileri giidilleme, yonlendirme, bilgi ve beceri diizeylerini
yiikseltici egitimler verme, ise uyum saglama, is zenginlestirme gibi insan faktoriini
gelistiren ve 6n planda tutan sistemler yatmaktadir. Bu sistemlerin olusturulabilmesi ve
devamlilign igin tekstil isletmelerinin istihdam etti§i isgiicinden uzun siireli
yararlanmalar gereklidir. Ancak iyi elemanlar bulmak, egitmek, isletmede uzun siire
kalmalarim saglamak ve onlardan maksimum verimi almak isletmede isgiicii devri
yiiksek oldugu siirece kolaylikla saglanamaz.

Calismamizda, Kahramanmaras Tekstil sektoriinde faaliyet gosteren ve 2004
ihracat rakamlar1 bakimindan siralamada ilk 50’de yer alan firmalarin isgiicii devir
hizlann analiz edilmistir. Calismanin ilk boliimiinde isgiicii devri ile ilgili olarak
kuramsal alt yapiya iliskin bilgiler yer almaktadir. Ikinci boliimde isgoren devriyle ilgili
olarak kuramsal alt yapiya iliskin bilgiler literatiir arastirmasina dayanilarak verilmistir.
Son boliimde ise K.Maras tekstil sektoriinde isgiicii devir hizinin yonetimi konusunda
yapilan alan aragtirmasinin bulgular verilmekte ve elde edilen bulgular analiz edilerek
sonug ve Onerilerde bulunulmaktadir.

6.2. Arastirmanin Amaci

“Isgoren Devrinin Yonetimine iliskin Tekstil Sektoriinde Yapilan Bir
Aragtirma” isimli ¢aligmamizin temel amaci isgdrenlerin ¢alisma kosullarini etkileyen
isten ¢ikarilma veya ayrilma nedenlerinin saptanmasi ve analiz edilmesidir. Elde edilen
verilerin analizi sonucunda 6zelde bolge, genelde ise sektdr bazinda isletmelerdeki
isgéren devir hizi, iggdrenlerin moral-motivasyon, calisma kosullar1 ve is yasam
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kalitelerine yonelik beklentilerinin saptanmasi ve etkin bir iggdren devri yonetimine
ulagilmast hedeflenmektedir.

6.3. Arastirmanin Onemi

Isgiicii devri isletmenin faaliyetlerini, plan ve projelerini 6nemli 6lciide
etkileyen ve verimliligin arttirilmasi, iggorenlerin etkin kullanima, iiriin ve/veya hizmet
iiretimi ve sunumunda hedeflenen kalitenin yakalanmasi, ekonomik karliligin
arttirilmasi, iilke ekonomisi ve, toplumsal faktorler nedeniyle ¢oziilmesi gereken bir
sorundur (Luthans, 1992: 123). Buradan da anlasilacagi gibi isgiicii devri, yalnizca
igletme, yonetim ya da isgorenleri ilgilendirmemektedir. Aynm1 zamanda, ekonomik ve
sosyal acidan incelenmesi ve c¢oOziimlenmesi gereken genel bir sorun olarak
goriilmektedir.

Ulkemizde isgoren devri ile ilgili yapilan arastirmalar incelendiginde tekstil
sektoriindeki iggoren devri yonetimi ile ilgili ayrintili bir ¢calisgma bulunmamaktadir.
Isgoren devriyle ilgili yapilmis benzer arastirmalarin ¢ofu motivasyon araglarmin
isgéren devir hiz1 iizerine etkileri konusunda yogunlasmis ve alan c¢alismalarinda da
genelde isgdren devir hizinin ¢ok yiiksek oldugu turizm sektorii ele alinmistir.

Aragtirmada, Tiirkiye’nin ve Kahramanmaras ilinin lokomotif sektorii olan
tekstil sektorii hem yonetici hem de isgorenler diizeyinde ele alinmis, isgbren devrine
etki eden faktorler analiz edilerek degerlendirilmistir. Bu calisma Kahramanmaras
Tekstil sektoriinde isgéren devrine etki eden yoOnetsel ve kisisel faktorleri hem
yoneticiler hem de isgdrenler agisindan ortaya ¢ikararak ¢oziim Onerileri getirmesi
kadar, bu alanda yapilacak bolge temelli benzeri calismalara yol gosterecek olmasi
nedeniyle de 6nemlidir.

6.4. Arastirmanmin Kapsam ve Simirlar:

Bu calismada, Kahramanmaras Ticaret Odast 2004 yili verilerine gore
Kahramanmaras Tekstil ihracati siralamasinda ilk 50°de yer alan firmalar arastirma
kapsamina alinmigtir. Bu firmalar aymi zamanda kapasite ve istihdam agisindan
K.Maras Tekstil sektoriiniin %75’ini ifade etmektedir.

Kahramanmarag’ta faaliyette bulunan biiyiik olgekli isletmelerde yapilan bu
arastirmada kapsam icindeki tiim isletmelerde anket calismasi yapilmistir. Tekstil
igletmelerinde isgiicii devrine etki eden faktorlerin tespitine yonelik sorularin yaninda
verimlilik ve maliyetlerle ilgili sorularda sorulmustur. Her isletme icin, yonetsel
faktorlerin sorgulandigi anketimiz, isletmelerin insan kaynaklarindan sorumlu ilk
yoneticisi (departman miidiirii) veya temsilcisi, insan kaynaklar1 ayr1 bir boliim olarak
organizasyonlarinda yer almayan firmalarda ise idare miidiirlerinden birine
uygulanmustir. Yoneticiler ile ilgili boyle bir simirlandirma yapilmasinin nedeni konu
hakkinda uzman kisilerden daha giivenilir ve gercekci bilgilere ulasilmak
istenmesindendir.

Isgorenlerle ilgili isgiicii devrine etki eden faktorlerin sorgulandigi anketler icin
ise her firmadan tesadiifi olarak seg¢ilen iki kisiye uygulanmistir.

Aragtirmanin kapsaminin belirlenmesinde, uygulamada bazi kolayliklardan
yararlanmak ve giivenilir sonuglar elde etmek amaciyla diinya pazarlartyla rekabet eden
ve iggiicli devrine daha fazla onem vermesi zorunlulugu olan biiyiik 6lgekli ihracat
isletmeleri tercih edilmistir.
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6.5. Arastirmanin Yontemi

Bu c¢alismada, oncelikle orgiitlerde isgdren devrinin yonetimi ile ilgili literatiir
taramas1 yapilmistir. Arastirmadaki verilerin gecerliligini saglamak amaciyla Yiiksek
Ogretim Kurulu (YOK), Kahramanmaras Siitcii Imam Universitesi, Cukurova
Universitesi, Istanbul Universitesi, Gazi Universitesi kiitiiphanelerinin veri tabanlar ile
internet ortamindan elde edilen bilgiler dogrultusunda ikincil verilerin analizi
geceklestirilmistir. Sonraki asamada ise, konu hakkinda yapilan benzer ¢alismalar analiz
edilerek konuya yonelik elde edilen bilgi ve ulasilan sonuglar kavramsal bir cerceveye
oturtulmustur.

Arastirmanin uygulamaya yonelik safhasinda, veri toplama araci olarak anket
tekniginden yararlanilmistir. Anket sorular belirlenirken, yapilan literatiir taramasindan
elde edilen veriler 1s18inda amaca uygun sorular gelistirilmistir. Calismada biri
yoneticiler i¢in digeri ise isgorenlere yonelik olmak {izere iki ayr1 anket hazirlanmistir.
Yoneticiler i¢cin hazirlanan anket ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde firma
bilgileriyle ilgili sorular, ikinci boliimde yoneticiler ile ilgili demografik sorular, ii¢iincii
boliimde ise isletmedeki isgiicii devir oranina yonelik sorular yer almaktadir. Isgorenler
i¢in hazirlanan anket ise iki boliimden olusmaktadir. Birinci boliim isgorenle ilgili
demografik sorular ikinci boliim ise isgiicii devrine etki eden unsurlarla ilgilidir.

Anket sorular kapali uclu sorulardan olusturulmustur. Bununla birlikte, K.Marag
Tekstil sektoriinde gegmis yillara yonelik isgiicli devir oraninin tespit edilebilmesi i¢in
yoneticilere agik uglu bir soru sorulmustur.

Ankette puanlama 5°li Likert yontemi kullanilarak yapilmistir. Anketler mail,
posta ve igyerleri birebir ziyaret edilerek ulastirilmistir ve aym yollarla toplanmistir.
Ozellikle yoneticilerle yiiz yiize goriismeler seklinde anketlerin doldurulmasi tercih
edilmis bu konuda da biiyilk oranda basarili olunmugtur. Bunun arastirmanin
giivenilirligi ag¢isindan 6nemi biiyiiktiir.

Aragtirmanin ana kiitlesini olusturan 50 tekstil isletmesine, yoneticilerle ilgili
hazirlanan anketlerden 50 tane, isgorenlerle ilgili hazirlanan anketlerden ise 100 tane
gonderilmistir. Firmalardan, yoneticilerle ilgili hazirlanan anketlerden 44 (%88) tanesi,
iggorenlerle ilgili hazirlanan anketlerden ise 81 (%81) tanesi geri donmiistiir. Analizler
geri donen bu anketlerden elde edilen veriler kullanilarak yapilmistir.

6.6. Verilerin Coziimlenmesi

Anket calismasiyla elde edilen veriler SPSS 14.0 istatistik paket programi
kullanilarak degerlendirilmistir. Istatiksel olarak veriler tammlayici ve ¢ikarimsal olarak
ele alinmistir. Bu nedenle frekans analizi kullanilarak Kahramanmaras Tekstil
sektoriindeki isgoren devri yonetimi ile ilgili sonuglar ortaya konmaya calisilmistir.

Anketlerin ¢oziimlemesi yapilirken uygulamanin yapildigi isletmelerdeki
sonuclar yonetici ve isgorenler icin ayr ayr ele alinarak degerlendirilmistir.

6.6.1. Yoneticilere Uygulanan Anket Sonu¢larimin Coziimlenmesi
6.6.1.1. Demografik Ozellikler
Anketin uygulandig1 isletmelerin demografik o6zellikleri Cizelge 6.5’de

gosterilmistir. Uygulamanin yapildig1 isletmelerin %98 (43)’1 anonim sirket, %2 (1)’si
limited sirkettir. Isletmelerin faaliyet alanlarimin sorgulandig: ikinci soruda rakamlarin
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fazla ¢ikmasinin nedeni birden fazla g1k isaretlenebilecek olmasindan
kaynaklanmaktadir. Boyle bir yol izlenmesinin sebebi, giiniimiizde biiyiik tekstil
firmalarmin sadece iplik iiretmedikleri, tekstil sektoriiniin alt dallartm  kendi
biinyelerinde kurarak iiretimi ¢esitlendirmelerinden dolayidir. Anket sonuglarindan da
anlagilacagi gibi isletmelerin %98’lik bir oranla tamamina yakin bir boliimii iplik
iiretimi yaparken, %47’lik bir oranla 6rme ve kumas, %15 ile boyama, %8 ile
konfeksiyon ve %4 ile sentetik rgii isletmeleri siralanmaktadir.

Cizelge 6.5. isletmelere iliskin Demografik Ozellikler

DEMOGRAFIK . DEMOGRAFIK .
OZELLIKLER SAYL | YUZDE OZELLIKLER SAYL | YUZDE
1.Isletmenin Ticari 2.Isletmenin Faaliyet
Unvam Alam
Limited Sirket 1 2 Iplik 43 98
Kollektif Sirket - - Sentetik Orgii 2 4
Anonim Sirket 43 98 Konfeksiyon 4 8
Diger - - Boyama 7 15
Orme ve Kumas 21 47

3. Isletmede Istihdam

Edilen Toplam Personel

50-249 24 54
250 — 499 10 23
500 - 749 5 12
750 - 999 1 2

1000 — 1249 2 4
1250’den fazla 2 4

Ankete katilan isletmelerdeki istihdam oranina bakildiginda en yiiksek orana
sahip igletmelerin %54 ile 50 — 249 calisam olan isletmeler oldugu goriillmektedir. Diger
igletmeler istihdam oranlan ise soyledir; 250 - 499 calisam1 olan isletmeler %23,
500 - 749 calisan olan isletmeler %12, 750 - 999 calisan1 olan isletmeler %2, 1000 -
1249 calisanmi olan isletmeler %4, 1250 kisiden fazla calisani olan isletmeler %4 liik
oranlarla siralanmaktadir.
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Cizelge 6.6. Yoneticilerle ilgili Demografik Ozellikler

DEMOGRAFIK . DEMOGRAFIK .
OZELLIKLER SAYT | YUZDE OZELLIiKLER SAYL | YUZDE
1.Cinsiyet 2.Medeni Durum
Erkek 42 95 Evli 31 70
Kadin 2 5 Bekar 13 30
3.Yas Grubu 4.Egitim Durumu
20-29 10 23 Lise ve Dengi Meslek L. 1 2
30-39 23 52 Meslek Yiiksek Okulu 10 23
40-49 11 25 Fakiilte ve Dengi Yiik. Ok. 32 73
50-59 - - Lisans Ustii 1 2
60 iistil - - Doktora - -
5.Isletmedeki Unvan 6.Son Isletmede Calisma
(is tanimi) Siiresi
Genel Miidiir - - 5 Yildan Az 15 34
Y .Kurulu Miidiirii - - 59 15 34
Idare Miidiirii 14 33 10-14 12 27
Departman Miidiirii 30 67 15-19 2 5
20 ve Uzeri - -

Ankete katilan yoneticilerin %95°i erkek, % 5’i kadinlardan olusmaktadir.
Tiirkiye geneline bakildiginda {iist diizey kadin yoneticilerin olduk¢a az oldugu
goriilmektedir. Bu tabloya ragmen Kahramanmaras tekstil sektoriinde azda olsa kadin
yoneticilerin olmasi1 profesyonel bir bakis acis1 oldugunu gostermektedir. Ankete katilan
yoneticilerin %70’1 evli %30’u ise bekardir. Yas gruplarina bakildiginda ise %23’ 20-
29 yas grubunda, %52’si 30-39 yas grubunda, %25°’i ise 40-49 yas grubunda yer
almaktadir. Yoneticilerin, %?2’si Lise ve Dengi Meslek Lisesi, %23’ii Meslek Yiiksek
Okulu, %73’tu Fakiilte ve Dengi Yiiksek Okul, %2’side Yiiksek Lisans egitimi
almiglardir. Katilimcilarin isletmedeki unvanlart (is tanimi), %33’ii idare miidiirii,
%67’si ise departman miidiiriidiir. Anket uygulamasi yapilirken o6zellikle insan
kaynaklar1 departmani olan firmalarda bu departman sorumlularinin anketi doldurmalari
istenmistir, katilimcilarin bilyiik oranda departman miidiirii olmalarinin verilerimizin
gecerliligi bakimindan 6nemi vardir. Yoneticilerin su anda bulunduklar igyerlerindeki
caligsma siirelerine bakildiginda %34’1i 5 yildan az siiredir, %341 5-9 yil arasi, %27’si
10-14 y1l arasi, % 5’1 de 15-19 yildir son igyerinde ¢alismaya devam etmektedir. 5 yil
ile 14 yil calisma siirelerine sahip yoneticilerinin son igyerlerinde kalma siirelerinin
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birbirine yakin c¢ikmasi literatiirde de deginildigi gibi gelismis ekonomilerde beyaz
yakal1 isgorenlerin cesitli sebeplerle isgiicii piyasasinin dengesinin saglanmasina da
katkida bulunan oranda bir isgiicii devri gergeklestirmelerindendir.

6.6.1.2. Isletmelerdeki Isgiicii Devir Hiz1 Yonetiminin Analizi

Cizelge 6.7. isletmede Isgiicii Devir Hiz1 Ne Derece Dikkate Alnmaktadir

SAYI YUZDE
Hic 2 4
Cok az 7 16
Kismen 26 60
Cok fazla 9 20
Toplam 44 100,0

Ankete katilan igletmelerde isgiicii devir hizinin ne derece dikkate alindiginin
sorgulandig1 soruda yukaridaki cizelge ortaya cikmustir. Isletmelerin %4 iinde isgiicii
devir hiz1 hi¢, %16’sinda ¢ok az, %60’ 1nda kismen, %20’sinde ise cok fazla dikkate
alinmaktadir.

Cizelge 6.8. isletmede Gecmis Yillara liskin Isgiicii Devir Hiz1 Hesaplamyor Mu

SAYI YUZDE
Evet 22 50
Hayir 18 40
Toplam 40 90

Isletmede gecmis yillara iliskin isgiicii devir hiz1 hesaplamalarinin yapilip
yapilmadigina dair yoneticilere sorulan soruya isletmelerin %50’si evet, %40’1 hayir
cevab1 vermistir. Anket uygulamasi sirasinda bir¢ok isletmede yiizyiize goriigme
yolunun secilmesinin en 6nemli nedenlerinden birisi bu sorunun cevaplanmasi sirasinda
ortaya c¢ikmistir. Anketin uygulandigi bir¢ok isletmede yillar itibariyla personel
hareketleri hakkinda tutulan istatistikler yardimiyla ¢esitli oranlamalar yapilarak belirli
cikarimlara ulasilmaktadir. Isletme yoneticileri uzun yillardir uyguladiklari basit
yontemlerle ¢cok 6nemli sonucglar doguran isgiicii devir oranlarim hesaplamaktadirlar.
Fakat bircogu yaptiklarn bu islemin literatiirdeki karsiliginin isgiicii devir hizi oraninin
hesaplanmasi oldugunu bilmemektedirler. Isgiicii devir oram1 hesaplama yontemleri
konusunda verilen bilgiler “hayir” cevaplarindan dolayr ¢ok diisiik ¢ikmasi muhtemel
olan bu sorunun sonucunun “evet” secenegi oraninin %50 gibi bir oranda ¢ikmasini
saglamustir.
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Cizelge 6.9. isletmede Isgiicii Devri Hesaplamirken Hangi Yontem

Uygulanmaktadir
UYGULANAN YONTEM SAYI | YUZDE
Ayrilmalar Yontemi 26 59
Isgiicii Akis1 yontemi - -
Net Isgiicii Yontemi 10 22
Yetenek Cikis Indeksi - -
Girisler Yontemi - -
Bowey Denge Indeksi - _
Personel Denge Y 6ntemi - -
Kacinilabilir Ayrilmalar Yo6ntemi - -
Katilim 36 81
Cevaplamayan 8 19
Toplam 44 100

Bu soruda ge¢mis yillara iliskin isgiicii devir hizi hesaplamalarimin yapilip
yapilmadigina dair yoneticilere sorulan soruya evet diyenlerin hesaplamayi hangi
yontemle yaptiklar ve gecmiste hesaplama yapmayip da giiniimiizde yapanlarin tercih
ettigi yontem sorgulanmaktadir. Ankete katilan yoneticilerden %81’inin cevap verdigi
bu soruda isletmelerin %59’u isgiicii devrini ayrilmalar yontemiyle hesaplamakta,
%22’si ise hesaplamada net isgiicii yontemini kullanmaktadir. Isletmelerin %59’u
tarafindan tercih edilen ve cok basit bir istatistikle hesaplanan ayrilmalar yonteminde
yalmizca c¢ikiglar dikkate alinmaktadir. Ayrica bu oran bize ayrilanlarin ortalama yasi
kacti, emekliligi gelmis insanlarin sayis1 kactir, kac tanesi goniillii isten ayrilmis gibi
sorulara tek bagina cevap verememektedir. Bununla birlikte, isletmede yasanan giris
cikis hareketlerinin yillar itibariyle gosterdigi seyrin belirlenmesi, ¢ikan isgiicli devir
oraninin yiiksek veya diisiik olmasinin sebeplerinin ve ortaya g¢ikardigi sonuglarin
yorumlanmasi agisindan dnemli bir gostergedir. Isletmelerin %22’ sinin tercih ettigi Net
Isgiicli Yonteminin hesaplanmasi sirasinda kullanilan veri isten ayrilan isgoren yerine
alman isgoren sayisidir. Bunun nedeni ise, isletme acgisindan isten ayrilanlarin yerine
yeni iggéren alinmamasi halinde ayrilmalarin isletmeye herhangi bir ek maliyet yiikii
getirmemesidir. Isletmelerin %19’u ise bu soruyu yamtlamamistir. Bu oran soruyu
yanitlayanlarin oranlarina gore diisiik olmasina ragmen beklenenden yiiksek ¢cikmustir.

Cizelge 6.9°da isten ayrilmalarin agirlikli yiizdesinin hangi tiir ayrilmalarin
olusturdugu goriilmektedir. Cikan %100’liikk sonug¢ biitiin isletmelerde 6ncelikli
ayrilmalarin goniillii isten ayrilmalar oldugunu gostermektedir. Bu sonucun bu sekilde
cikmasinin en bilyilk sebeplerinden birisi sorunun yoOneticiler tarafindan
cevaplandiriliyor olmasi ve yoneticilerin ayrilmalar konusunda ilk diisiindiikleri sebep
olmasindan kaynaklanmaktadir. Literatiirde de genis bir sekilde aciklandigr gibi
isgOrenin isten ayrilma nedenleri isyerinden, yoneticilerden ve calisma arkadaslarindan
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kaynaklanmaktadir. Analiz sonucundan da anlagilacag:i gibi isten ayrilmalar genelde
goniillii isten ayrilma seklinde degerlendirilmistir.

Cizelge 6.10. isten Ayrilmalarin Agirhkh Yiizdesi

Isten Ayrilma Nedeni SAYI YUZDE
Goniillii Isten Ayrilmalar 44 100

Isveren Tarafindan Cikarilma - -

Zorunlu Isten Ayrilmalar - -

Toplam 44 100

Cizelge 6.11. Yonetici Kadro Bazinda isten Ayrilmalarin Agirhikh Yiizdesi

Isten Ayrlan Yoneticilerin Statiisii SAYI YUZDE
Ust Diizey Yonetici 1 2
Orta Diizey YOnetici 13 30
Alt Diizey Yonetici 30 68
Toplam 44 100

Anket sonuglarina gore isten ayrilan yoneticilerin statiileri, %2’lik bir oranla {ist
diizey yonetici, %30’luk bir oranla orta diizey yonetici, %68’lik bir oranla alt diizey
yonetici olarak ortaya cikmustir. Alt diizey yoneticilerin daha fazla is degistirme
egiliminde olmalarmin sebepleri olarak; gen¢ yasta olmalari, son c¢alistiklar isin
beklentilerini karsilamamasi, terfi imkaninin diisiik olmas1 ve daha yiiksek iicretle yeni
bir is bulmalar1 sayilabilir.

Cizelge 6.12. isletmede Agirlikh Olarak Ayrilmalari Goriildiigii Boliimler

v % | s | vome
Uretim Band1 19 44
Orgii - R
Hazirlama 12 28
Vater - -
Iplik 8 19
Muhasebe -

Isletme 4 9
Toplam 44 100
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Ankete katilan isletme yOneticilerinin cevaplarina gore isten ayrilmalarin %44’ i
iiretim bandinda goriilmektedir. Uretim bandinda ¢ikislarm daha fazla goriilmesinin
nedeni bu boliimde daha ¢ok isten ayrilmasi muhtemel olan (askerligini yapmamus,
kiiciik yastaki isgorenler) vasifsiz elemanlarin calistirilmasi, is ortaminin giiriiltiilii ve
tozlu olmasindan kaynaklanmaktadir. Bununla birlikte %28 hazirlamada, %19 iplik ve
%9 isletmeden ayrilmalar goriilmektedir.

Cizelge 6.13. Personelin isten Ayrilmasim Etkileyen Sosyal ve Kisisel Ozellikleri

Sosyal ve
),’, Katillm | Minimum | Maximum | Ortalama Standart
Kisisel Ozellikler Sapma

Egitim 44 2,00 5,00 4,45 0,62
Yas 44 3,00 5,00 4,25 0,48
Cinsiyet 44 3,00 5,00 4,09 0,56
Medeni Durum 44 3,00 5,00 4,00 0,60
Vasifli Vasifsiz Olmak 44 3,00 5,00 3,79 0,55
Aile Buyuklugi ve 44 1,00 5,00 3,59 0.87
Sorumlulugun

Hizmet Siiresinin 44 2,00 5,00 3,47 0,59
Meslekler Arasi

Farklilik 44 2,00 5,00 3,38 0,72
Sektorler Arasi Fark 44 1,00 5,00 3,20 0,82
Ortalama 44 2,22 5.00 3,80 0,64

Cizelge 6.13’de goriildiigii gibi personelin isten ayrilmasina etki eden sosyal ve
kisisel ozellikler ortalama degere gore siralanmustir. Oncelikle burada dikkat cekici
unsur tiim sosyal ve kisisel ozelliklerin maksimum deger olan 5 puani almasi olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Ortalamanin 3’iin {izerinde olmasi kisisel ve sosyal 6zelliklerin,
isten ayrilmalarda isletmeler tarafindan 6nemli ve dikkate deger bulundugunun bir
gostergesidir. Bu siralamaya gore isletmelerin isgorenin isten ayrilmasim etkileyen
ozelliklerden oOnemsedikleri en Onemli konu verdikleri 4,45 ortalama degerle
iggorenlerin egitimidir. Egitimi sirasiyla yas cinsiyet ve medeni durum takip etmektedir.
Bununla birlikte bu 6zelliklerin arasinda fazla fark bulunmamasinin en 6nemli nedeni
birbirini etkileyen 6zellikler olmasindan kaynaklanmaktadir. Ornegin, egitimsiz, yasi
geng, erkek ve bekar isgorenler arasinda isgiicii devir oram1 daha yiiksektir. Medeni
durum, cinsiyet, egitim ve yas 6zelliklerinin her biri digerlerini dogrudan etkilemekte ve
isgoren devrine neden olmaktadir. Isletmelerin en az onemsedikleri 6zellik ise en diisiik
deger olan 3,20 ile sektorler arasi fark olarak ortaya ¢ikmistir. Cizelge 6.13’de ortaya
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cikan sonuglar1 daha iyi agiklayabilmek i¢in ortalama degerlere gore en az ve en cok
puan1 alan ozelliklerin anket sonuclarina gore yapilan frekans analizleri Cizelge 6.14 ve
Cizelge 6.15’de gosterilmistir.

Cizelge 6.14. isten Ayrilmada Egitimin Onemi

Kiimiilatif
_ Frekans Oran Toplam Oran Oran
Valid Onemsiz 1 23 2,3 2,3
Onemli 21 47,7 47,7 50,0
Cok Onemli 22 50,0 50,0 100,0
Total 44 100,0 100,0

K.Maras Tekstil sektoriinde personelin isten ayrilmasina en fazla etki eden
egitimin frekans analizi sonuclarn Cizelge 6.14’teki gibidir. Cizelgeye gore %50 cok
onemli %47,7 onemli ve %?2,3 6nemsiz sonuglar1 ¢ikmistir. Literatiirde 6nemle {izerinde
duruldugu gibi isgorenler, ise girmeden once kendileri i¢in meslek agisindan bir yon
tayin etmemis olmalar1 nedeniyle cogunlukla igse uyum saglayamamaktadirlar. Bu
sonucu en ¢ok etkileyen sebeplerden biri olan egitimsizlik, meslek ve is secimini
dogrudan etkilemekte meslek secimi ve kisisel beklentilere uygun isleri bulana kadar
yiiksek diizeyde isgoren devri ortaya ¢ikmaktadir.

Cizelge 6.15. isten Ayrilmada Sektorler Arasi Farkin Onemi

Kiimiilatif
Frekans Oran Toplam Oran Oran

Valid (;ok . 2 45 45 45

Onemsiz

Onemsiz 4 9,1 9,1 13,6

Ne Onemli 2 50,0 50,0 63.6

Ne Onemsiz

Onemli 15 34,1 34,1 97,7

Cok Onemli 1 2,3 2.3 100,0

Total 44 100,0 100,0

Cizelge 6.15’te goriildiigii gibi personelin sosyal ve kisisel 6zelliklerinden isten
ayrilmaya etkisi en az olan 6zellik sektorler arasi fark olarak ortaya cikmistir. Ankete
katilanlarin %50’si bu 6zelligin ne Oonemli ne Onemsiz, %34’tide onemli bulmustur.
Tekstil sektoriinde diger sektorlere gore sektorler arasi fark isgdren devrini daha az
etkilemektedir. Ornegin, turizm sektoriiyle karsilastirildiginda isgoren devrini cok daha
az etkilemektedir. Turizm sektoriinde emegin seyyaliyeti daha yiiksektir. Calisanlar
sadece sezon iglerinde calismalarindan ve yerlesik bir diizene ge¢mek istemelerinden
dolay1 diger sektorlere kayarlar. Bununla birlikte turizm sektoriinde ¢alisarak
ogrendikleri yabanci dil bilgilerini diger sektorlerde degerlendirmek isterler buda
yiiksek oranda bir isgiicii devrine neden olur. Tekstil sektoriinde ise genelde sektoriin
kendi icindeki gegislerle bir isgiicii devri yaganmaktadir.
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Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's | Standardized N of
Alpha Items Items
0,755 0,756 9

Cizelge 6.16. Giivenilirlik Testi (Reliability Statistics)

Bu soruya verilen cevaplarin istatistiki analizi yapildiginda giivenilirlik
(Cronbach alpha) analizi sonucu a=75 bulunmustur. Bu deger sosyal bilimler acisindan

kabul edilebilir bir degerdir ve yiiksek derecede giivenilirlige sahiptir.

Cizelge 6.17. isletmeden Kendi istegiyle Ayrilan Personelin Yas Dagilim

YAS DAGILIMI SAYI YUZDE
18-24 33 75
25-34 9 20
35-44 2 5
45 ve iizeri - -

Isletmelerden kendi istegiyle ayrilan personellerin yas dagilimlarinin hangi
aralikta oldugunun soruldugu bu soruya % 75 ile 18-24 yas araligi, %20 ile 25-34 yas
araligi, %5 ile 35-44 yas aralif1 cevaplar1 gelmistir. Cizelge 6.17’ye gore agirlikli olarak
karsilagilan durum 18-24 yas grubu insanlarin isten ayrilmalaridir. Bunun sebebi daha
oncede deginildigi gibi sadece yasla aciklanamaz. Isgorenin egitimsiz olmasi, meslek
secimini tam olarak yapamamis olmasi, bekar olmasi ve yasimin kiiciik olmasi
faktorlerinin birlesmesiyle isten ayrilmalar olmaktadir. Bunun en 6nemli nedenlerinden
biriside geng yastaki iggorenlerin is hayatindan ve gelecekten beklentilerinin ¢ok fazla

olmasidir.
Cizelge 6.18. isletmeden Ayrilan Personelin Kidem Durumu

Isgorenlerin 1. 2. 3. 4. Toplam
Kidem
Siireleri SAYI| % |[SAYI| % |SAYI| % |SAYI| % |SAYI| %
I yildan daha 34 [ 7710 |23 - | - | - | - | 44 | 100
az kidem olan
1-2 yil aras1 0 | 2333 |75 1 | 2] - | -] 44 |10
kidem olan
2-5 yil aras1

- - 1 2 43 98 - - 44 100
kidem olan
5 yildan fazla ) i ) ) ) ) 44 100 44 100
kidem olan
Toplam 44 100 44 100 44 100 44 100 44 100
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Ankete katilan yoOneticilere sorulan, isletmeden ayrilan personelin kidem
durumuna gore 1. 2. 3. ve 4. sirada olmasina gore gruplandirilmasinin istendigi sorunun
sonuclar1 yukaridaki cizelgedeki gibidir. Cizelge 6.18’de da goriildiigii gibi isletmelerin
%77 sinde 1 yildan daha az kidemi olanlar, %23 iinde ise 1-2 yil aras1 kidemi olan
isgorenler 1’inci sirada yer almaktadir. Isletmelerin %75’inde 1-2 yil arasi kidemi
olanlar, %23’tinde 1 yil kidemi olanlar, %?2’sinde ise 2-5 yil aras1 kidemi olanlar 2’inci
sirada yer almaktadir. Isletmelerin %98’inde 2-5 yil kidemi olanlar, %2’sinde 1-2 yil
aras1 kidemi olanlar 3’ncii sirada yer almaktadirlar. Isletmeden ayrilan isgorenlerin
kidem siralamasinda 4. sirada %100’liikk bir sonucla 5 yildan fazla kidemi olanlar yer
almistir. Boyle bir ayrima gidilmesinin sebebi Cizelge 6.18’de goriildiigii gibi isgdrenin
kidemine gore isten ayrilmalarin firmalarin her birinde farkli sekilde ortaya
ctkmasindandir. Ornegin bir isletmede 1 yildan az kidemi olanlarin isten ayrilmasi
1’inci siradayken diger bir isletmede 2’inci sirada olabilmektedir.

Cizelge 6.19. Géniillii isten Ayrilma Nedenlerinin isletme icin Onemi

ﬁnﬁllili\lles(;zzlgr)i'rllma Katilm | Minimum | Maksimum | Ortalama ggzr;c:zrt
gg’;‘ﬁf‘ﬁiﬁg r]ftik 44 3,00 5,00 4,5455 0,62708
Terfi 44 3,00 5,00 4,5000 0,54984
Ucret ve Ek Kazanglar 44 4,00 5,00 4,4773 0,50526
Is Tatmini 44 4,00 5,00 4,4545 0,50369
Ej;ﬁf;fahsma 44 3,00 5.00 43864 0.57933
Jzun Donem Istihdam | 44 3,00 5.00 42500 048823
Sosyal Giivenlik 44 3,00 5,00 4,2727 0,49947
Stres 44 2,00 5,00 3,6591 0,68005
Cinsel Taciz Olaylar 44 2,00 5,00 3,6591 1,01025
Giinliik Calisma Siiresi 44 2,00 5,00 3,5000 0,69884
Genel Yonetim Etkeni 44 2,00 5,00 4.4773 0,69846
Orgiit ici Iletisim 44 2.00 5,00 3,4545 0,62708
Psikolojik Sozlesme 44 1,00 5,00 3,2273 0,83146
Mesleki Egitim 44 1,00 5,00 3,1591 0,91355
Nitelikli Isgbren Orani 44 1,00 4,00 3,0909 0,88444
Toplam 44 1,00 5,00 3,9409 0,67313

Bir isletme icin en 6nemli sonuglart ortaya ¢ikaran ve iggorenin goniillil isten
ayrilmasina neden olan etkenlerin isletmeler i¢in 6neminin sorgulandigi anket sorusuna
verilen degerler Cizelge 6.19°da verilmistir. Anket sonuclarina gore aldiklar1 degerlerin
en onemliden en 6nemsize dogru yukaridan asagiya siralandigi ¢izelgede en yiiksek
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ortalama degeri yoOneticilerin etik sorumluluklar1 en diisilk ortalama degeri ise
isletmelerdeki nitelikli isgoren oranmi almistir. Aldiklart maksimum ve minimum
degerlere bakildiginda ise nitelikli isgdren oran1 en yiiksek 4 en diisiik 1 degerlerini
almistir, diger tiim etkenler en yiiksek puan olan 5 puanmi en az bir kez almislardir.
Cizelgede degerlerin birbirine yakin ¢ikmasimin sebebi isgbrenin goniillii isten
ayrilmasina neden olan etkenlerin Onceliginin firmadan firmaya degismesinden
kaynaklanmaktadir.

Cizelge 6.20. isgorenin Goniillii Isten Ayrilmasinda is!gtmedeki Yoneticilerin Etik
Sorumluluklarimn isletme i¢in Onemi

Toplam Kiimiilatif
Frekans Oran Oran Oran
Valid Ne Ongmh Ne 3 6.8 6.8 6.8
Onemsiz
Onemli 14 31,8 31,8 38,6
Cok Onemli 27 61,4 61,4 100,0
Total 44 100,0 100,0

Cizelge 6.19°da en yiiksek ortalama degeri alan isletmedeki yoneticilerin etik
sorumluluklart etkeninin frekans analizinin sonuglart yukaridaki ¢izelgedeki gibidir.
Cizelge 6.20’de goriildiigli gibi yoneticilerin etik sorumluluklar1 etkeni, anketi
cevaplayan yoneticiler tarafindan %61,4 cok onemli, %31,8 6nemli ve %6,8 ne 6nemli
ne 6nemsiz olarak degerlendirilmistir. Bu sonug¢, Kahramanmaras Tekstil sektoriindeki
yoneticilerin bir 0z elestirisi olarak da algilanabilir. Ciinkii literatiirde de bahsedildigi
gibi yoneticilerin etik sorumluluklar denince akla, ¢aligma hakkina saygi gosterme, adil
iicret 6deme, calisanlarin 6zgiir konusma hakkin1 saglama, isgorenlerin dernek (sendika)
kurma ve grev yapma hakkina engel olmama, 6zel hayata saygi, giivenli ve saglikli
kosullar yaratma ve calisma hayatinin kalitesini yiikseltme, c¢alisanlar arasinda
ayirimcilik yapmama ve cinsel tacizden sakinma, calisanlarin kararlara katilma hakkini
saglama sorumlulugu gibi bircok sorumluluklar akla gelmektedir. Boyle bir sonucun
ortaya ¢ikmasi gosteriyor ki bu tiir degerlere uyulmamasi Tekstil sektoriinde goniillii
isten ayrilmalar1 dogrudan etkilemektedir.

Cizelge 6.21. isgorenin Goniillii isten Ayrilmasinda Nitelikli Isgoren Orammn
isletme icin Onemi

Toplam Kiimiilatif
Frekans Oran Oran Oran
Valid | Cok Onemsiz 3 6,8 6,8 6,8
Onemsiz 6 13,6 13,6 20,5
INe Onemli Ne 19 432 432 63,6
Onemsiz
Onemli 16 36,4 36,4 100,0
Total 44 100,0 100,0

Cizelge 6.19°da en diisiik ortalama degeri alan nitelikli isgéren oranmi etkeninin
frekans analizinin sonuglan yukaridaki ¢izelgedeki gibidir. Cizelge 6.21°de goriildiigii
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gibi nitelikli isgéren orami etkeni, anketi cevaplayan yoneticiler tarafindan %36,4
onemli, %43,2 ne Onemli ne Onemsiz, %13,6 Onemsiz, %6,8 ¢ok Onemsiz olarak
degerlendirilmistir. Bir isletmede nitelikli isgorenlerin artmasi emegin bosa
harcanmasina neden olabilir. Bununla birlikte nitelikli isgorenlerin isletmede
kalmalarim saglamak icin rekabet edilebilir iicret diizeyini iyi belirlemek gerekir.

Cizelge 6.22. Giivenilirlik Testi (Reliability Statistics)

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's | Standardized N of
Alpha Items Items
0,729 0,731 15

Bu soruya verilen cevaplarin istatistiki analizi yapildiginda giivenilirlik
(Cronbach alpha) analizi sonucu a=73 bulunmustur. Bu deger sosyal bilimler acisindan
yiiksek giivenilirlige sahip kabul edilebilir bir degerdir.

Cizelge 6.23. Yonetim Tarafindan Isten Cikarilma Nedenleri

Yonetim Tarafindan isten .. Maksimu Standart
. Katibm | Minimum Ortalama
Cikarilma Nedenleri m Sapma
Isletmenin Ekonomik 44 4,00 5,00 47727 0,42392
Durumu
Isgorenin Disiplinsiz 44 4,00 5,00 47500 | 043802
Davraniglar
Isgorenlerde 44 4,00 5,00 4,7045 0,46152
Performans Diisiikliigii
Isgorenin Ise Devamsizlig 44 3,00 5,00 4,6364 0,53226
Isgorenin Hirsizlik Yapmasi 44 3,00 5,00 4,3864 0,61817
Isgorenin Takim 44 3,00 5,00 41591 | 071343
Calismasina Uymamast
Isgorenin Uyusturucu ve
Alkol Kullanmast 44 2,00 5,00 4,0227 0,92733
Toplam (N) 44 3.28 5,00 4,4902 0,58780

Anket sonuglarinin analiziyle olusturulan Cizelge 6.23’de yonetim tarafindan
isten ¢ikarilma nedenlerinin aldig1 degerler goriilmektedir. Cizelgeye gore en yiiksek
ortalama degeri alan yonetim tarafindan isten c¢ikarilma nedeni, isletmenin ekonomik
durumu olarak ortaya cikmistir. En diisiik ortalama degeri alan etken ise isgorenin
uyusturucu ve alkol kullanmasidir. Bu soruya verilen cevaplarin analizinde ortaya c¢ikan
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ortalama degerlerin birbirine ¢ok yakin degerler olmasi ¢izelgede belirtilen tim
ozelliklerin isletme icin ¢ok 6nemli isten ¢ikarma nedeni olabilecegini gostermektedir.

Cizelge 6.24. isgorenin isletmenin Ekonomik Durumu Nedeniyle isten Cikarilmasi

Toplam | Kiimiilatif
Frekans Oran Oran Oran
Valid Onemli 10 22,7 227 22,7
Cok Onemli 34 77,3 77,3 100,0
Total 44 100,0 100,0

Cizelge 6.23°de en yiiksek ortalama degeri alan isgorenin isletmenin ekonomik
durumu nedeniyle isten ¢ikarilmasi etkenini isletmelerin, %77,3’ii cok onemli, %22,7’si
onemli olarak degerlendirmistir. Literatiirde de yer verildigi gibi iilke genelinde ortaya
cikan ekonomik krizler ve buhranlar sonucu kétiiye giden isletmenin ekonomik durumu
farkli stratejiler kullanilarak iyilestirilmeye calisilmaktadir. Bu gibi ortamlarda,
isletmelerin maliyetleri azaltmak amaciyla benimsedikleri stratejilerin baginda
isgorenlerin isten ¢ikartilmasi gelmektedir. Isgoren devri acisindan  durum
degerlendirildiginde, ekonomik istikrar donemlerinde isgorenlerin ¢ikartilmasi ve yerine
yeni iggorenlerin alinmasi isletmeye biiyiik bir maliyet getirmektedir. Fakat igletmelerin
ekonomik durumunun koétii oldugu donemlerde isgorenleri isten cikartilip yerine
yenilerini almamas1 durumunda bu iggoren devri olarak degerlendirilemez. Her ne kadar
etkilenen iggorenler olsa da boyle bir sonucun ortaya ¢ikmasi kagcinilmazdir.

Cizelge 6.25. isgorenin Uyusturucu ve Alkol Kullanmasi Nedeniyle isten

Cikarilmasi
Toplam Kiimiilatif

Frekans Oran Oran Oran
Valid | Onemsiz 3 6.8 6.8 6,8
Ne Onemli Ne Onemsiz 9 20,5 20,5 27,3
Onemli 16 36,4 36,4 63,6
Cok Onemli 16 36,4 36,4 100,0

Total 44 100,0 100,0

Cizelge 6.23’te en diisiik ortalama degeri alan, isgorenin uyusturucu ve alkol
kullanmas1 nedeniyle isten cikarilmasi etkeninin anket sonuglarinin frekans analizi
Cizelge 6.25’te gosterilmistir. Cizelgeye gore yoneticiler, %36,4 ¢ok onemli, %36,4
onemli, %20,5 ne onemli ne 6nemsiz, %6,8 dnemsiz cevaplarini vermistir. Cizelge 6.23
teki en diisiik degerle en yiiksek deger arasindaki farkin yiiksek olmamasi isletmeler
tarafindan isgorenlerin uyusturucu ve alkol kullanmasi nedeniyle isten cikarilmasi
etkeniyle isgorenlerin isletmenin ekonomik durumu nedeniyle isten ¢ikarilma nedenleri
arasinda ¢ok fark gozetmediklerini ifade etmektedir.
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Cizelge 6.26. Giivenilirlik Testi (Reliability Statistics)

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's | Standardized N of
Alpha Items Items
0,830 0,863 7

Bu soruya verilen cevaplarin istatistiki analizi yapildiginda giivenilirlik
(Cronbach alpha) analizi sonucu Cizelge 6.26’da goriildiigii gibi =83 bulunmustur. Bu
deger sosyal bilimler acisindan kabul edilebilir bir degerdir ve yiiksek giivenilirlige
sahiptir.

Cizelge 6.27. Yiiksek Isgiicii Devrinin Ortaya Cikardig Sonuclar

Yiiksek Isgiicii Standart
Devrinin Katillm | Minimum | Maksimum | Ortalama
Sapma
Sonuglar
Maliyetlere Etkisi 44 4,00 5,00 4,6591 0,47949
Verimlilige Etkisi 44 3,00 5,00 4,6364 0,53226
Yetismis Elemanmn -, 4,00 5,00 43409 | 047949
Kaybedilmesi
Yonetimde 44 2,00 5,00 3,5909 0,65833
Huzursuzluk
Kurum Kiiltirtniin |, 2,00 4,00 3,5000 | 0,54984
Olusturulamamasi
Isletmede
Siirekliligin 44 1,00 5,00 3,4773 0,82091
Saglanamamasi
Kurulmus
Sistemlerin 44 2,00 4,00 3,4318 0,58658
Isletilememesi
Meslek Orgiitlerine
Kars! itibar Kaybi 44 1,00 4,00 2,5227 0,82091
Toplam 44 2,37 4,62 3,7698 0,61597

Cizelge 6.27°de anket sonuglarina gore yiiksek isgiicii devrinin isletmeler igin
ortaya ¢ikardigi olumsuzluklarin aldig1 degerler gosterilmistir. Cizelgeye gore, yiiksek
iggiicii devri nedeniyle igletmeler i¢in ortaya ¢ikan en énemli olumsuzluk, 4,65 degerle
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maliyetler, en diisiik ortalama degeri alan olumsuz durum ise 2,52’lik degerle meslek
orgiitlerine karsi itibar kaybidir. Kontrol edilemeyen isgiicii devri isletmeler icin bir cok
olumsuzluklar dogurmaktadir. Kahramanmaras Tekstil piyasasindaki isletmeler i¢in bu
olumsuzluklarin en 6nemlisi yiiksek isgiicii devrinin maliyetlere etkisi olarak ortaya
cikmustir. Isgiicii devrinin ortaya ¢ikardigi maliyetleri, yeni isgorenin ise alinmasi ve
egitilmesi esnasindaki maliyet, egitim ve gelistirme maliyetleri, yeni isgorenin
gorevlerini yerine getirinceye kadar diger personele yaptirilan fazla mesainin yaratacagi
maliyet, egitim siiresince islerin tamamiyla yapilmamasindan ve araglarin tamamiyla
kullanilmamasindan dogan kayiplar olarak siralanabilir. Yiiksek isgiicii devrinin
yaratacagl maliyeti en alt sinira ¢ekebilmek icin en alt kademeden, en iist kademeye
kadar biitiin gorevliler personel devrinin yaratacagi sakincalar konusunda aydinlatilmali
ve egitilmelidir.

Yoneticilerin isgiicii devri sonucu olusacak olumsuzluklardan en diisiik 6nemi
verdigi, meslek oOrgiitlerine karsi itibar kaybi durumunun sonuclan da isletmeleri
etkilemektedir. Isletmeler sosyal sorumluluklar1 geregi meslek orgiitleriyle iyi iliskiler
kurmak zorundadirlar. Isinden ayrilan isgorenlerin isletme hakkindaki olumsuz
goriiglerini yaymasi isletmenin itibarim1 kaybetmesine ve yeni isgorenler bulurken
zorlanmasina neden olabilir.

Cizelge 6.28. isten Ayrilmak isteyen Personelle Sistemli Goriisme
Yapilmaktanudir

Sistemli Goriisme
Evet %97
Hayir %3

Isletme yoneticilerine sorulan, “isten ayrilmak isteyen personel ile sistemli bir
goriisme yapilmakta midir”, sorusuna %97 evet %3 hayir yanit1 alinmistir. Literatiirde
de belirtildigi gibi isgoren ile yiiz yiize, daha samimi bir hava i¢inde yapilabilen bu
miilakatlar isgorenin isten c¢ikis nedenini daha agikca belirtmesine ve bazen goriisme
sonrasi iggorenin ¢ikigim Onleyebilmektedir. Basit fakat isgoren i¢in ¢ok 6nemli olan
yanhs anlamalar sonucu isten ayrilma istegi, bu anlagsmazliklarin goriismede
giderilebilir.

Cizelge 6.29. Goriisme Sonucunda isten Ayrilma Fikrinden Vazgecirmede Ne
Derece Basarih Olunmaktadir

Ayrilma Fikrinden
Vazgecirme Basarisi
Hig -
Cok Az %20
Kismen %57
Cok Fazla %20
Tamamen -
Toplam %97
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Cizelge 6.28’de yoneticilere sorulan, isten ayrilmak isteyen personelle diizenli
goriismeler yapiyormusunuz, sorusuna %97 evet cevabr alinmistir. Cizelge 6.29°da ise
bu goriismelerde isgdrenlerin isten ayrilma fikrinden vazgecirmede ne kadar basaril
olundugu sorgulanmistir. Goriismeler sonrasi, %20 ile cak fazla, %57 ile kismen ve
%20 ile cok az basarili olundugu sonuglar1 ortaya c¢ikmistir. Goriismeler, isgorenin
istegine baghdir. Eger istemezse katilmayabilir. Bu, cogunlukla isletme tarafindan
cikarilan isgorenler icin gegerlidir. Kendi istegiyle ayrilanlar ¢ogu zaman katilmaya
kars1 ¢ikmazlar. Goriismeci isgoren ile gereken samimiyet ve giiveni kuramamigsa
iggoren isten ayrilmasinin gercek nedenlerini belirtmez, daha cok nazik cevaplar vererek
bunu geciktirmeye calisir. Bu sonucglar bize Kahramanmaras tekstil piyasasindaki
igletmelerde bu konuda basarili olundugunu gostermektedir.

Cizelge 6.30. isletmelerde Personelin Kendi Istegiyle isten Ayrilma Nedenleri

Katillm | Min. | Maks. Toplam Ortalama Standart
Puan Sapma

Baska I 44 100 | 600 | 7500 | 17045 | 1.09075
Bulmasi
Ucret 44 1,00 | 7.00 99,00 2.2500 1,58664
Isyerine 44 1,00 | 9,00 | 149,00 | 3.3864 138456
Alisamamasi
Yoneticilere 44 2,00 | 800 | 19500 | 44318 1,37075
Isinamamasi
Yiikselme Olanagmnin 44 3.00 | 8.00 | 22500 | 51136 | 136766
Bulunmamasi
Calisma Arkadaslarina 44 300 | 7,00 | 248,00 | 56364 0,94231
Alisamamasi
Kanunen Isten 44 2,00 | 9,00 | 283,00 | 64318 2,42466
Cikarilmasi
Ailevi 44 400 | 900 | 34500 | 7.8409 | 1.16026
Sorunlar
Saglik Sorunlari 44 6,00 | 9.00 | 361,00 | 82045 0,87815
Emeklilik 44 10,00 | 11,00 | 443,00 | 10,0682 | 025497
Oliim 44 10,00 | 11,00 | 481,00 | 109318 | 0.25497
Toplam 44

Cizelge 6.30. ankette yoneticilere sorulan, isletmenizdeki personelin isten
ayrilma nedenlerini en ¢ok goriilen nedene 1, en az goriilen nedene 11°e kadar rakamlar
vererek numaralandiriniz sorusuna verilen cevaplarin analiz sonuglarini gostermektedir.
Yoneticilere gore bir isgdrenin isinden ayrilma nedenlerinden en ¢ok goriilen sebep
aldig1 75 puan ve 1,7’lik ortalama degerle baska bir is bulmasidir. Bunu 99 puan ve 2.2
ile iicret, 149 puan ve 3.3 ortalama deger ile isyerine alisamama takip etmektedir. En az
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goriilen isten ayrilma nedeni ise 481 puan ve 10,9 ortalama deger ile isgdrenin Sliimii
gelmektedir. En az goriilen ikinci neden ise 443 puan ve 10 ortalama puanla
emekliliktir.

Cizelge 6.31. personelin baska bir is bulmasi nedeniyle isten ayrilmasi
secenegine yoneticilerin verdigi degerlerin frekans analizini gostermektedir. Cizelgeye
gore yoneticilerin %54,5’1 baska bir is bulma secenegine 1 degerini, %34,1’1 2 degerini,
%4,5’1 3 degerini, %2,3’1 4 degerini, %2,3’ii 5 degerini, %2,3’1i 6 degerini vermistir.
Isgorenler islerinden memnun olmadiklari veya daha yiiksek iicretle calismak
istediklerinde yeni bir is arayisina girerler. Aradiklar isi bulduklar zamanda isi hemen
birakirlar. Bu tip isgorenlerin goriisme veya baska bir yolla isten ayrilmama konusunda
ikna edilmesi cok giictiir. Ciinkii calisirken saglanmayan imkanlarin isten ayrilma
durumu s6z konusu oldugu zaman degistirilmesini kabul etmezler.

Cizelge 6.31. Personelin Baska is Bulmas:

Toplam Kiimiilatif
Frekans Oran Oran Oran
Valid | 1,00 24 54,5 54,5 54,5
2,00 15 34,1 34,1 88,6
3,00 2 4,5 4.5 93,2
4,00 1 2,3 2,3 95,5
5,00 1 2,3 2,3 97,7
6,00 1 2,3 2,3 100,0
Total 44 100,0 100,0

Cizelge 6.32, personelin Oliimii nedeniyle isten ayrilmasi

secenegine

yoneticilerin verdigi degerlerin frekans analizini gostermektedir. Yoneticilerin %93,2’si
11 puan, %6,8’1 10 puan vermistir. Bu sonuglar iggorenlerin isyerinde 6lmesiyle isten
ayrilma olasiliginin ¢ok az veya hi¢ olmadigini gostermektedir.

Cizelge 6.32. Personelin Oliimii

Toplam Kiimiilatif
Frekans Oran Oran Oran
Valid | 10,00 3 6,8 6,8 6,8
11,00 41 93,2 93,2 100,0
Total 44 100,0 100,0

Isgorenin isten cikarilmasinin isletmeye getirdigi avantajlarin  6neminin
sorgulandig1 anket sorusuna yoneticilerin verdigi cevaplarin analiz sonuglart Cizelge
6.33’de gosterilmistir. Soruda yoneticilerden en onemli avantaja 1 sonrakilere 6 ya
kadar puanlama yaparak degerlendirmeleri istenmistir. Cizelgeye gore, 118 puanla en
az puan1 ve 2,6 degerle en diisiikk ortalama degeri alan isten ¢ikarmanin isletmeye
problemli personelden kurtulma imkéni vermesi sonucu en Onemli avantaj olarak
goriilmektedir. Isletme yoneticileri her problemli isgoren icin isten ¢ikarilmasi karari
vermezler fakat calisan problemli personelin isletmeye zarar vermeye baslamasi isten
cikarilma sonucunu zorunlu hale getirebilir. Boyle bir durumda ilerde olusabilecek daha
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biiylik zararlarin 6nlenmesi amaciyla isgorenin isten cikarilmasi yoneticiler agisindan
Oonemli bir avantaj olarak goriilmektedir.

Avantajlar arasinda en Onemsizi ise 207 puan ve 4,7’lik ortalama degerle
isletmenin zorunlu fazlaliklardan kurtulmasi olarak karsimiza ¢ikmistir. Isgorenin isten
cikarilmasinin saglayacagi avantajlarin hepsi en az bir kez, en ¢ok goriilmesini ifade
eden 1 ve en az goriilmesini ifade eden 6 degerlerini almislardir. Yoneticilerin bu
sorudaki avantajlara verdikleri degerler ise 2 ile 4 arasinda degismektedir. isletmeler
icin agirlikh olarak problemli personelden kurtulma imkam avantaj olarak goriilse de,
diger avantajlarinda buna c¢ok yakin degerler aldigim1 ve isletmelerin bircogunun
oncelikli avantaj olarak farkli secenekleri degerlendirdigini soyleyebiliriz. Seceneklerde
verilen tiim avantajlar isletmelerin daima degerlendirmek zorunda olduklar1 ve
karsilasacaklar1 avantajlardir.

Cizelge 6.33. isgorenin Isten Cikarilmasinin isletme Acisindan Avantajlar:

Katihm

Min.

Maks.

Toplam
Puan

Ortalama

Standart
Sapma

Problemli Personelden
Kurtulma imkan1
Vermektedir

44

1,00

6,00

118,00

2,6818

1,63924

Kalan}ar Arasinda
Terfi I¢in Olumlu
Rekabet Artmaktadir

44

1,00

6,00

121,00

2,7500

1,44874

Yeni Alinanlar
Isletmeye Yeni Fikirler
Akmasini
Saglamaktadir

44

1,00

5,00

137,00

3,1136

1,26152

Personelin Isten
Cikartilmasiyla
Verimlilik Artmaktadir

44

1,00

6,00

147,00

3,3409

1,72456

Personel Giderleri
Azalmaktadir

44

1,00

6,00

194,00

4,4091

1,58947

Zorunlu Fazlaliklarin
Azaltilmasina
Yardime1 Olmaktadir

44

1,00

6,00

207,00

4,7045

1,50317

Toplam

44

1,00

6,00

Ankete katilan yoneticilere, personelin kendi istegiyle isinden ayrilmasinin

igletme icin olusturacagr dezavantajlarin soruldugu sorunun cevaplarinin analiz
sonuclar Cizelge 6.34’de gosterilmistir. Yoneticilerden, isletme icin en 6nemli oldugu
diisiiniilen dezavantaja 1 sonrakilere 6 ya kadar puanlama yaparak degerlendirmeleri
istenmistir. Cizelge 6.34’te de goriildiigii gibi isletmeler i¢in Oncelikli dezavantaj 112
puan ve 1,4 ortalama degerle igsgorenin isinden kendi istegiyle ayrilmasinmin verimlilik
kaybina yol a¢cmasi olarak ortaya ¢ikmustir. Ayrilan isgdrenin yaptigi isi bagkasinin
yapamamasi ve kurdugu diizeni bagkalarinin bilmemesi verimlilik kaybina neden
olacaktir. Bu olumsuzluk isletmede raporlamanm dogru bir sekilde ve zamaninda
yapilmasiyla azaltilabilir. Ayrilan isgdrenin vasifli isgéren olmasi bu kayb1 daha fazla
yiikseltecektir.
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Isgorenin  kendi istegiyle isten ayrilmasinin meydana getirecegi altt
dezavantajdan son Oncelige sahip segenek 216 puan ve 4,9 ortalama degerle, miisteri ve
diger grup sahislar iizerinde olumsuz etki yapmasidir. Birkac kisinin isletmeden
ayrilmasi belki diger grup ve miisterilerin dikkatini ¢ekmeyebilir fakat isletmede
kroniklesen bir isgiicii devrinin varlig1 cevresindeki grup ve miisterilerin dikkatini
cekecektir. Bu durum isletmeye karsi giiveni azalttigi gibi yeni eleman bulmasi
konusunda da zorluklarla kargilasmasina sebep olacaktir.

Cizelge 6.34. Personelin Kendi Istegiyle isten Ayrilmasinin Isletme Acisindan

Dezavantajlan
Katilim Min. Maks. Toplam Ortalama Standart
Puan Sapma

Verimlilik Kaybina
Yol A¢maktadir 44 1,00 4,00 112,00 1,4281 1,18625
Yeni Eleman
Bulunmas: Ile Ilgili 44 100 | 600 | 12400 | 2.6727 | 157290
Maliyetleri Ortaya
Cikarmaktadir
Yeni Adaylar I¢cin
Egitim Giderlerini 44 1,00 6,00 139,00 3,5923 1,61452
Ortaya Cikarmaktadir
Personel Giderlerini 44 1,00 500 | 144,00 | 4,1808 | 142017
Arttirmaktadir
Ayrilan Elemanlara
Yapilan Yatirimlar 44 2,00 6,00 189,00 4,3076 1,34945
Bosa Gitmektedir
Miisteri Ve Diger Grup
Satslar Uzerinde 44 300 | 6,00 | 21600 | 49641 | 154722
Olumsuz Etki
Yapmaktadir
Toplam 44 1,00 6,00

6.6.2. Isgorenlere Uygulanan Anket Sonuclarimin Céziimlenmesi

Isgorenlerle ilgili isgiicii devrine etki eden faktorlerin sorgulandigi anketler
arastirmanin ana kiitlesini olusturan 50 tekstil isletmesinden tesadiifi olarak secilen iki
isgorene uygulanmak iizere 100 adet gonderilmistir. Firmalardan isgorenlerle ilgili
hazirlanan anketlerden 81 (%81) tanesi geri donmiistiir. Analizler geri donen bu
anketlerden elde edilen veriler kullanilarak yapilmistir.

6.6.2.1. isgorenlerin Demografik Ozellikleri ve isgiicii Devir Hizi
Cizelge 6.35 isgorenlerin cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, kag yildir

is hayatinda olduklari, son ¢alistiklar1 igsyerinde ka¢ yildir bulunduklar gibi demografik
ozelliklerini gostermektedir.
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Ankete katilan isgorenlerin %71’1 erkek, %29’u kadinlardan olusmaktadir.
Isgorenlerin %76’s1 evli %24 ii bekardir.

Yas gruplarina bakildiginda ise %59’u 20-29 yas grubunda, %35°’i 30-39 yas
grubunda, %6’s1 ise 40-49 yas grubunda yer almaktadir. Isgorenlerin, %20,5’i ilk ve
ortaokul mezunu, %’50,5’1 Lise ve Dengi Meslek Lisesi, %16’s1 Meslek Yiiksek Okulu,
%13’ii Fakiilte ve Dengi Yiiksek Okul mezunudur. Isgorenlerin is hayatinda
bulunduklar toplam siirelere bakildiginda, %34’ii 5 yildan az, %32’si 5-9 yil arasi,
%26’s1 10-19 yil aras1, %8’i de 20-29 yildir is hayatindadir. Isgorenlerin is hayatinda
bulunduklan siireye dikkat edildiginde 5 yildan az is hayatinda bulunan isgorenlerin
orani diger seceneklerden daha fazla ve oranlar siireler artikca daha da azalmaktadir.
Bunun nedenlerinden biri bu ¢alisma siirelerine sahip grubun yas ortalamasinin diisiik
olmasi ve is degistirme oraninin daha yiiksek olmasindan kaynaklanmaktadir.

Cizelge 6.35. isgorenlerle flgili Demografik Ozellikler

]?,E MOG,RAFiK SAYI | YUZDE DE MOG,RAFiK SAYI | YUZDE
OZELLIKLER OZELLIKLER
1.Cinsiyet 2.Medeni Durum
Erkek 58 71 Evli 62 76
Kadin 23 29 Bekar 19 24
3.Yas Grubu 4.Egitim Durumu
20-29 47 59 Okur Yazar - -
30-39 29 35 [Ikokul ve Ortaokul 16 20,5
40-49 5 6 Lise ve Dengi Meslek Lis. 41 50,5
50-59 - - Meslek Yiiksek Okulu 13 16
60 {istii - - Fakiilte ve Dengi Yiik. Ok. 11 13
5.Toplam Kag Yildir Is 6.Son Isletmede Calisma
Hayatindasiniz Siiresi
5 Yildan Az 28 34 1 Yildan Az 13 16
59 26 32 1-5 35 43,2
10-19 21 26 5-10 27 33,3
20-29 6 8 10-15 4 5
30 Yildan Fazla - - 15 Yildan Fazla 2 2,5
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Su anda calismis olduklari isyerlerindeki bulunma siirelerine bakildiginda
%16’s1 1 yildan az siiredir, %43,2’si 1-5 yil arasi, %33,3’ti 5-10 y1l arasi, % 5’1 10-15
yil arasi, %2’si de 15 yildan fazladir son isyerinde ¢aligmaya devam etmektedir.

Tekstil sektoriiniin geneline bakildiginda 1-5 ve 5-10 yil aras1 calisma oranlart
konusunda ¢ikan sonuclar oldukca yiiksek ve iyimser rakamlardir. Bu sonucu etkileyen
en Onemli unsur anketin uygulandig firmalarin Kahramanmaras tekstil sektoriindeki en
biiyiik firmalar olmasindan kaynaklanmaktadir. Biiyiik firma olmanin beraberinde
getirdigi, kurumsal yonetim anlayisinin daha fazla benimsenmesi, insan kaynaklar
konusunda daha profesyonel calisma, isgorenin kisisel ve sosyal ihtiyaglarinin
karsilanmasi ve uygun calisma ortamlarimin olusturulmasi zorunlulugu calisanlarin bu
tiir isletmelerde daha uzun yillar ¢calismasini saglamaktadir.

Cizelge 6.36. Bulundugunuz Pozisyonda Son Bes Yilda Bir Degisim Oldu mu?

SAYI YUZDE
EVET 72 89
HAYIR 9 11
TOPLAM 81 100

Katilimcilara sorulan, bulundugunuz pozisyondaki personelde son 5 yil icinde
artis veya azalis oldu mu, sorusuna %89’u evet, %11°i ise hayir cevab1 vermistir. Bu
rakamlar anketin uygulandigi isletmelerin cogunlugunda diisiik veya yiiksek bir iggoren
devrinin oldugunu gostermektedir.

Ankete katilan isgOrenlere sorulan, isletmeden ayrilma nedenlerinizi en 6nemli
nedene 1, en Onemsiz nedene 11’e kadar rakamlar vererek numaralandiriniz sorusuna
verilen cevaplarin analizi Cizelge 6.37°de gosterilmistir. Isgorenlere gore isinden
ayrilma nedenlerinden en ¢ok goriilen sebep 78 puan ve 1,6’lik ortalama degerle ticret
olarak belirlenmistir. Bunu 92 puan ve 2.1 ortalama degerle yiikselme olanaginin
bulunmamasi, 134 puan ve 2.8 ortalama deger ile baska is bulma takip etmektedir. En
az goriilen isten ayrilma nedeni ise 509 puan ve 10,9 ortalama deger ile isgdrenin Sliimii
gelmektedir. En az goriillen ikinci neden ise 467 puan ve 10,1 ortalama degerle
emekliliktir.

Yoneticilere uygulanan anketle isgdrenlere uygulanan ankette ortak olarak
sorulan bu sorunun sonuglart farkli sekilde ortaya cikmistir. Yoneticilere gore bir
igyerinde isgorenlerin isten ayrilmasinin en onemli sebebi “baska bir is bulma” olarak
goriiliirken, isgorenlere gore ilk ve en Onemli sebep “licret” olarak belirlenmistir. Bu
sonuclara gore; yoneticiler, iizerlerine diisen etik sorumluluklar1 yerine getirmelerinden
dolay1 isgorenin isletmeden ayrilma sebebinin dis etkenlerden kaynaklandigina
inanmakta ve en 6nemli ayrilma nedeni olarak “baska bir is bulma” gormektedirler.
Aym soruda iggOrenlere gore isten ayrilmanin en Onemli etkeninin “iicret” oldugu
sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu sonucun ortaya ¢ikmasinin en 6nemli nedenlerinden birisi
vasifsiz elemanlarin ¢ok diisiik iicretlerle calismalar1 ve gelirlerini yiikseltmek amaciyla
i degistirme egiliminde olmalarindan kaynaklanmaktadir. Bununla birlikte, caliganin
kendisi ile aymi diizeyde olan isgorenlerden daha az {iicret almasi, Ozellikle de
kendisinden daha az yetenekli olduguna inandig1 c¢alisanlara gore {iicretinin diisiik
olmasi, terfi imkanlarinin az olmasi ve ayni isyerinde yasam standartlarini yiikseltme
olasiliklarinin ¢ok diisiik olmasi nedeniyle devamli bir is arayisi icinde olmaktadirlar.
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Yonetici ve iggoren gruplarinin her ikisine de sorulan bu ortak soruda iki grupta
da en Onemsiz isten ayrilma nedenleri birbirine yaklasik sonuglarla 6liim ve emeklilik
etkenleri olarak ortaya ¢ikmistir.

Cizelge 6.37. Personelin isten Ayrilma Nedenleri

Katilm Min. Max. Toplam Ortalama Standart
Puan Sapma

Ucret 44 1,00 | 5,00 78,00 1,6434 1,15664
Yiikselme Olanagnin 44 1,00 | 7,00 92,00 2,1126 1,46760
Bulunmamasi
Baska Iy 44 1,00 | 6,00 | 134,00 2.8075 1,09075
Bulmasi
Yoneticilere 44 2,00 | 800 | 157,00 4,5671 134132
Isitnamamasi
Isyerine 44 2,00 | 7,00 | 196,00 53862 1,29839
Alisamamasi
Kanunen Isten 44 300 | 8.00 | 24900 | 64714 | 2.12845
Cikarilmasi
Calisma Arkadaslarina 44 4,00 | 800 | 292,00 6,6644 0,94231
Alisamamasi
Saglik Sorunlari 44 500 | 9,00 | 341,00 7.9106 0,87815
Ailevi 44 6,00 | 9,00 | 389,00 8,1099 116026
Sorunlar
Emeklilik 44 10,00 | 11,00 | 467,00 | 10,1521 0,25497
Oliim 44 10,00 | 11,00 | 509,00 | 10,9356 | 0,25497
Toplam 44 1.00 11.00 2904,00

Bir isyerinde bulunmasi beklenen cesitli unsurlarin sayildigi ve isten ayrilmay1
diisiinen isgorenin bu fikrinden vazgecmesini saglayacak en Onemli unsurlarin
belirlenmeye calisildig1 anket sorusuna katilimcilarin verdigi cevaplarin analiz sonuglari
Cizelge 6.38’de gosterilmistir.

Cizelgeye gore isten ayrilmayi diisiinen bir isgorenin isten ayrilmaktan
vazgecmesini saglayacak unsurlarin tamami en yiiksek deger olan 5 puani almistir. Bu
sonu¢ sayillan unsurlarin  tamaminin  igsgorenler tarafindan  Gnemsendigini
gostermektedir.

Isgorenler, isten ayrilmaktan vazge¢melerini saglayabilecek en onemli degisim
olarak 4,70 ortalama degerle “kisilige saygi” unsurunu goérmektedirler. Bunu 4,69
ortalama degerle “adaletli ve siirekli disiplin sistemi”, 4,67 ile “ekonomik giivence
takip etmektedir. Sonuclar yoneticiler agisindan degerlendirildiginde iicret artigiyla isten
ayrilmanin engellenebilmesi genel kanisinin her sektor ve her bolgede dogru olmadigini
gostermektedir.
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Cizelge 6.38. isten Ayrilmay1 Diisiinen Bir Isgorenin isten Ayrilmasim
Engelleyecek Unsurlar

N Min. Maks. Ortalama S;z;‘;:t
Kisilige Saygi 81 3,00 5,00 4,7037 0,51099
Adaletli ve Siirekli Disiplin Sistemi 81 2,00 5,00 4,6914 0,66412
Ekonomik Giivence 81 3,00 5,00 4,6790 0,54376
Egitim 81 2,00 5,00 4,6296 0,73220
Gelisme ve Basari 81 3,00 5,00 4,6049 0,66481
Ucret Artisi 81 3,00 5,00 4,5802 0,58873
Isinde Sz Sahibi Olma 81 2,00 5,00 4,5309 0,67243
fletisim 81 2,00 5,00 4,5309 0,67243
Moral 81 2,00 5,00 4,4691 0,77599
Yetki Ve Sorumluluk Dengesi 81 1,00 5,00 4,4568 0,83740
Isinden Gurur Duyma 81 1,00 5,00 4,3827 0,95614
Liderlik 81 1,00 5,00 4,3827 0,88837
Isine Icten Tlgi Gosterme 81| 2,00 5,00 4,3580 0,81100
Performans Degerlendirme 81 3,00 5,00 4,3333 0,65192
Amac Birligi 81 2,00 5,00 4,3086 0,71837
Kararlara Katilim 81 1,00 5,00 4,1481 1,02605
Cevreye Uyumluluk 81 1,00 5,00 4,0617 1,00431
Sosyal Faaliyetler 81 1,00 5,00 4,0247 1,03652
Oneri Sistemi 81 1,00 5,00 4,0247 0,92162
Yiikselme (Terfi) Kosullar 81 1,00 5,00 3,9259 1,06979
Statii 81 2,00 5,00 3,8642 0,93211
Isyerindeki Cevresel Diizenleme 81 1,00 5,00 3,8148 1,08525
Primli Ucret Sistemi 81 1,00 5,00 3,8025 1,11153
Calismada Bagimsizlik 81 1,00 5,00 3,7654 1,08710
Ekonomik Odiil 81 1,00 5,00 3,7160 0,96481
Rekabet 81 1,00 5,00 3,4938 1,03831
Oviilme 81 1,00 5,00 2,9877 1,30857
Kara Katilma 81 1,00 5,00 2,4938 0,98898
Isletmeye Ortak Edilme 81 1,00 5,00 2,1358 1,06950
Toplam N 81 1,00 5,00
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Cizelge 6.39. Kisilige Saygi

Toplam Kiimiilatif
) Frekans Oran Oran Oran
Valid Ne One?mh Ne 2 2.5 2.5 2.5
Onemsiz
Onemli 20 24,7 24,7 27,2
Cok Onemli 59 72,8 72,8 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Anket sonuglarinin analizi sonucu isten ayrilmay: diisiinen bir iggorenin isten
ayrilmaktan vazgeg¢mesini saglayacak unsurlar arasinda en Onemlisi olarak
degerlendirilen “kisilie saygi” unsurunun frekans analizi Cizelge 6.39’da
gosterilmistir. Ankete katilan isgorenlerin %72,8’1 kisilige saygi konusunda ¢ok 6nemli,
%24,7’s1 onemli,%2,5’1 ne dnemli ne 6nemsiz yanit1 vermistir. Sonuglar, isgdrenlerin
cogunlugunun yoneticilerinden gereken saygiyr gormediklerini bu durumun diizelmesi
durumunda islerinden ayrilmayr diisiinen bir¢ok isgdrenin bu fikrinden
vazgecebilecegini gdstermektedir.

Cizelge 6.40. Adaletli ve Siirekli Disiplin Sistemi

Toplam Kiimiilatif
Frekans Oran Oran Oran
Valid | Onemsiz 2 2.5 2,5 2,5
NeOnemliNe | 3,7 3,7 6.2
Onemsiz
Onemli 13 16,0 16,0 222
Cok Onemli 63 77,8 77,8 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

“Adaletli ve siirekli disiplin sistemi”’nin frekans analizi sonuclar1 Cizelge
6.40’daki gibidir. Ankete katilan iggorenlerin %77,8’1 bu unsur konusunda ¢ok 6nemli,
%16’s1 obnemli, %3,7’si ne dbnemli ne 6nemsiz, %2’si dnemsiz olarak diisiinmektedir.

Cizelge 6.41. isletmeye Ortak Edilme

Toplam Kiimiilatif
Frekans Oran Oran Oran
Valid | Cok Onemsiz 25 30,9 30,9 30,9
Onemsiz 32 39,5 39,5 70,4
Ne OnemliNe g 19.8 19.8 90,1
Onemsiz
Onemli 4 4.9 4.9 95,1
Cok Onemli 4 49 4.9 100,0
Toplam 81 100,0 100,0
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“Isletmeye ortak edilme” unsurunun frekans analizi sonuglar1 Cizelge 6.41deki
gibidir. 1§gbrenlerin 9%4.,9°u ¢ok onemli, %4,9’u 6nemli, %19,8’1 ne 6nemli ne Gnemsiz,
%39,5°1 onemsiz, %30,9’u ise cok dnemsiz olarak degerlendirmektedir.

Cizelge 6.42. Kara Katilma

Toplam Kiimiilatif
Frekans Oran Oran Oran
Valid | Cok Onemsiz 15 18,5 18,5 18,5
Onemsiz 22 27,2 27,2 45,7
INe Onemli Ne 36 44,4 44,4 90,1
Onemsiz
Onemli 5 6,2 6,2 96,3
Cok Onemli 3 3,7 3,7 100,0
Toplam 81 100,0 100,0

Cizelge 6.38’de isgorenlerin isten ayrilmay1 engelleyebilecek en 6nemsiz unsur
olarak bulduklar1 “kara katilma” unsurunun frekans analizi Cizelge 6.42’deki gibidir.
isgérenlerin %3, 7°si ¢ok oOnemli, %6,2°’si 6nemli, %44,4’ii ne Oonemli ne Onemsiz,
%27,2’si 6bnemsiz, %18,5’1 ¢ok dnemsiz olarak degerlendirdikleri “kara katilma” unsuru
biiyiik isletmelerde c¢alisan sayisimin fazla olmasindan dolayr uygulama alam
bulamamaktadir. Bu nedenle biiyiik isletmelerde bdyle bir uygulamayla karsilasmayan
caligsanlar agisindan kara katilma fazla inandiric1 bulunmamaktadir.

Cizelge 6.43. Giivenilirlik Testi (Reliability Statistics)

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's | Standardized N of
Alpha Items Items
0,727 0,759 29

Bu soruya verilen cevaplarn istatistiki analizi yapildiginda giivenilirlik
(Cronbach alpha) analizi sonucu 0=72 bulunmustur. Bu deger sosyal bilimler acisindan
yiiksek giivenilirlige sahip kabul edilebilir bir degerdir.

93



SONUC VE ONERILER Ahmet TAMBAY

7. SONUC VE ONERILER

Geleneksel yonetim bigimleri yerini modern anlayislara birakirken, insan
kaynaklarmin 6nemi de her gecen giin biraz daha artmaktadir. Bu nedenle insan
merkezli cok degisik ve karmasik uygulamalarla yogunlasan insan kaynaklar
yonetiminin  geleneksel personel yonetiminden farkli bir kavram olarak
degerlendirilmesi, insan kaynaklarinin 6nemli bir yere sahip oldugunu gostermektedir.

Modern teknoloji, tesis ve makine isletmelerin sahip olduklart maddi olanaklarla
sahip olabilecekleri iiretim girdileridir. Fakat bir isletmeyi diger bir isletmeden farkh
kilan en Onemli faktér olan insan unsuru isletmelerin maddi olanaklan ile sahip
olabilecekleri bir girdi degildir. Isletmeler finansal sermayeye gore insan sermayesi ile
daha biiyiik rekabet giicii elde edebilmektedir.

Insan giicii planlamasinin baslica amaglari personelin etkinlik ve verimliligini
artirmak ve iiretim igerisinde isgiicii maliyetlerini kontrol altina alabilmektir. Bu
amagclar personelin is basarisi, devamsizlik, isgiicii devri gibi tutum ve davramiglarini
etkiler.

Isletmelerin siirekliligi, istihdam edilen insan kaynaklarinin gelistirilmesi, etkin
yonetimi ve uzun siireli yararlanilmasi ile miimkiin olabilmektedir. Oncelikle isletmenin
hedefleri dogrultusunda insan kaynaklar1 planlamasinin yapilmasi gerekmektedir. Insan
kaynaklar1 planlamasinin ilk hedefi isletmenin varliin1 devam ettirecek, misyonunu
gerceklestirecek, amaclarina ulastiracak kisileri bulmak, yetistirmek, gelistirmek ve bu
calisanlart etkili ve verimli sekilde degerlendirmektir. Ikincisi ise ¢aliganlarin
gereksinim, beklenti ve ideallerini gelistirebilecekleri bir ¢aligma ortami saglamaktir.

Bununla birlikte isletmelerin genel yonetim politikalar1 geregi, artan maliyetlerin
diisiiriilmesi gerektiginde oncelikle isgiicii maliyetlerini azaltic1 onlemler alinmaktadir.
Bu onlemler iki sekilde alinmaktadir; birincisi dogrudan insan kaynaklari sayisinin
azaltilmasi ikincisi ise saglanan maddi ve sosyal haklardan kisitlamalar yapilmasi
seklinde olmaktadir.

Tekstil sektorii giderek daha az emek-yogun bir sektor goriinimii almaktadir.
Glintimiize kadar birbirinden bagimsiz olarak gerceklestirilen iiretim asamalar1 ve
yontemleri, amaca uygun makinelerin gelistirilmesiyle birbiriyle daha baglantili hale
gelmekte, dolayisiyla makine operatdrleri, servis personeli ve sistem teknisyenlerine
olan ihtiya¢ hizla artmaktadir. Hemen hemen biitiin isletmelerde malzeme girisi, tiretim
ve lirlin ¢ikisi bilgisayar destekli olarak yapilmakta, bunun sonucu olarak vasifsiz veya
yar1 vasifh is¢iler i¢cin bu sektorde istihdam olanaklan azalirken, vasifli eleman ihtiyact
her gecen giin artmaktadir.

Tekstil isletmelerinde isgiicii devrinin yonetimi ve isgiicii devrine neden olan
etkenlerin arastirildigi bu calismada hedeflenen bulgulara ulasilmistir. Bilyiik 6lgekli
igletmelerin secilmesi verilerin saglanmasinda 6nemli 6lciide kolaylik saglamis ve daha
objektif degerlendirmeler yapilmistir.

Isletmelerde isgiicii devir hizinin kontrol altinda tutulmasi ve yonetilmesi
gerekliligi, hem yoneticiler hem de isgorenler acisindan olduk¢a 6nemli bir konudur.
Isgiicii devir hizinin hesaplanmasi, gereksinim duyulan isgiicii miktarinin saptanmasini
saglar. Bu konuda kullanilan en eski araglardan birisi isletmedeki isgiicii devir hizi
oranidir. Ayrica isletmede hangi donemlerde ve hangi birimlerde isgdren gereksinimi
oldugu, ayrilmalarin nedenleri konusunda isletme yOnetimine gerekli olan bilgilerin
saglanmasinda yardimci olmaktadir. Isgiicii planlamasinda da en dnemli veriler isgiicii
devir hiz1 sonucglarinin analizinden elde edilmektedir.
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Kahramanmaras tekstil sektoriinde isgiicii devir orami isletmelerin %60’1nda
kismen, %20’sinde cok az, %20’sinde ise cok fazla dikkate alinmaktadir. Bu oranlar
isletmelerde isgiicii devir hizina yeterince dnemin verilmedigini gdstermektedir. Bunun
nedeni insan kaynaklar1 departmanlarinin ¢ok yeni olmasindan ve bazi firmalarda yillar
itibariyle toplanan verilerin 1s18inda yapilan hesaplamalarin isgiicii devir hizi
hesaplamasi oldugunu bilmemeleri ve ¢ikan sonuglarin insan kaynaklar planlamasinda
kullanilmamasindan kaynaklanmaktadir. Yoneticilerle yiizyiize yapilan goriigmeler
gostermistir ki birgcok firmada yillar veya aylar itibariyle ¢ikan ve giren personellerin
kayitlart tutulmaktadir. Fakat bu verilerin nasil kullanilacagi ve neleri ifade edebilecegi
konusunda bilgi eksikligi olmasindan dolayr gereken yerlerde yeterince
kullanilamamaktadir.

Isletmelerin %50 sinde ge¢mis yillara iliskin isgiicii devir hiz1 hesaplanmaktadir.
Bu sonu¢ Kahramanmaras tekstil sektoriinde isgiicii devir hizinin kullanilmasinin ¢ok
uzun bir gecmisi olmadigini gostermektedir. Isgiicii devir hizinin hesaplama yontemi
olarak %59 ayrilmalar yontemi, %22 net isgiicii yontemi uygulanmaktadir. Ayrilmalar
yontemi, belirli bir donemde isletmeden ayrilan isgdrenlerin ayni donem igerisinde
isletmedeki ortalama c¢alisan sayisina oranlanmasiyla bulunan bir isgiicii devir hizi
hesaplama yontemidir. Anket calismasimin yapildigi Kahramanmaras tekstil
isletmelerinin ¢ogu isgiicii devir oranimi ayrilmalar yontemiyle hesaplamaktadir. Bu
yontemde yalmizca ayrilmalar dikkate alindigindan bu oran bize isgiicii devriyle ilgili
olarak her seyi belirtmemektedir. Ornegin, ayrilanlarin ortalama yas1 kacti, emekliligi
gelmis insanlarin sayis1 kacgtir, kag tanesi goniillii isten ayrilmis gibi sorulara tek basina
bu isgiicii devir hiz1 oram1 cevap verememektedir. Bundan dolayi isgiicii devir hizini
etkileyen faktorleri bu yOntemle bulunan oranla degerlendirmek miimkiin
olmamaktadir. Net isgiicii yontemi ise, belirli bir donemde isten ayrilanlarin yerine
alman iggorenlerin sayisinin ayn1 donem igerisinde igletmede calisan ortalama isgoren
sayisina oranlanmasidir. Bu yontemin en biiylik avantaji, isletme acisindan isten
ayrilanlarin yerine yeni isgdren alinmamasi halinde ayrilmalarin isletmeye herhangi bir
ek maliyet yiikii getirmemesidir. Isten ayrilan personelin yerine yeni birinin alinmamasi
ayrilan kisinin yaptig1 isi baska birinin rahatlikla yapabilmesini veya ayrilan kisinin
isletmeye yararl biri olmadigin1 géstermektedir.

Katilimcilara sorulan tek acik uglu soru olan “isletmenizdeki isgiicli devir orani
hesaplaniyorsa degeri kagtir”, sorusuna ¢ok diisiik oranda yanit gelmistir. Bunun nedeni
igletmelerin ¢ogunlugunun isgiicii devir hizin1 gecmiste degil bulundugumuz dénem
icinde hesaplamaya baglamalarindan kaynaklanmaktadir. Daha profesyonel bir insan
kaynaklar1 yonetimini zorunlu kilan giiniimiiz piyasa ekonomisi, personelin motive
edilmesi, daha uzun ve daha verimli calisirmanin yollar1 ve personel ihtiyaci gibi
konular1 zamaninda tespit etmeyi gerektirmektedir. Isgiicii devri isletmelerin bu
konudaki bir¢ok ihtiyacini kargilamaktadir.

Isgiicii devir oranlar1 biliniyor olsa bile bu rakamlar1 karsilastirmak icin hangi
yontemle hesaplandiklarini bilmek gerekir. Ayrilmalar yontemi ile hesaplanan isgiicii
devri ile net isgiicii yontemi ile hesaplanan isgiicii devir oranlan birbiriyle
karsilagtirilamaz. Ciinkii birincisi; isletmeden ayrilanlara gore hesaplanmakta, ikincisi;
ayrilanlarin yerine alinan personel veri alinarak hesaplanmaktadir.

Tekstil sektoriinde isgiicli devrine etki eden etkenleri, isletme dis1 faktorler
isletme ici faktorler ve kisisel faktorler olusturmaktadir. So6zii edilen bu iiclii ayirim
uygulamada dogaldir ki, i¢ ice gecmis bir goriiniim verir. Isletme ici, isletme dis1 ve
kisisel yasam ile ilgili nedenler siire¢ icinde siirekli olarak birbirlerini etkileyerek,
biitiinleyerek bireyi alacag: karara dogru siiriiklerler. Isgiicii devrine etki eden isletme
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dis1 faktorler, genel olarak isletmenin ve isgorenlerin disinda gelisen, etki zamani
belirsiz ve aym1 zamanda isletme tarafindan kontrol edilmesi gii¢ olan etkenlerdir. Bu
etkenlerin c¢ikis kaynagi olarak iilkenin i¢inde bulundugu ekonomik, siyasal ve
toplumsal sartlar gosterilebilir. Devletin ya da siyasal otoritenin uygulamalari
sonucunda olusan ve isletmenin faaliyette bulundugu sektorii de etkileyen bu tiir
etkenler kisilerin islerini kaybetmelerine yol acabilir, isletme dis1 olarak gelisen ve
iggiicii devrine neden olan bu etkenleri, iilkedeki genel ekonomik durum, teknolojik
gelismeler, isglicii akis1 (mobilite), alternatif is imkanlarimin fazlaligi, sosyal ve
ekonomik istikrarsizlik, kidem tazminati olarak siralanmaktadir.

Isgiicii devrini etkileyen en 6nemli temel etkenlerden bir digeri ise, isletme ici
etkenlerdir. Bu tiir etkenler isletme dis1 etkenlerin aksine kontrol edilebilen, zamani ve
nedeni bilinebilen etkenlerdir. isletme ici etkenler, isletme yonetiminden kaynaklanan
nedenlerle isgorenin kendi istegiyle isten ayrilmasi ve isgorenlerden kaynaklanan
nedenlerle isletme yonetiminin iggoreni isten ¢cikarmasi ve olagan nedenler olmak iizere
iic ana baglik altinda toplayabiliriz.

Ankete katilan yoneticiler Kahramanmaras Tekstil sektoriinde isten ayrilmalarin
%100 isgorenlerin kendi istekleriyle isten ayrilmasi seklinde gerceklestigi konusunda
birlesmektedirler. Isveren tarafindan isten ¢ikarilmak planlanmuis bir durum oldugu igin
isletmeye ¢ok fazla zarar1 olmayacaktir. Olagan sebepler ise kacimilamaz sonlardir
miidahale edebilme olasihig1 ¢ok diisiiktiir. Isgorenin kendi istegiyle isten ayrilmasi ise
isletmeye biiyiik maliyet getirebilecek ancak alinacak Onlemler ve diizenlemelerle
azaltilabilecek veya oOnlenebilecek bir durumdur. Isten ayrilmalarm nedenlerinin
arastirilarak tespit edilmesi ve gereken Onlemlerin alinmasi, yoOnetim islevlerini
gerceklestirmede is ve calisana ait bilgiler isletme yOnetiminin en 6nemli kaynaklarini
olusturacaktir.

Isletmelerde calisanlarin kendi istegiyle isten ayrilmasina neden olan etkenlerin
en onemlisi yOneticilerin calisanlara karsi etik sorumluluklaridir. Yoneticilerin etik
sorumluluklari, ¢alisma hakkina saygi goOsterme sorumlulugu, adil iicret 6deme,
calisanlarin 6zgiir konusma hakkini saglama, isgorenlerin dernek (sendika) kurma ve
grev yapma hakkina engel olmama, 6zel hayatin gizliligi hakkina saygili olma, giivenli
ve saglikli kosullar yaratma ve calisma hayatinin kalitesini yiikseltme, calisanlar
arasinda aymrimeilik yapmama ve cinsel tacizden sakinma sorumluluklaridir. Bu
sorumluluklar, yonetici ve calisan arasindaki yazili olmayan bir s6zlesmenin
maddeleridir. A¢gozliiliik ve bireysel tutum ve cikarlar nedeniyle bozulan is etigi artik
yoneticiler i¢in ¢ok onemli bir motivasyon etkeni haline gelmistir. Ge¢mis yillara gore
daha cok vasif kazanan ve egitim seviyesi yiikselen ¢alisanlar i¢in sadece iicretlerdeki
artis verimliligi ve motivasyonu artirmaya yetmemektedir. Ucretin yam sira artik farkl
beklentiler de oOn plana ¢ikmaktadir. Bu degisim ise, yoneticilerin sirf kar
maksimizasyonu nedeniyle bile birtakim etik sorumluluklar1 yerine getirmelerini
zorunlu kilmaktadir.

Yonetim faktOriinii  olusturan Onemli etkenlerden biriside terfidir. Terfi
(yiikselme), insan1 ¢aligmaya sevk eden 6nemli faktorlerden biridir. Terfi ayn1 zamanda
ihtiras1 tatmin eden bir arag¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir yonetim tarafindan yapilan bir
degerlendirme oldugu icin etkin bir ilerleme ve gelisme programi ile isgiicli devri
iizerindeki olumsuz etkisi azaltilabilir. Isletme icinden yapilacak terfiler, bir iist
pozisyona yiikseltilen ¢aligsanlar icin oldugu kadar diger ¢alisanlar i¢cin de bir giidiileme
arac1 olarak etkisini gosterecektir.

Diger 6nemli bir etken olan streste yonetim faktorii icinde yer almaktadir.
Aslinda bir miktar stres giinliik hayatta karsilagilan zorluklarla basa ¢ikmada ihtiyac
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duyulan enerji, uyaniklik ve giicii saglar. Ancak uzun siireli, siirekli ve fazla miktarda
stres yorgunluga ve verimin diigmesine neden olmakta, bedensel ve ruhsal sagligi
tehlikeye sokarak isgiicii devrine neden olmaktadir.

Fiziksel calisma kosullar1 yetersiz ve ayni zamanda sorunlar yaratiyorsa,
calisanlann Orgiit icinde tutma ve calistirma olanaksiz hale gelmektedir. O halde
oncelikle oOrgiit icin yasamsal nitelik tasiyan fiziksel kosullar saglanmalidir. Aksi
takdirde is veya isletme ile ilgili olarak isgorenler acisindan bazi1 sorunlarin olugmasi
kacinilmaz olur. Tekstil sektoriinde, iiretim bandindaki fiziksel kosullar nedeniyle isten
ayrilmalarin ¢ogunlugu bu boliimde goriilmektedir. Calisanlarin ortak hedeflere birlikte
ve takim caligmasi igerisinde yonlenmesi, bilgilerin paylagimi, gorevlerin agik sekilde
belirtilmesi ve calisanlara yonelik egitim ve sosyal amach caligmalarin yapilmasini
saglamak yonetim faktoriinii olusturan en 6nemli konulardir.

Personelin isten ayrilmasini etkileyen sosyal ve kisisel ozellikleri, egitim, yas,
cinsiyet, medeni durum, vasifli vasifsiz olma, aile biiyligii ve sorumlulugudur.
Kahramanmaras tekstil sektoriinde isten ayrilmay etkileyen sosyal ve kisisel 6zellikleri
en onemlisi %98’lik oranla “egitim”dir. Egitimin isten ayrilmayi etkilemesini cift yonlii
incelemek gerekir. Birincisi iggorenin isi i¢in yeterli egitime sahip olmamasidir. Boyle
bir durumda isgoren yeterince verimli olamayacak tatminsizlik ve stres isten ayrilma
sonucunu doguracaktir. kinci durum ise, isgorenin egitiminin isin gerektirdiginden
daha iyi olmasidir. Bu durumda isgoren yiikselmek ve daha fazla iicret almak
isteyecektir. Istedigini alamayan isgrenin yeni bir is aramas1 kaginilmaz olacaktir.

Gelisen teknoloji ve degisimin en fazla yasandigi ve makinalasmanin yogun bir
sekilde gozlendigi sektorlerden birisi olan tekstil sektoriinde calisanlarin yaslart %95°lik
bir oranla 18-30 yas arasinda degismektedir. Calisanlarin gen¢ olmasi sektordeki isgiicii
devir hzim yiikseltmektedir. Isgoren devri evrensel olarak yasla azalmaktadir. Bu
konuda yapilan arastirmalarin biiyilk ¢ogunlugu yas ile iggoren devri arasinda ters
orantilt bir iliski bulmuslardir. Yapilan ¢alismalar yas ilerledik¢e isten duyulan tatminin
arttigin1 gostermektedir. Arastirmalar geng isgorenlerin fiziksel ¢alisma kosullari, iicret
ve yan gelirler, terfi imkanlari, sosyal imkanlar vb. gibi etkenler nedeniyle yaslh
isgorenlere oranla daha diisiik is tatmin diizeyine sahip oldugunu gostermektedir.

Isgorenin kendi istegiyle isten ayrilmasi isletmeye dezavantajlar getirmektedir.
Bunlar; verimlilik kaybinin olmasi, yeni eleman bulunmasi ile ilgili maliyetlerin ortaya
cikmasi, egitim giderleri, personel giderlerinin artmasi, ayrilan elemanlara yapilan
yatinmlarin bosa gitmesi, miisteri ve diger grup insanlarin isletmeye bakis acilarinda
olumsuz etkilerin olugmasidir.

Kahramanmaras tekstil sektoriinde yapilan arastirmada, yoneticilere gore
yonetim tarafindan isten c¢ikarilma nedenlerinin en 6nemlisi “igletmenin ekonomik
durumu” olarak belirlenmistir. Isletmelerin icinde bulunduklar1 gerek iilke
ekonomisindeki krizler ve buhranlar nedeniyle, gerekse yanlis yonetim politikalarindan
kaynaklanan nedenlerle kotiiye giden isletmenin ekonomik durumu farkli stratejilerle
iyilestirilmeye calisilmaktadir. Bu gibi durumlarda isletmelerin maliyetleri azaltmak
amaciyla benimsedikleri stratejilerin en basinda isgorenlerin isten c¢ikartilmasi
gelmektedir. Ekonomik istikrar donemlerinde isgorenlerin ¢ikartilmasi ve yerine yeni
isgorenlerin alinmas1 isletmeye biiylik bir maliyet getirmektedir. Ekonominin iyi
olmadig1 ortamlarda bu maliyetler daha fazla artacaktir. Ancak cikartilan iggorenlerin
yerine yenilerinin alinmamasi durumunda bir iggoren devri s6z konusu olmayacaktir.

[sgorenin yonetim tarafindan isten cikarilmasinin isletme acisindan bir ¢ok
avantaji vardir. Problemli personelden kurtulma imkani, isletmede kalanlar arasinda
yiikselmek i¢in olumlu rekabetin olusmasi, problemli personelin isten ¢ikarilmasiyla
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verimliligin artmasi, personel giderlerinin azalmasi, zorunlu fazlaliklarin azaltilmasina
yardimc1 olmast ve ise yeni alinanlar araciligiyla isletmeye yeni fikirlerin akmasi
saglanmaktadir.

Kahramanmaras tekstil sektoriinde isten ayrilmayi diisiinen bir isgdreni bu
fikrinden caydirabilecek isyerinde bulunmasi gereken en énemli unsurlar kisilige saygi,
adaletli ve siirekli bir disiplin sistemi, ekonomik giivence, egitim vb. seklinde
siralanmaktadir. Bu tablo diger baz1 sektorlerde genelde iicretle baslamaktadir. Ornegin
turizm sektoriinde calisanlar genelde sezonluk ve kisa donemlerde is degistirdikleri i¢in
iicretin diisilk veya yiiksek olmasina gore isten ayrilip ayrilmama kararlarini
almaktadirlar. Ancak tekstil sektoriinde ¢alisanlar iglerinin uzun siireli olmasini, egitim
alarak yiikselmeyi, adaletli ve disiplinli bir ortamda calisip saygi gérmeyi iicretten daha
oncelikli olarak gérmektedirler.

Bir isletmede yiiksek isgiicii devrinin olmasi, yiiksek maliyetler, diisiik
verimlilik, yetismis elemanin kaybedilmesi, yonetimde huzursuzluk, kurum kiiltiiriiniin
olusturulamamasi, isletmede siirekliligin saglanamamasi, kurulmug sistemlerin
isletilememesi, meslek orgiitlerine karsi itibar kayb1 gibi sonuclar dogurur. Biitiin bu
olumsuzluklar1 en aza indirmenin ve yok etmenin yolu isgiicii devrine etki eden
faktorlerin ortadan kaldirilmalar ve iggiicii devir oranini azaltict 6nlemlerin alinmasiyla
olabilir.

Isgoren devrini uygun diizeye indirebilmek icin, 6nce nedenlerini saptamak
gerekir. Ayrilanlarin kisisel ozellikleri, Orgiitsel sorunlar, ayrilma sebepleri, yasam
egilimleri ve g¢evresel nedenler arasindaki etkilesim saptanarak iliskiler aranmalidir.
Nedenler saptandiktan sonra hangi alanlarda sorunlar oldugu tespit edilip, bu sorunlara
gore Onlemler alinabilir. Bu 6nlemlerin isletmeden isletmeye degisecegi bir gercektir.

Tekstil sektoriinde isgoren devrinin yonetimine iligkin alinabilecek onlemleri,
bazi genel tespitlere dayanarak, “isgorenler boyutunda, is ve calisma kosullar
boyutunda ve orgiit boyutunda” ele alirsak su 6nlemlerin alinmas1 faydali olacaktir.

e lyi bir yonetim sistemi olusturulmalidir.

Yonetim; belirli bir takim amaclara ulasmak i¢in basta insan kaynaklar1 olmak
iizere, parasal kaynaklari, demirbaslari, alet-techizat, hammadde ve yardimci
malzemeler ve nihayet zaman faktOriinii birbirleriyle uyumlu ve etkin kullanmaya
olanak verecek kararlar alma ve bunlar1 uygulatma siireclerinin toplami seklinde ortaya
cikar. Baska bir ifadeyle, yonetim kavraminin i¢inde, basta insan unsuru olmak iizere
tiim dretim faktorlerinin planlama asamasinda belirlenen hedefler dogrultusunda etkin
ve verimli kullanilmalar1 s6zkonusudur. Ancak sunu hemen belirtelim ki, yonetim
stirecine islerlik kazandiran temel faktor yine de insan unsuru olmaktadir.

Bir isletmenin gelecegine yon veren, karar mekanizmalarimi elinde bulunduran
yonetim kademesi, diger unsurlarin saglanip saglanmamasi yetkisine sahip olmasindan
dolayr en o6nemli faktér durumundadir. Insan kaynaklarimin etkin kullanimi ve
gelistirilmesi, aym1 zamanda c¢alisanlarin verimliligi ve mutlulugunun saglanmasina
yonelik olarak; en uygun elemanlarin segilmesi, kariyerlerinin planlanmasi, kisisel ve
orgiitsel performans diizeyinin yiikseltilmesi ancak iyi bir yoOnetim sistemi ile
saglanabilir. Diger bir ifade ile yonetim islevlerinin uygulanmasinda olusturulacak
yonetim sisteminin etkisi onemli olmaktadir. Kisilerin, kaynaklarin, siireclerin ve hatta
yoneticilerin kendilerinin etkili bir bicimde yonetilmesiyle hedeflenen isletme
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sonuclarinin elde edilmesini saglayacak temel bilgi, tutum ve beceriler etkin bir yonetim
sistemi gerceklestirilebilir.

e lyi bir insan kaynaklar1 planlamas1 yapilmalidir.

Insamin  yaraticihigi, bilgisi, zekdsi, deneyimi ve yetenegi, giiniimiiz
igletmelerinin, performans kriterlerinin ve rekabette {istiinliik saglama cabalarinin temel
dayanag haline gelmistir. Bu cercevede, onyillardir ikinci ve pasif bir fonksiyon olarak
kalan personel yonetimi, en degerli kaynak haline gelen insan kaynaklar1 yonetimi
olarak gelisme gostermekte ve isletme yonetiminin Oncelikli bir stratejik unsuru niteligi
kazanmaktadir.

Isletmelerin iiretim faktorlerinden birisi isgiicii olduguna gore, iiretim siirecinin
planlanmasinda insan kaynaklarmin niteliksel ve niceliksel olarak planlanmasi da
kacimilmaz bir durumdur. Isletmelerin basaris1 ve performansi genis olciide elindeki
kaynaklarm, 6zellikle en 6nemli unsuru olusturan insan giiciiniin en etkin ve verimli bir
sekilde kullanilmasina baglidir. Uzun dénemde insan kaynaklar ile ilgili sorunlarin en
alt diizeyde olmasini saglamak icin Oncelikle iyi bir insan kaynaklari planlamasi
yapilmalidir. Teknik bir islev olan planlama mevcut durum ve gelecekteki durum ile
ilgilidir. Bu anlamda planlama, nelerin, ne zaman ve nasil yapilmasi gerektigini kapsar.
Planlama, kisa ya da uzun vadeli olabilir. Diger yonetim islevleri bununla yakindan
iligkili oldugu icin 6nemlidir.

Insan Kaynaklari Yonetiminde performans kriterlerinden biri de personel
degisim oraninin c¢ikarilmasi ve personel hareketliliginin yakin takibe alinmasidir.
Personelin siirekli calisip calismadigi, sik sik isten ayrilma ve yeni eleman alma
durumlarinin olup olmadigir konusunda personel devir hizi kavrami yardimiyla fikir
sahibi olunabilmektedir.

e s analizleri yapilmalidir.

Insan kaynaklar1 yonetimi acisindan ©nemli bir yere sahip olan is analizi
calismalari; insan kaynaklarimi secme ve degerlendirme, performans degerlendirme, is
degerlemesi, iicretlendirme ve egitim gereksinimlerinin belirlenmesi amaciyla yapilmasi
gereklidir. Diger bir ifade ile is analizi, bir isletme icinde yer alan pozisyonlara ait
gorevleri ve bu gorevlere uygun olarak ise alinacak kisilerin yetkinliklerinin
belirlenmesi siireci oldugu i¢in c¢alisanlarin isten ayrilmalarinda etkili olan bazi
faktorlerin 6nceden 6nlenmesini saglamaktadir.

Isten ayrilmalarla ilgili istatistikler, Insan Kaynaklari departmanlar1 icin 6nemli
bir performans kriteri niteligini tagimaktadir. Sirkiildsyon oraninin ¢ok yiiksek olmasi,
mevcut iglerin aksamasina, egitim harcamalarimin artmasina, olusan ekiplerin siirekli
dagilmasina ve kalanlarin moral grafiginin gerilemesine yol acabilmektedir.

Isletmeden gerek kendi istegiyle ayrilan gerekse yonetim tarafindan isten
cikarilan personelin ayrilma nedenleri iyi analiz edilmeli ve eger gerekliyse yeni bir
personel stratejisi olusturularak isgdren devrinin azaltilmasina calisilmalidir.

e lyi bir insan kaynaklar1 bulma ve se¢cim programi yapilmalidir.

Isgiicli devir hizinin yiiksek oldugu tekstil isletmelerinde bu durumun
nedenlerinden birisi ise uygun dogru elemanin secilememesinden kaynaklanmaktir. Ise
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almacak Kkisilerin, igin gerektirdigi nitelik ve yeteneklere sahip olup olmadiklarinin
giivenilir bir bi¢imde saptanmasi gereklidir.

Acik pozisyon i¢in gerekli olan uygun niteliklere sahip basvuru formlarindan
kisa listeler olusturulmak, adaylarla goriismeler, testlerin, referans kontrolleri, kimin ise
almacagina kimin alinmayacagina karar vermek i¢in kullanilan diger araglara kadar her
sey insan kaynaklarinin sorumlulugundadir.

Personel secimi yapilirken grup ve kisisel testler yapilmalidir. Grup testlerinin
en biiyilkk avantaji zamandan tasarruf saglamasidir. Yetenek testleri ise bireyin
potansiyel yeteneklerinin Olciilmesini amaglar. Yetenek bir bireyi her hangi bir ise
yerlestirirken 6zel bir egitimden gecirilmeden ©nceki nitelikleridir. Zeka testleri ise
zihinsel yetenek, ogrenme, intikal cabuklugu, hafiza, yaraticilik veya yenilik yapma
giicli kavrayis cabuklugu gibi bireysel farklarin ortaya c¢ikmasim saglar. Fiziksel ve
duygusal testler bireylerin viicut kuvveti ve atmosfer kosullarina uygunlugunu olger.

Isletmelerde en onemli sorunlardan birisi is ve personel arasindaki uyumdur.
Insanlar yas, cinsiyet, bedensel nitelikler, tecriibe, ¢alisma hizi, zeka, muhakeme ve
sabir gibi hususlarda farklilik gosterirler. Bireylerin nitelik ve yeteneklerine karakter ve
tutkularina uygun bir meslek secmeleri gerekir. Ise uygun personel ve personele uygun
is en 6nemli husustur.

Eleman se¢me ve degerlendirme siirecinin amaci, is ve kisi arasindaki
uygunlugu ortaya c¢ikarmalidir. Bu nedenle isin gereklerinden daha fazla yetkinlik ve
kapasiteye sahip kisileri bulmak ve ise almak, isgiicii devrine neden olabilecek
etkenlerin azaltilmasi saglayabilecektir.

e Egitim ve kisisel gelisim olanaklar1 saglanmalidir.

Isletmelerin verimli ve karli calismalari, isletmede isgorenin isini yapabilmesi
icin Ozel yetenekler kazanarak performansini gelistirmesi ancak mesleki ve kisisel
egitim olanaklarinin  saglanmas1 ile gerceklesebilir. Isletmelerin stratejileri
dogrultusunda isgiiciiniin bilgilendirilmesi, egitilmesi, ortak hedeflere yonlendirilmesi
gereklidir.

Verimliligin, kalitenin artirilmasi, giivenli ¢alismanin saglanmast ve en kisa
stirede tiretmek icin iggiiciiniin egitimi gereklidir. Degisim, gelisim ve ilerleme olmasi
i¢in isgiicli egitimi 6n sarttir. Tarihin baslangicindan itibaren meslek grubu sayisi,
isboliimii ve uzmanlagma artmistir. Bir iste basarili olmanin sart1 o is ile ilgili yeterli
egitimi alma ile dogru orantilidir. Egitimsiz bir iggiiciiniin ise motivasyonunu saglamak
cok giictiir.

Genel olarak is giicii egitiminin ihtiyacinin nedenleri; yeni teknoloji, meslegi ve
isiyle ilgili teknik bilgi ihtiyaci, isi kolaylastiric1 pratik bilgi, meslegi ile ilgili yeni
gelismeler, sektor veya isletmeye 6zel bilgiler, verimlilik ile ilgili bilgiler, ergonomi ile
ilgili bilgiler, sivil savunma, yangin, genel kiiltiir, iistleri ve astlan ile iliskiler, calisanin
kendine ait yetki ve sorumlulugu ile ilgili egitilmesi gibi nedenlerdir.

Egitim bir anlamda insan kaynaklarina yapilan bir yatinm olarak
degerlendirilmelidir. Kisisel gelisim ise calisanin egitimi ile birlikte gelisimine yonelik
ogrenme firsatlarimi icermektedir. Bu nedenle calisanlara isletme bazinda, gorev
bazinda, kisisel gereksinimler ve demografik gereksinimler bazinda verilecek egitim
kisinin mevcut islerini yapabilmesi icin gerekli bilgileri kapsarken, gelisim Kkisiyi
gelecekteki islere hazirlamakta yardimci olacaktir. Hem kisisel gelisim hem de mesleki
egitim performans diisiikliiklerini azaltmaya ve verimliligi yiikseltmeye olanak
saglayabilir.
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Egitim calisana moral kazandirmasi, isletmenin hedeflerini tanitmasi, giiven,
aciklik ve yaraticiligl saglamasi, diger calisanlarla iliskileri giiclendirmesi, ¢aliganin
gelisimine katkida bulunmasi, is bilgisi ve becerileri gelistirmesi ve ¢alisanin degisime
ayak uydurmasini saglamasi nedeniyle isletmelerde isgiicii devrine etki eden faktorlerin
olugmasini da belirli dlciilerde engelleyebilir.

e Calisma ortami uygun hale getirilmelidir.

Orgiit i¢in yasamsal nitelik tasiyan ¢alisma kosullar1 isgérenin motivasyonu igin
cok onemlidir. Kalite bilinci yiiksek, yaratici giiciinii ortaya c¢ikaran nitelikli insan
kaynaklarmin kendine, yaptig1 ise ve isletmeye giivenen kisilerden olusan takimlarla
caligmasinda uygun calisma ortamlariin sunulmast mevcut potansiyeli basariya
doniistiirebilir. Calisma ortam1 gerek fiziksel acidan gerekse sosyal iliskiler agisindan
ele alinmalidir. Isgorenin is ortamu, diger calisanlarla iliskiler, personel kullanim
alanlar1 ve calisma kosullar1 uygun ortam yaratilmada Oonem verilmesi gereken bazi
noktalardir.

e Terfiler isletme i¢inden yapilmalidir.

Isletmelerde terfi, bir kisiyi, sorumluluklarini artirarak egitimini daha iyi
kullanabilecegi bir pozisyona getirmekten ibarettir. Insan1 ¢alismaya sevk eden 6nemli
faktorlerden biridir. Bu nedenle insan kaynaklarinin, personelin igletme icginde
uygulanan sisteme gore terfi ettirilmesi, yetisen yeteneklerin igletmenin gelecegi adina
degerlendirilmesi saglanmalidir. Calisanlar gosterdikleri gelismeyi islerine yansitip
daha verimli ¢aligmaya ve organizasyonun etkinliklerine katilmaya basladiklarinda terfi
ettirilerek ya da yeni firsatlar sunularak Odiillendirilmelidir. Bu terfi daha Onceden
yapilmis planlar cergevesinde gerceklestirilebilir ya da kendini gelistirmis insanlara terfi
olanaklar1 sunulmalidir. Terfilerin isletme i¢inden yapilmasi calisanlarin giidiilenmesini
saglamasi ve isletmeye baglilig1 acisindan gereken onem verilmelidir. Calisanlar1 terfi
ederken, yetkinliklerini gelistirilebilecekleri sorumluluklara getirmek isletme ve isgdren
acisindan Onemlidir. Calisanlarin terfi ettirilmesi kariyer yonetiminin en Onemli
sorumluluklarindan biridir. Ciinkii terfi islemi dogru bir sekilde yapildiginda hem
isletmenin bagaris1 artar hem de calisanlarin giidiillenmeleri ve isletmeye olan
bagliliklar artar.

e lyi bir iicret sistemi olusturmalidir

Insan Kaynaklar1 Yénetimi’'nde dnemli bir islevi olan iicret ve maas yonetimi,
calisanlarin {icretlerinin hem orgiit icinde hem de orgiit disinda tutarliligini saglamaya
calismayi ifade etmektedir.

Ucret caliganlarin tanmmaya veya belli bir statii elde etmis olmalarimn
simgeleniyor olmasina onem verdiklerini gosteren olumlu bir motivasyon aracidir.
Diger taraftan, iicretin olumsuz olarak is memnuniyetsizliine neden olmasi da
calisanlar agisindan, Orgiit i¢ginde veya disinda iicret adaletinin saglanmanus olmasindan
kaynaklanmaktadir.

Ucret, genellikle arzu edilen sonuglara erismede bir arag olarak goriilmekte ve
bu sonuglara ulasmay1 sagladig siirece de giderek onemi artan bir faktdr olarak kendini
gostermektedir. Ucret, calisanlarin orgiit i¢indeki goreli pozisyonunu ve yaptigi isin
diger isler ile kiyaslaninca orgiit amaglarina ulasmada ne derecede basarili oldugunu
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belirleyen bir gostergedir. Calisanlarin caba ve katkilarinin 6diillendirilmesi ile
kendilerine saglanmis olan bir geribildirim mekanizmas1 olmasi 6zelligi sayesinde de
calisanlarin yaptiklart hatalar diizeltmeleri icin bir olanaktir.

Ucretin  orgiit igindeki yiiksekligi, dolayli olarak, calisanlarin ve bagh
bulunduklar1 boliimlerin ¢alisma kosullar1 ve diger bolimler iizerinde ne derecede
denetim sahibi olduklar1 hakkinda bir fikir verir. Oldukca hassas bir dengeye sahip olan
iicret yonetiminde, calisanlara orgiit icinde bu konudaki adaletin saglaniyor olmasini
hissettirmeyi gerektirmektedir.

Calisanlarin kendilerinin katkilar1 ve orgiitiin kendilerine sagladiklarini, diger
calisanlarin katki ve onlara saglananlar ile karsilastirdiklarn bilinmektedir. Yaptiklar
kiyaslamada, eger bir esitsizlik hali goriiliirse, calisanin morali olumsuz olarak
etkilenecek ve bu da motivasyonunu diisiirecek, en son ¢are olarak (esitsizligin devam
etmesi durumunda) isten ayrilmaya kadar bile siiren olumsuz sonuclar dogurabilecektir

Ucret yonetimi uzun vadeli bir planlama isi olarak degerlendirilmeli ve bu
konuda uzmanlasmis kisi, kurum ve yayinlardan yararlamlmalidir. Isletmedeki statiilere
uygun iicret araliklart belirlenmeli ve bu araliklar belirli zamanlarda yeniden gozden
gecirilmelidir. Ayn1 diizeyde ve esit sartlara sahip calisanlarin iicretleri arasindaki
farkliigin  nedeni agikga belirtilmelidir. Ucret yonetimi konusunda Kisisel
degerlendirmeler yapmadan Once isletmede uygun bir sistemin olmasi gereklidir.
Yeterli bir iicretin yaninda ek kazan¢ olanaklar1 saglamak calisanlarin iste kalma
slirecini uzatabilir. Yetenekli calisanlara sahip oldugu yetenekleri nedeniyle diger
calisanlardan farkli olduklari izlenimi fazla ya da ek iicret sayesinde verilebilir. Ucret
konusu calisanlar ile yonetim arasinda bir ¢cekisme haline getirilmemelidir.

o s garantisi ve sosyal giivenlik haklar1 saglanmalidur.

Tekstil sektoriindeki isletmelerde calisanlarin tamamina sosyal giivenlik haklar
saglanmamaktadir. Personel gider kalemlerinin en biiyiiklerinden birisi olan sosyal
haklarin 6denmesi biiyiilk bir maliyet olarak goriilmektedir. Pek ¢ok isletmede is
garantisi olanaklar1 da sunulmamaktadir. Pek ¢ok kisi bu durumu ve sartlart bildigi
halde bazi nedenlerden dolayi isi kabul etmekte ve is garantisi ya da sosyal haklarin
saglandig1 baska isletmede yeni bir is bulana kadar bu iste calismaktadir. Yeni bir is
aray1$1 i¢inde olan personelinde verimliligi diismektedir. Her ne kadar isletmeler bu gibi
durumlarda personel maliyetlerini diisiinse de durum verimlilik acisindan
degerlendirildiginde ¢okta karli olmadiklar1 goriilmektedir. Bu nedenle isletmelerin ise
almada sec¢ici davranarak, is gilivencesi politikas1 gelistirmesi isletmenin, insan
kaynaklarma kars1 uzun vadeli bir taahhiide girmesi ve sosyal haklarin saglanmasiyla,
isgilicii devir hizinin azaltilmasi ve verimliligin arttirtlmasini saglanabilir.

e Sorumluluklar1 c¢alisanlara yaymak ve kendi takimlart igin hedefler
belirlemeleri saglanmalidir.

Bir¢ok sirket, anketler araciligiyla calisanlarina isleri ve sirketleri i¢in ne
diisiindiiklerini sormaktadir. Bu anketlerde alinan tepkilerden, yonetimin sorumlulugu
organizasyonun tabanina dogru nasil yayacaklarini planlarlar. Bu planlamay1 yapmak
i¢in, Oncelikle bir vizyon yaratilmali ve tiim organizasyona iletilmelidir; sonra da
calisanlarin  problemleri gormesi ve tamimlamasi, sahiplenmesi ve diizeltmesi
saglanmalidir. En iyi uygulamalarin gerceklestirildigi sirketlerde, kalite kontrol, iiriinii
yaratana aittir ve kontrolden sorumludur. Bu tip sirketlerde, yoneticiler yonetmekten
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cok kocgluk yaparlar. Sorumluluk tabana dogru yayildikg¢a, calisan davraniglart yavas bir
sekilde degisir. Yonetim, calisanlarin sorumluluk almay1 istedigi ve aldigi bir ortam
yaratir; boylelikle, calisanlar sirketin problemlerini ¢ozdiikce kendileri i¢in hedefler
koyabilirler.

e (Calisanlarin morali yiiksek tutulmalidir

Calisanlarim morali devamli degisiklikler, yiikselip alcalmalar gosterdiginden
devamli 6zen ister. Kuvvetli bir moral duygusu tasimak icin birlik ve beraberlik ruhu,
direngenlik ve vazgecmeme arzusu, canlilik ve hareketlilik tatminsizlik ve hayal
kirikligina karst direnme amaglara baglilik ve dndere hayranlik gibi belli baslt etkenleri
canli tutmak gerekir.. Buna karsin duygusuzluk hareketsizlik kavga ve cekismeler
kiskangliklar ve c¢ekememezlikler is birligi ruhunun yoklugu zayif bir moral
duygusunun sonuclaridir. Grup moralinin lizerinde etki yapan grup dis1 etmenler vardir.
Moral isyerinde hiikiim siiren cesitli kosul ve etmenlerin ortaya koyduklari bir {iiriin
olduguna gore bu etmenler sirasiyla soyledir: Orgiit yapisi, gozetim sekli, calisma
kosullari, is tatmini ve is gorenin isyeri digindaki yasamudir.

Personelin moralini yiliksek diizeyde tutmayi saglayacak onlemler su sekilde
siralanabilir;

- Personelin iginden duydugu tatmin derecesinin arttirmak,

- Personelin tistiine kars1 davranislarinda disiplin ortami olusturmak,

- Yetenekli personelde isinde ilerleme arzusu yaratmak kendisini gosterme
firsatinin verilmesi kariyer imkam saglamak,

- Sahip oldugu yeteneklerden maksimum derecede yararlanma imkan vermek,

- Gorev dagilimi yapilirken adaletli ve insafli davranmak,

- Personele yapacagi isi 6nceden haber vermek vb.

- Diger calisanlar sosyal iliskilerin gelistirilmesi ve ¢alisanlarin ailelerine
yonelik programlarin yapilmasi,

- Calisanlarin yaptiklari islerin genisletilerek daha zenginlestirilmesi gereklidir.
Boylelikle calisanlar tekdiize bir is ve is ortamindan kurtarilmig olabilir.

- Isletme icinde bilgi paylasimin tesvik edici ve kolaylastirici bir sistem
gelistirmek,

- Katilim ve yetkilendirme yontemlerini ¢ogaltarak, bireylere is tatmini
saglamak,

- Ekip caligsmasin tesvik ederek, isleri yeniden tasarlamak,

- Ekip caligmasin ve isbirligini desteklemek i¢in iicretleri yakinlastirmak,

- Isletmenin tamamu ile ilgili biitiinsel bir bakis acis1 gelistirmek gerekir.

e lsten aynlan personelin isten ayrilma sebepleri yeniden gbzden
gecirilmelidir.

Kahramanmaras tekstil sektoriindeki isgiicii devir hizi yonetimi konusunda
yapilan bu aragtirmanin ulusal diizeydeki biiyiik 0Olgekli tekstil isletmelerine
yayginlastirllmasiyla, ¢calismaya iliskin analiz ve ulasilan sonuglarin iggiicii devir orani
ihtiyat araligin1 olumlu etkileyecegi diistiniilmektedir.
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EK 1
iSGUCU DEVIR HIZIYLA
ILGILi ANKET FORMU

Asagidaki anket, K.Maras Siitcii imam Universitesi’nde iizerinde calismakta oldugum “Tekstil Sektoriindeki Isgiicii
(Personel) Devir Hiz1 Yonetimi” konulu yiiksek lisans tezi icin akademik amaglh olarak hazirlanmistir. Aragtirmanin temel
amaci, K.Maras ilinde faaliyet gosteren tekstil isletmelerinde uygulanan isgiicii devri yonetiminin ortaya konmasi ve dolayistyla
“insan kaynaklar1 ve kariyer yonetimi” konusunda katki saglayacak bir literatiir olusturmaktir. Anketi doldururken isminiz ve
calisiginiz kurumun adim1 yazmaniz istenmemektedir. Vermis oldugunuz bilgiler, kesinlikle bilimsel calisma disinda
kullanilmayacak ve tamamen gizli kalacaktir. Konuya gostermis oldugunuz duyarlilik ve katkilarinizdan dolay1 tesekkiir ederim.

Ahmet TAMBAY
(Adres: KSU Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi K MARAS e-mail: ahmettambay @hotmail Tel. 0532 3049376 )
1. ISLETME iLE iLGiLi GENEL BiLGIiLER
1. Isletmenizin ticaret unvant nedir?
) Limited Sirket Kollektif sirket ~ Anonim sirket Diger...cooveevieieiiieene )
2. Isletmeniz tekstil sektoriiniin hangi alt faaliyet dalinda (calisma kolunda) yer almaktadir? (Birden Fazla Isaretleyebilirsiniz)
Iplik-Crrgir Akrilik Juit Hali PP cuval PP elyaf
Ev tekstili Sentetik orgii Konfeksiyon Boyama Orme ve kumas Diger...............

3. Isletmenizde istihdam edilen toplam personel say1s1 kag Kisidir?
50-249 250-499 500-749 750-999 1250-1499 1500 ve fazlasi

2.ANKETE KATILAN iSLETME YONETICIiLERIYLE iLGILi GENEL BiLGIiLER

1. Cinsiyetiniz: Erkek Kadin
2. Medeni Durumunuz: Evli Bekar
3. Yas Grubunuz:
20-29 30-39 40-49 50-59 60 ve lizeri

4. Egitim durumunuz? (Halen dgrenci iseniz liitfen belirtiniz)................
Lise ve Dengi Meslek Lisesi ~ Meslek Yiiksek Okulu Fakiilte ve Dengi Yiiksek Okul Lisans Ustii

Doktora
5. Isletmedeki unvanimz?

Genel Md. Yonetim Kurulu Uyesi Idare Md. Departman Md. Diger
6. Toplam kag yildir bu is yerinde ¢alistyorsunuz?

5 Yildan az 5-9 10-19 20-29 30 Yildan fazla

3. ISLETMEDEKI PERSONEL DEVIR HIZI iLE iLGiLi GENEL BiLGILER

1. Isletmenizde, isgiicii planlamasinda “isgiicii devir hiz1” ne derece dikkate alinmaktadir?
Hig Cok Az Kismen Cok Fazla
2. Isletmenizde ge¢mis yillara iliskin “Isgiicti Devir Oranlar1” hesaplanmakta midir?
Evet Hayir
3. Onceki soruya cevabiniz “evet” ise hesaplama yapilirken isgiicii devir hizi hesaplama yontemlerinden hangisi
tercih edilmistir ve edilmektedir? (Bilgi sahibiyseniz ¢ikan devir orani rakamlarini belirtiniz).
Ayrilmalar Yontemi  Isgiicii Akis1 Yontemi Net Is giicii yontemi Yetenek Cikis indeksi
Girisler Yontemi Bowey Denge indeksi Personel Denge Yontemi Kagmilabilir Ayrilmalar Yontemi
Gecmis Yillarda Hesaplanan Isgiicii Devir Hizi: ...............
4. Isten ayrilmalarmn agirlikli yiizdesini hangi tiir ayrilmalar olusturmaktadir?

Goniillii isten ayrilmalar Isveren tarafindan isten ¢ikarilma Zorunlu igten ayrilmalar ....
5. Isletmenizdeki isten ayrilmalarda yonetici kadro bazinda dagilim nasildir?
Ust diizey yonetici ... Orta diizey yonetici .... Alt diizey yonetici....
6. Isletmenizde agirlikli olarak hangi boliimden isten ayrilmalara rastlanmaktadir.
Uretim Band1 Orgii Hazirlama Ring Vater iplik Muhasebe  Isletme

7. Isletmenizdeki isten ayrilmalarda isgiiciiniin sosyal ve kisisel 6zelliklerinin 6nemi nedir? Ornegin; cinsiyet calisanlarin
isten ayrilmalarida cok 6nemli bir unsur ise 5 puan, ne 6nemli ne 6nemsiz bir unsur ise 3 puan, ¢cok 6nemsiz bir unsur ise
1 puan veriniz vb. (5 ¢cok 6nemli, 1 ¢ok 6nemsiz unsur kabul edilmektedir).




Cok Onemli Onemli Ne Onemli Onemsiz ~ Cok
Ne Onemsiz Onemsiz
Cinsiyet 5 4 3 2 1
Yas 5 4 3 2 1
Medeni Durum 5 4 3 2 1
Egitim 5 4 3 2 1
Hizmet Siiresi (Kidem) 5 4 3 2 1
Vasifli-Vasifsiz Olmasi 5 4 3 2 1
Meslekler Arasi1 Farklilik 5 4 3 2 1
Aile Biyiikliigii ve Sorumluluk 5 4 3 2 1
Sektorler Aras1 Farklar 5 4 3 2 1

8. Isletmenizden ayrilan personelin yas dagilimi nastldir?
18-25 25-35 35-45 45 ve tizeri

9. Isletmenizde isten ayrilanlarin kidem durumlarina gére dagilimini Gnem sirasina gore numaralandiriiz. (En ¢ok rastlanana
1, en az rastlanana 4 numaray1 veriniz).
1 yildan daha az kidemi olanlar 1 yildan 2 yila kadar 2 yildan 5 yila kadar 5 yildan fazla kidemi olanlar

10. Asagidaki tabloda isgorenin isinden goniillii ayrilmasina neden olan faktorler siralanmuistir. Isletmenizde goniillii
ayrilmalarin 6nlenebilmesi ve isgiicii devrinin ideal seviyede tutulmasi acisindan bu faktorlerin 6nemi nedir? (5 ¢ok 6nemli,
1 ¢ok dnemsiz unsur kabul edilmektedir).

Gok Ne . . Gok
Onemli | Onemli | Onemli Onemsiz | Onemsiz
Ne
Onemsiz

Is (Tatmini) Doyumu 5 4 3 2 1
Ucret ve Ek Kazanglar 5 4 3 2 1
Yiikselme (Terfi) 5 4 3 2 1
Yoneticilerin Calisanlara Kars1 Etik Sorumluluklar 5 4 3 2 1
Giinliik Caligma Stiresi 5 4 3 2 1
Fiziksel Caligma Kosullar1 5 4 3 2 1
Uzun Donem Istihdam ve Is Giivencesi 5 4 3 2 1
Sosyal Giivenlik 5 4 3 2 1
Stres Etkeni 5 4 3 2 1
Orgiit i Iletisimin Etkisi 5 4 3 2 1
Mesleki Egitim Olanaklari 5 4 3 2 1
Psikolojik Sozlesme Degisim Etkeni 5 4 3 2 1
Isletmelerdeki Genel Yonetim Etkeni 5 4 3 2 1
Isletmedeki Nitelikli Isgorenlerin Oraninin Etkisi 5 4 3 2 1
Isyerindeki Cinsel Taciz Olaylarinin Etkisi 5 4 3 2 1

11. Asagidaki tabloda isgorenin yonetim tarafindan isten ¢ikarilmasina neden olabilecek durumlar sayilmistir. Bu durumlarin
isletmeniz agisindan 6nemi nedir? (5 ¢ok 6nemli, 1 ¢cok 6nemsiz unsur kabul edilmektedir).

_Cok ) Ne Onemli | ~ Cok
Onemli | Onemli _ Ne Onemsiz | Onemsiz
Onemsiz
Isgorenlerde Performans Diisiikliigii 5 4 3 2 1
Ise Devamsizlik 5 4 3 2 1
Disiplinsiz Davraniglar 5 4 3 2 1
Takim Caligmasi 5 4 3 2 1
Isletmenin Ekonomik Durumu 5 4 3 2 1
Hirsizlik. 5 4 3 2 1
Isgorenin Uyusturucu ve Alkol Kullanmasi 5 4 3 2 1




12. Yiiksek isgiicii devrinin ortaya ¢ikardig1 asagidaki durumlarin isletmeniz acisindan 6nemi nedir. (5 ¢cok 6nemli, 1 ¢ok
onemsiz unsur kabul edilmektedir.

_Cok Onemli | Ne Onemli | Onemsiz | Cok
Onemli _ Ne Onemsiz
Onemsiz

Yonetimde Huzursuzluk 5 4 3 2 1
Maliyetlere Etkisi 5 4 3 2 1
Verimlilige Etkisi 5 4 3 2 1
Yetismis Elemanin Kaybedilmesi 5 4 3 2 1
Kurulmus Sistemlerin Isletilememesi... 5 4 3 2 1
Kurum Kiiltiiriiniin Olusturulamamasi 5 4 3 2 1
Meslek Orgiitlerine Kars1 tibar Kayb1 5 4 3 2 1
Isletmede Siirekliligin Saglanamamast 5 4 3 2 1

13. Isten ayrilmak isteyen personel ile sistemli bir gériisme yapilmakta midir?
Evet Hayir
14. Onceki soruya cevabiniz “evet” ise bu goriisme sonucunda isten ayrilma fikrinden vazgegirmede ne derece basarili
olunmaktadir?
Hig Cok Az Kismen Cok Fazla Tamamen
15. Isletmenizde personelin isten ayrilma nedenlerini onem sirasina gore numaralandiriiz. (En ok goriilen nedene 1, en az
goriilen nedene 11°e kadar rakamlar vererek numaralandiriniz).

e isyerine alisamama,

e Ucret yetersizligi

¢ Yoneticilere 1stnamama

e isinde yiikselme olanaginin bulunmamasi
e Calisma arkadaslarina alisamama

e Saglik sorunlari

e Emeklilik

¢ Bagka ig bulma

¢ Ailevi sorunlar

e Oliim

® Yonetici tarafindan isten ¢ikarilma (Kanuni olarak)

16. Personelin igten ¢ikarilmasi isletmenize asagidaki avantajlardan hangisini ya da hangilerini saglamaktadir? (En cok
goriilen nedene 1, en az goriilen nedene 6’ya kadar rakamlar vererek numaralandiriniz).

= Verimlilik artmaktadir

= Ayrilan personellerin yerine terfi etmek i¢in ¢aliganlar arasinda olumlu rekabet artmaktadir
= Zorunlu fazlaliklarin azaltilmasina yardimci olmaktadir

= Problemli personelden kurtulma imkani vermektedir

= Ayrnlanlar yerine alinan personel, isletmeye yeni fikirlerin akmasini saglamaktadir

= Personel giderleri azalmaktadir

17. Personelin igten ayrilmasi isletmenizde asagidaki dezavantajlardan hangisine ya da hangilerine yol agmaktadir? (En ¢ok
goriilen nedene 1, en az goriilen nedene 6’ya kadar rakamlar vererek numaralandiriniz).

= Personel giderlerini arttirmaktadir

= Yeni eleman bulunmasi ile ilgili maliyetleri ortaya ¢ikarmaktadir
= Ayrilan elemanlara yapilan yatirimlar bosa gitmektedir

= Yeni adaylar i¢in egitim giderlerini ortaya ¢ikarmaktadir

= Verimlilik kaybina yol agmaktadir

= Miisteri ve diger grup sahislar iizerinde olumsuz etki yapmaktadir

ANKET SORULARI BITMISTIR, TESEKKUR EDERIZ...




EK 2
iSGUCU DEVIR HIZIYLA
ILGILi ANKET FORMU

Asagidaki anket, K.Maras Siitcii imam Universitesi’nde iizerinde calismakta oldugum “Tekstil Sektoriindeki Isgiicii
(Personel) Devir Hiz1 Yonetimi” konulu yiiksek lisans tezi icin akademik amagli olarak hazirlanmigtir. Arastirmanin temel
amaci, K.Maras ilinde faaliyet gosteren tekstil isletmelerinde uygulanan isgiicii devri yonetiminin ortaya konmasi ve dolayistyla
“insan kaynaklar1 ve kariyer yonetimi” konusunda katki saglayacak bir literatiir olusturmaktir. Anketi doldururken isminiz ve
calisiginiz kurumun adim1 yazmaniz istenmemektedir. Vermis oldugunuz bilgiler, kesinlikle bilimsel caligma disinda
kullanilmayacak ve tamamen gizli kalacaktir. Konuya gostermis oldugunuz duyarlilik ve katkilarinizdan dolay1 tesekkiir ederim.

Ahmet TAMBAY

(Adres: KSU Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi K MARAS e-mail: ahmettambay @hotmail Tel. 0532 3049376 )

YONETICI POZISYONUNDA OLMAYAN PERSONEL iCIN
ISLETMEDEKI PERSONEL VE iSGUCU DEVIR HIZI iLE iLGIiLi GENEL BILGiLER

1) Cinsiyetiniz: Erkek Kadmn
2) Medeni Durumunuz: Evli Bekar
3) Yas Grubunuz:
20-29 30-39 40-49 50-59 60 ve tizeri

4) Egitim durumunuz? (Halen 6grenci iseniz liitfen belirtiniz)................
Okur Yazar  {lkokul ve Ortaokul ~ Lise ve Dengi Meslek Lisesi ~ Meslek Y. O.  Fakiilte ve Dengi Y.O.
5) Toplam kag yildir is hayatinin i¢inde bulunuyorsunuz? (Calistiginmiz tiim sektorler dahil)
5Yildanaz 5-9 10-19 20-29 30 yildan fazla
6) Su anda ¢alismakta oldugunuz isyerinizde ne kadar zamandir calistyorsunuz?
1 Yildan az 1-5 5-10 10-15 15 Yildan fazla
7) Son 5 yil icinde bulundugunuz pozisyondaki elemanlarda azalma veya artig oldu mu belirtiniz?
Evet Hayir
8) Size gore isten ayrilmanin nedenleri neler olabilir? Asagidaki olasiliklar: 6nem sirasina gére numaralandiriniz.(En ¢ok

goriilen nedene 1, en az goriilen nedene 11°e kadar rakamlar vererek numaralandiriniz)

e Isyerine alisamama,

Caligma arkadaslarina alisamama

® Yoneticilere 1sitnamama

e Isinde yiikselme olanaginin bulunmamasi

o Ucret yetersizligi

e Saglik sorunlari

¢ Emeklilik

® Baska is bulma

e Ailevi sorunlar

e Olim

® Yonetici tarafindan isten ¢ikarilma (Kanuni olarak)




9)Asagida, isyerinde bulunmasi beklenen cesitli unsurlar sayilmaktadir. Isten ayrilmayi diisiindiigiiniiz zaman sizi bu
fikrinizden caydirabilecek en 6nemli unsurlari derecelerine gore belirtiniz. Ornegin; iicret artis1 sizin isten ayrilmanizi

onleyebilecek cok 6nemli bir unsur ise 5 puan, ne 6nemli ne 6nemsiz bir unsur ise 3 puan, ¢ok 6nemsiz bir unsur ise 1 puan

veriniz vb.( 5 ¢ok 6nemli, 1 cok dnemsiz unsur kabul edilmektedir. )

Cok Ne Onemli Cok
Onemli Onemli  |Ne Onemsiz Onemsiz Onemsiz
Ucret Artisi 5 4 3 2 1
Kisilige Sayg1 5 4 3 2 1
Primli Ucret Sistemi 5 4 3 2 1
Ekonomik Giivence (Is giivencesi) 5 4 3 2 1
Kara Katilma 5 4 3 2 1
Isgorenleri Isletmeyi Ortak Yapma 5 4 3 2 1
Moral 5 4 3 2 1
Oneri Sistemi 5 4 3 2 1
Isinde S6z Sahibi Olma 5 4 3 2 1
Kararlara Katilim 5 4 3 2 1
Gelisme ve Basari 5 4 3 2 1
Ovme 5 4 3 2 1
Statii 5 4 3 2 1
Cevreye Uyum 5 4 3 2 1
Calismada Bagimsizlik 5 4 3 2 1
Rekabet 5 4 3 2 1
Isinden Gurur Duyma 5 4 3 2 1
Liderlik (Yoneticilerin Tavirlar) 5 4 3 2 1
Amag Birligi 5 4 3 2 1
Tletisim 5 4 3 2 1
Yetki ve Sorumluluk Dengesi 5 4 3 2 1
Ekonomik Odiil 5 4 3 2 1
Egitim 5 4 3 2 1
Kariyer Planlamasi (Yiikselme Kosullari) 5 4 3 2 1
Sosyal Faaliyet ve Ugraslar 5 4 3 2 1
Isine Icten ilgi Gosterme 5 4 3 2 1
Adaletli ve Siirekli Bir Disiplin Sistemi 5 4 3 2 1
Performans Degerlendirilmesi 5 4 3 2 1
Isyerindeki Cevresel Diizenleme 5 4 3 2 1

ANKET SORULARI BITMISTIR, TESEKKUR EDERIZ...




