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Kiiresellesen diinyanin zorlu rekabet kosullar1 altinda modernize olan ¢alisanlar ve firma-
lar, is yasamu igerisinde koklii degisime ugramislardir. Bu degisimle birlikte isletmelerin, bu ortam-
da basarili olabilmek adina ¢agdas yonetim yap1 ve uygulamalarini takip etmek zorundadirlar. Yeni
gelismelerden birisi olan yetenek yonetimi ise oOrgiitler i¢in 6nemli role sahip olmakla birlik-
te calisanlarin ise alimi, egitilmesi, gelistirilmesi ve yeteneklerinden en uygun sekilde yararlanilmasi
siirecini kapsamakla birlikte, firmalarin isgiicii devir hizlarin diisiiriilmesi i¢in 6nemli bir uygulama-
dir. Yapilan ¢alismada Isparta’da 100 ve iizeri is¢i ¢alistiran firmalar arasindan segilen 5 isyerinin is-
giicli devir hiz1 ve yetenek yonetimi iligkisi nitel analiz yontemi ile incelenmistir. Sonug olarak Isparta
firmalarinda insan kaynaklari yonetim anlayisinin tam olarak benimsenmemesi, insan kaynakla-
r1 yonetimi alaninda ¢alisan profilinin yoklugu, sehrin isglicii arz ve talebi noktasinda yetersiz olmasi,
kidem tazminati, diisiik ticret politikasi, sirketlerin kurumsallasamamas: gibi nesnel nedenler ile bera-
ber yetenek yonetim anlayisinin tam olarak oturmadig1 sonucuna ulasilmistir. Bu gergevede isgiicii
devir hizinin diistirtilmesine yonelik yetenek yonetimi eksenli ¢alismalara yeterli diizeyde rastlan-

mamagtir.
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Skill Management and Labour Turnover Speed Relationship

In Human Resources Management: The Case of Isparta

Abstract

Employees and firms, modernized under the fierce competing of the globalizing world, have
undergone a radical change in professional life. In order to be successful in this environment, busi-
nesses have to follow contemporary management structures and implementations. This is skill man-
agement which is one of new developments. Skill management that is the process of recruiting, train-
ing, improving and benefitting properly from employees, is an important implementation to reduce
labour turnover speed. In this study, turnover speed and skill management relationship of 5 business-
es, which were chosen among businesses having 100 and more employees, has been analyzed within
qualitative research method. Consequently, it was reached that skill management understanding was
not adopted completely due to the reasons such as lack of employees working in the field of human
resources management, inadequate labour supply and demand of the city, severance pay, low wages
policy and not being institutionalization of business. Accordingly, studies on skill management for

reducing labour turnover speed weren’t encountered.

Keywords: Skill, Skill Management, Human Resources Management, Development of Human Re-

sources Management, Labour Turnover Speed
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GIRIS

21. Yiizyi1l'da zorlu rekabet sartlar1 al-
tinda rekabet avantaji elde etme adina yetenek-
li, nitelikli ¢alisanlara sahip olmak 6nemli bir
faktordiir. Bunu saglayacak etkenlerden birisi
de firmalarin yetenek yoOnetimi uygulamasi-
dir. Insan kaynaklarinda, yetenek yonetiminin
verimli bir sekilde uygulanmasi isletmelerin
basarisini etkilemektedir. Yapilan bir arastir-
mada ise 1982 yilinda ortalama sirket degerle-
rinin % 62’si maddi varliklar , % 38’1 maddi
olmayan varliklar seklinde iken; 2003 yilinda
yapilan bir arastirmada ise, sirket degerlerinin
% 20’si maddi varliklar, % 80'i maddi olmayan
varliklar seklindedir (Cirpan, Sen, 2009:
112). Bu nedenle sirket ¢alisanlarinin  dogru
yetenek yontemi ile segilmesi, ise adaptasyo-
nu ve verimlerinin arttirilmasina yonelik uy-
gulamalar yenilik¢iligin ve sirketleri rekabet
edebilirligi i¢in en énemli kosuludur.

Gilin  gectikge Orgiit icerisindeki insan
kaynaklar1 yonetiminin énemi artmakta-
dir. Orgiitiin stratejik planlamalarinda etkin
rol alan insan kaynaklar1 birimi, isin gerekle-
ri ile baglantili bir sekilde uzmanlasma, finan-
sal ve operasyon konularinda da kurum igeri-
sinde aktif rol almasi gerekmektedir ve bu
noktada da yetenek yonetimi devreye girmek-
tedir. 1lk asamada insan kaynaginin buluna-
rak, bu kaynagin dogru yerde istihdam edil-
mesi saglanmali, istihdam edilen c¢alisanin
daha sonra ise adaptasyonu saglanmali ve bir
sonraki asamada ise ise adaptasyonu saglanan
bireyin iste uzun siireli ¢alisabilir duruma
gelerek is tatmini saglanmalidir. Istihdam edi-
len bireyin dogru yetenek yonlendirilmesi
slireci sonucunda reorganizasyonu saglanarak
calisan elde tutulmalidir.

Bu calismada ise, insan kaynaklar1 yo-
netiminde, yetenek yonetimiile isgiicli devir
hiz1 orami arasindaki iligki; Isparta’da yer alan
belli basli sektorlerde ki 100 ve iizeri isglicii
calistiran 5 firma iizerinde incelenmistir. IS-

KUR verilerinden hareketle segilen firmalarin
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ise giris ve cikislar1 1 yillik siire i¢in ¢ikarilmis
ve is glicii devir hizi bulunmustur. 1§gﬁcﬁ
devir hizi, belirli bir dénemde isyerindeki ¢ali-
san sirkiilasyonun orana doniistiiriilmesi ile
bulunmaktadir. Bu oran isletmenin gelecekteki
durumu hakkinda 6nemli bilgilere ulasma-
y1 saglamaktadir. Isgiicii kritikleri arasindaki
onemli bir degerlendirme araglarindan biri de
“Isgiicii Devir Oranlar1”dir. Bu noktada isgiicii
devir hiz1 ve yetenek yonetimi arasindaki iligki
secilen firmalar lizerinden arastirilmistir. Aras-
tirma i¢in segilen 5 firma ile yari-
yapilandirilmis miilakat ile nitel analiz teknigi
secilmistir. Isparta firmalarinin 6zellikle yete-
nek yonetimi konusunda ve dogal olarak isgii-
cli devir hizinin diisiirmenin dnemi hakkinda
farkindaliklariin diistik diizeyde oldugu so-
nucuna ulagilmigtir.

Yeterli kurumsallasamama, firma ol-
ceklerin  kiiciikliigli, insan  kaynaklari-
na yonetim anlayisina gereken onemin veril-
memesi, aile sirketlerinin degisime kapali ol-
masi, yetenek yonetimi politikalarinin uygu-
lanmamasi gibi nedenler Isparta firmalar: igin
yetenek yonetimi anlayisi ve isgiicti devir hizi-
nin diistirmenin ontindeki engeller olarak say1-
labilir.

1.KAVRAMSAL CERCEVE

1.1.Yetenek ve Yetenek Yonetimi

Yetenek Yonetimini anlayabilmek icin
oncelikle “Yetenek” sozciigiiyle ne kastedildi-
gini anlamak gerekmektedir. Tiirk Dil Kuru-
munun yaptigr tanima gore yetenek
“bir kimsenin bir seyi anlama veya yapabilme
niteligi, kabiliyeti” olarak tanimlanirken
; calisma hayati agisindan ise “yetenek” kav-
raminin ifade ettigi anlam, “isletmenin kade-
rinde rol oynayabilecek diizeyde iistiin nitelik-
leri olan, yoOnetsel ve teknik pozisyonlar: dol-
durma potansiyeline sahip gelecegi parlak
calisanlar” seklinde ifade edilebilir (Cirpan ve
Sen,2009:110). Yetenek yoOnetimi giiniimiizde



mitkemmel organizasyonlar olusturmak icin
kullanilan kapsamli ve entegre bir siire¢ olarak
ele alinarak bir konular kiimesi degil, bir pers-
pektif veya anlayis olarak tamimlanmis-
tir (Creelman, 2004: 3). Baska bir ifadeyle
yetenek yonetimi isletmenin ihtiyaglar: dogrul-
tusunda, dogru zamanda, dogru yerde, dogru
kisilerin dogru uygulamalar1 yapabilmelerinin
saglanmasidir. Bunun igin gelisebilecek mev-
cut calisanlarin yiiksek yetenekli ¢alisanlarla
birlestirilmesi gerekmektedir(Atl,

2017, Mucha, 2004:
99, http://www.nhsemployers.org, 2009).
Basari, kabiliyet, liderlik, pratiklik, yenilikgilik
ve zaman kavramlarinin bilesiminden olusan
yetenek yonetiminin ilgilenenlere gore tamm-
lamalarda farkliliklar  oldugunu belirtmek
gerekmektedir (Dogan, 2008). Bu farkliliklarin
temelinde, tanimlamalarin bir kisminin uygu-
lamacilar, digerlerinin ise arastirmacilar tara-
findan yapilmasi vardir. Ciinkii her isletme,
kendi 0zel sartlar1 gercevesinde yetenek ydne-
timi ile ilgili farkli uygulamalara gidilebilmek-
tedir. Arastirmaci ve uygulamacilarin yaptig
tanimlarin bazilart su sekildedir: “Tiim insan
kaynaklar1 yoOnetim siireclerini, idaresini ve
teknolojilerini kapsayan yetenek yonetimi,
yetenek optimizasyonudur” (Schweyer, 2004:
38).

Yetenek yOnetimi, isletmenin biitiin
kademelerindeki yoneticiler arasinda isbirligi
ve iletisimi gerektiren; isgiicli planlamasi, per-
sonel alimi, egitilmesi, gelistirilmesi, yetenek-
lerin gozden gegirilmesi, basar1 planlamasi,
performans degerlendirme, sahip olunan yete-
neklerin elde tutulmasi gibi gesitli asamalar1
iceren ve giiniimiizde bircok isletmenin zorun-
lu olarak karsisina ¢ikan bir yaklasim olarak
ele alndigr gibidir McCauley ve Wakefield,
2006: 4). Sirketin karsilasacaglr zorluklarla
bas edebilmesi ve stratejilerini hayata gegirerek
hedeflerine ulasabilmesi icin, ihtiya¢ duydugu
yetenekler ile sahip oldugu mevcut yetenekleri
arasindaki boslugu sistematik ola-

rak kapatmaya calisan, merkezinde insan

kaynaginin yer aldigi bir yonetim siirecidir”
(Cirpan ve Sen, 2009:110). Uygulamacilara ise
yetenek yonetimini “bir anlayis etkin yedek-
leme planlamasinda kilit bir bilesen” ve “her
kademedeki is gorenlerin en {ist diizey potan-
siyelde ¢alismasini saglama tesebbiisii” olarak
tanimlamaktadir ( Creelman,

2004:3; Cheloha ve Swain,2005. 5; Redford,
2005: 20).

Tanimlamalardan da anlasilacagi {ize-
re, yetenek yonetimi siirecine iligkin tiim faali-
yetlerin, biitiin stratejik hedefler géz oniinde
bulundurularak dogru bi¢imde yo6nlendirme
yapilmasi gerekmektedir.

Insan kaynaklari y6netiminin daha et-
kin bir sekilde kullanilabilmesi adina yetenek
yonetiminin 6nemi giin gectikce artmakla bir-
likte 21. Yiizyil sirketlerin birbirleri arasinda
olan yetenek savasinda bir adim 6nde olabil-
mek icin ¢ok biiyiikk Onem arz etmekte-
dir. Insan kaynaklarinin yonetimi-
nin uyguladig1 Yetenek Yonetimi politikasinin
Onemi, calisanlar izerindeki etkisi bu nokta-
daortaya cikmaktadir.21. Yiizyi'da Insan
kaynaklarinin yonetiminin rolii giderek art-
makta ve vasifl vasifsiz tiim caligsanlar1 kiire-
sellesen Diinya'nin rekabet kosullar1 altinda
bir yetenek savasi igerisine girmektedir. Bu
savastan galip ¢ikabilmek adina c¢alisanlar:
dogru bir bicimde yonlendirme, egitim, gelis-
tirme faaliyetleri Insan kaynaklarmnin yoneti-
minin  omuzlarina yiiklenen 6nemli  bir
yiik gibidir. Yetenek Yonetimi biiyiik firmalar-
da uygulandig gibi kiigiik ve orta biiytikliik-
teki isletmelerde de uygulanabilir. Yetenek
YoOnetimi siireci, sirkete biitiinsel olarak bak-
may1 gerektiren ve disiplinli bir sekilde uygu-
lama gerektiren bir ¢alismadir. Bu calismada
arzu edilen sonugclar1 elde edebilmek igin iz-
lenmesi gereken adimun siireci sunlardir:

¢ Hedeflerin ve Stratejilerin Belirlenmesi
o Onemli Pozisyonlarin Tespit Edilmesi
e Yetenek Profilinin Cikartilmasi

e Potansiyellerin Belirlenmesi

¢ Yetenek Agiginin Analizi
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¢ Gelisim Planlarinin Hazirlanmasi ve
¢ Adayin Performansinin Degerlendirilmesi
e Durum Degerlendirmesi ve Terfi Islemleri
Bu siireglerin bir sistem icerisinde ta-
kip edilmesi, yetenek yonetimi uygulamasi
i¢in dogru sonuglar ortaya koyacaktir (Cirpan,
Sen, 2009:113, Kula, Ozel, 2014: 350).

1.2. Isgiicii Devir Hiz1

Isgiicii devri, genel bir ifadeyle, “mu-
ayyen bir devre zarfinda bir isletmenin perso-
nel kadrosunda, iscilerin giris ve ¢ikis hareke-
ti” olarak ifade edilmektedir” (Kilig, 2004:66).
Farkli bir tanimlamada Is-Kur isgiicii devrini
su sekilde tanimlamugtir: “Isci devri, is yerinde
istifa, terk, isten ¢ikarilma ve ise alinma netice-
sinde c¢alisanlarin sayisinda meydana gelen
degisikliklerdir (Eronat , 2004: 22). Isletmelerin
is gorenlerden verimli bir sekilde yararlanmak,
iyi eleman bulmak ve isletmede uzun siire
kalmalarini saglamak, isgiicii devri yiiksek
oldugu siirece miimkiin olamamaktadir. Bu
nedenle isletmelerin isgiici devir hizlarim
normal diizeyde tutmalar1 onerilmektedir (Ti-
tiincti, 2003:146).

Isgiicii devir hiz1 oram igletmelerin in-
san kaynaklar1 yonetimi hakkinda ¢ok onemli
yorumlamalar yapabilmeyi saglamaktadir. Bu
oranlarin yiiksek c¢ikmasi sirketlere kisa ve
uzun vadede biiyiik maliyetlere yol agacagini,
sirketlerin stratejik planlamalarini kétii yonde
etkileyecegi gdzlemlenebilir. Insan kaynaklar
yonetiminin sirket igerisinde islerligini, cali-
sanlarin verimliligini ne yonde etkiledigini,
calisanlarin is tatminin ne diizeyde oldugunu
bu orani Ol¢iimleyerek ulasabilmek miimkiin-
diir. Isgiicii devir hiz1 ora-

n1 (turnover) hesaplanmasi;

Toplam izten Aymlan Personel Says
®

100
Ortalama Cahzan Sayis

Turnover =
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Ortalama Calisan Sayis: =
Aylik Cahzan Saps

Hesaplama Yapidmak {stenen Ay

Oncelikle belirli bir déneme bagli orta-
lama calisan sayis1 bulunur. Ornegin herhangi
bir yilin Ocak-Aralik dénemi igin bir sirkette
Ocak ayinda calisan sayist 100 ise, Aralik
ayin da 140 personelle kapand: diye varsayil-
digr vakit;
st (100+140)/2 yani 120'dir. i§gﬁcii devir orami

ortalama  personel  sayi-

i¢cin Ocak-Aralik 2015 donemi iginde toplam
isten ayrilan personel sayis1 gereklidir. 12 per-
sonel isten ayrildigim1 varsaydigimizda ise,
personel devir oram:i (12/120).100 yani

%10'dur. http://www.isveyonetim.com/turn-

over-nasil-hesaplanir/,Erigim,

29.03.2017) Isgiicii devir hizi1 azaltmak igin,
isletmelerin is gorenlerin is yerinden ayrilma
nedenlerini belirlemeleri, is ortamindaki ve-
rimliligi saglamalari, calisanlara daha iyi ¢a-
lisma olanaklar1 yaratmalar1 gerekmektedir.
Isgiici devir hizinin  azaltilmasi, hem
is gorenler hem de isletmeler acisindan ayr1 bir
onem tastyacaktir. Isgiicii devri ayn1 zamanda
iilke ekonomisi, toplumsal faktorler ve eko-
nomik karliligin arttirilmas: yoniinden de ince-
lenmesi ve ¢oziimlenmesi gereken bir sorun
olarak goriilmektedir (Tiitiin-

cli, Demir, 2003:147,148).

Verimli bir yonetim igin, isgiicii dev-
rinin isleyis sekli, isgiicii devrinin olumlu ve
olumsuz sonuglar1 gerekli olacaktir. Ayrica
isglicii devrinin sonuglari ile ilgili dagilan ma-
liyetler, yer degistiren maliyetler ve egitim
maliyetlerinden de soz edilebilir (Giiney, 1994:
17). Dagilan maliyetlere; issizlik sigortasi ve
dagilan 6demeler, yer degistiren maliyetlere;
ise giris miilakatlari, iletisim ve yonetim
harcamalari, egitim maliyetlerine de; resmi
egitim programi, gorev egitim harcamalar
olarak 0rnek gosterilebilir (Eronat, 2004:23).

Altchison ve Lefferts’in gore; persone-
lin isten ayrilma sikliginin personel devir hizi
ile anlamli bir iliski oldugu goriilmiis-

tir (Eriglic, 1994: 16). Bir personelin isten
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ayrilmasmin isletmeye maliyeti, ayrilan per-
sonel maasinin yaklasik iki kat1 seklinde yan-
stmaktadir. Bu olumsuz etki her sektor icin
yaklasik aynidlgiide gegerlidir

(De Conincka, Bachmann; 2005:874). i§gﬁcﬁ
devir hiz1 oranin yiiksek olmasinin etkilerine
bakildiginda ise olumsuz durumlar s6z
konusudur ( Tuna, 2007:47). Bu olumsuzlukla-
rin en basinda isgiicii devir hizi oraninin yiik-
sek olmasi baslica iscilik giderlerini arttirmak-
tadir (Giren —¢ikan personelin SGK giris ¢ikis
islemleri-Kidem tazminati vb. ). Isten ayrilan-
larin yerine yeni eleman bulmak yeni bir mali-
yettir ve zaman kaybina neden olur. Yeni per-
sonellerin uyum siireci zorlasir. Is yerlerinde Is
kazalarinin artmasina neden olabilir. Isten
cikislarda sozlesmeler igveren tarafindan fes-
hedildiyse kidem tazminati yiikii do-
gar. Ayrlanlarin ¢oklugu diger calisan kesim
iizerinde ise giivensizlik ve buna bagh olarak
moral bozuklugu yaratir. Stk personel degisi-
minden {iriin kalitesinde de sorunlar ortaya
cikar.

Isgiicii devir hiz1 oram sektdrden sek-
tore, sirketlerin kurumsallasma yapisma ve
sirketin Olcegine gore degisiklik gosterebil-
mektedir. Bu oran ayrica insan kaynaklar
tarafindan bir¢ok yorumun yapilabilmesi adi-
na onem arz etmektedir. Bu yorumlardan bazi-
lar1 sunlardir (Tiiziiner, 2012);

e Mevcut ¢alisanlarin hizmet stireleri

o Isten ayrilanlarin hizmet siireleri

e (Calisanlarin iste kalma faktorleri

e (Calisanlar: elde tutma/kaybetme oram

e Is birimleri icindeki isten ayrilma oranlari
o Isletme igindeki demografik ( yas, cinsi-
yet, egitim, pozisyon, performans diizeyi)
ozelliklere gore

o Isten ayrilma nedenlerinin ortaya ¢ikmasi

agisindan yorumlanabilir.

2. YETENEK YONETIMi
UYGULAMASI VE iSGUCU DEVIR
HIZI iLISKIiSI

2.1. Arastirmanin Amaci, Evren
ve Orneklemi

Isparta ilinde bulunan firmalarin 6rneklem
olabilmesi adina, 57 adet 100 ve tizeri is¢i ¢alis-
tiran firmalar arasindan 5 biiyiik sirket tespit
edilmistir. 57 adet firmanin bazilar1 kurumsal-
Iiktan tamamen uzak, bazilar1 alt isveren oldu-
gu icin calismamiza 6rnek olabilecek verileri
vermekten uzak oldugu icin 5 firma ile kisith
tutulmustur. Bu firmalarin yillik isgiicii devir
hizi oranlar1 hakkinda bir analiz yapilmis-
tir. Bu oranlardan yola gikarak Insan kaynakla-
rinda yetenek yoOnetiminin kurumsallasmis
veyahut kurumsallasmakta olan sirketlerde

uygulanip uygulanmadigi arastirilmis-

tir. Calismada firma isimlerinden bahsedil-
memis olunup;
Firma 1, Firma 2 seklinde adlandirilmistir.

Aragtirma yontemi olarak nitel aras-
tirma yontemi yari yapilandirilmis miilakat
yapilmistir. Arastirmanin Srneklemi segildik-
ten sonra belirlenen arastirma yontemleri uy-
gulanmis ve daha sonra yorumlanmustir. Aras-
tirmaya katilan ¢alisanlara 6nceden hazirlanan
sorular sorulmus ve cevaplar1 not edilmistir.
Verilen cevaplarin ortak yanitlarina bakilmig
ve ¢ikarimlar yapilmistir. Goriisme sirasinda
elde edilen veri kaydinin dogru tutulmas: adi-
na kayit cihaz1 kullanilmistir. Gorlismeye kati-
lanlara kayit cihazi kullanildigina dair bilgi
verilip, goriisme sona erdiginde istedikleri
takdirde, kayitlarin bir boliimiiniin veya ta-
maminin silinebilecegi belirtilmistir. Bu sayede
goriismeye katilan kisilere kotii izlenim uyan-
dirmadan, olumlu bir alg: gelistirilmeye ¢ali-
silmistir. Gorilismeler sirasinda arastirmaya
katilanlarin huzurlu ve giivende hissedebilme-
leri igin uygun goriigme alanlar1 olusturulmus,
goriismeye katilanlarin kendilerini rahat ifade
edebilmeleri i¢in yiiz ylize goriisme teknigi
kullanilmistir. Ve goriismeler yaklasik 25 dakika
surmugtiir.
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Tablo 1 :Calisma i¢cin Firmalara Sorulan Sorular

Yar1 Yapilandirilmis Miilakat Sorular:

1-Isletmenizde Yetenek yonetimi uyguluyor musunuz? Yani “igletmenin ihtiyaglar1 dogrultusunda dogru calisan-
larm, dogru zamanda, dogru islerde ve dogru uygulamalar1 yapabilmelerinin sagladiginiz1” diistiniiyor musu-

nuz?

P-Isparta’da yetenek yonetimi uygulamaniz oniindeki engeller neler? (6zellikle insan kaynag: bulma ve ise alim|

noktasinda karsilasilan engeller)

3- Isparta da isgiicii devir hizi fazla mi1 Eger fazlaysa fazla olmasinin nedenleri nelerdir?

4-Yetenek yonetimi uygulansa isgiicii devir hiz1 diiser mi? (Ozellikle Oryantasyon ve hizmetigi egitim siireci ko-

nusunda neler yapilabilir)

5-Yetenek yonetimi uygulamasinin yayginlasmasi ve isglicii devir hizinin diismesi icin Isparta genelinde baska

neler yapilabilir? (Bu konuda Isparta firmalar1 reorganizasyon yapabilirler mi)

2.2. Arastirmanin Kapsam ve Kisithiliklar

Isparta ilinde yapilan arastirmaya gore; cesitli sektorlerden 5 adet firma arastirmaya dahil
edilmistir. Firmalar Isparta’da en fazla istihdam saglayan sektorlerden segilmis olunup; ¢imento,
mermer, tekstil ve orman {iriinleri sanayi sirketleri ele alinmistir. Arastirmanin kisitlari ise, en basta
Isparta da 100 ve {izeri isgiicli calistiran ¢ok fazla firma olmamasidir. Ayrica bu firmalarin yetenek
yonetimi konusunda arastirma yapacak diizeyde kurumsallasmamis olmasi, devri hizi noktasinda
bilgi almak kisitlar arasinda sayilabilir. Ayrica devir hizini resmi kurumdan almak oldukg¢a 6nemli bir

zorluk tegkil etmistir.

2.3. Arastirmanin Bulgulan
2.3.1 isletmelere Ait isgiicii Devir Hizina Ait Bulgular
Tablo 2: Secilen Firmalarin ise Giris ve Cikislart

Firma 1 Giris |0 2 2 0 4 47 46 61 203 37
Firma 1 Cikis |6 24 22 11 45 26 52 70 72 43
2016

Firma 2 Giris 26 1 31 38 16 D4 22 14 15 21
Firma 2 Cikis (15 13 37 25 14 27 20 27 23 26
2016

Firma 3 Giris [2 0 5 3 2 11 0 3 7 3
Firma 3 Cikis |5 5 2 4 2 2 5 2 3 1
2016

Firma 4 Giris |1 1 1 1 5 0 6 1 20 46
Firma 4 Cikis |12 9 11 13 9 5 15 4 15 16
2016

Firma 5 Giris [2 0 7 1 0 1 0 6 0 2
Firma 5 Cikis [2 2 2 2 6 1 1 § 4 2

Kaynak : igkur-Isparta (01.01.2016-01.11.2016) Aras1 Verileri Baz Alinmustir. (Tablo 1)
Bu tabloda arastirmaya konu olan firmalarin 2016 yili igerisinde isci giris-cikislar1 ele alinmistir.
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Tablo 3 : Secilen Firmalarin Ortalama Personel Sayis1(Ocak-Ekim)

446 415 430 86%
823 842 832 27%
427 423 425 7%

441 468 455 23,90%
355 364 360 7,70%

(Tablo 2)Bu tabloda ise ortalama personel sayisi ve yilbasi ve yilsonu mevcut olan personel sayisi

belirtilmistir.

Tablo 4 : Segilen Firmalarin Isgiicii Devir Hiz1 (Ocak-Ekim)

Firma 1 86% 415
Firma 2 27,20% 842
Firma 3 7,20% 423
Firma 4 23,90% 468
Firma 5 7,70% 364

Kaynak : iskur-Isparta (01.01.2016-01.11.2016 Aras1 Verileri Baz Alinmistir.

En yiiksek oran, tekstil sektoriinde yer
alan firmaya aittir. Bu oranin bu kadar yiiksek
olmasinin sebebi, firmanin  yasamis oldugu
maddi sikintilar ve tekstil sektoriinde perso-
nel sirkiilasyonun ¢ok olmasindan  kaynakli-
dir. Ozellikle firmanin asgari {icret ddemesi
nedeniyle iyi bir iicret politikasi olmamasi ve
yine firmanin kidem tazminati 6demek iste-
memesi bu devir hizini ¢ok yiiksek olmasinda
en onemli etkenlerdir. Ancak her nedenle olur-
sa olsun yiizde 86'lik oranin makul oldugunu
sOylemek zordur. Bu firma da yetenek yoneti-
mi bir yana insan kaynaklar: politikalar1 isler-
ligi kaybetmis durumdadir. Firmanin aylara
doniik calisan giris-cikis analizlerine bakildi-
ginda ise ¢ok yiiksek diizeyde isci giris ¢ikist
yer almaktadir. Bu giris ¢ikislar esnasinda
firmaya ekstra bir kiilfet olusturmasi1 kaginil-
mazdir. Ayrica bu durum firmanin yapmakta
oldugu islerin kalitesinde bir diisiis veyahut
islerin zamaninda teslim edilmemesine yol
agma gibi 6nemli sonuglara neden olacak-
tir. Isgiici devir hizimin bu kadar yiiksek ol-

masinin diger bir sebebi ise, bir 6nceki ay isten

¢ikan iscilerin tekrar geri donmesidir. Oran
yiiksek, fakat bazi noktalar1 goz ardi etmemek
gerekmektedir. Bu sorunlarin kaynagi olarak
firmanin insan kaynaklar1 en bastan politikala-
rin1 diizgiin bir sekilde uygulayabilseydi, belki
firmanin yasamis oldugu maddi sikintilar en
aza indirilebilirdi. Firmanin maddi sikintilar
yasamasinda is¢i giris-¢ikisindan kaynakli
yapilan SGK harcamalari, kidem tazminatlari
vb. seyler yatmaktadir.

En diisiik isgiicii devir oranina sahip
firmalara bakilirsa Firma 3; Cimento sektoriin-
de Firma 5 Orman iiriinleri sektoriinde yer
almaktadir. Tiirkiye ortalamasina gore Isgiicii
devir orani1 %10” un altinda gerceklesen firma-
lar kurumsallasmasini tamamlamis ve insan
kaynaklarinda yetenek yonetimi politikalarin-
da belli bir asama kaydetmis firmalardan
olusmaktadir.

Belirtilen bu Firma 3 ve Firma 5 ‘in ay-
lik  ¢alisan sirkiilasyonuna bakildiginda, aylik
isten ayrilan sayisi bazi aylar 0 digerlerinde ise
4-5 bandinda ger¢eklesmistir. Bu firmalarin

insan kaynaklar, ise alman
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bireyin iste tutulabilmesi adina gerekli egitim,
gelistirme gibi insan kaynaklar1 yonetim anla-
yisimi diger firmalara gore daha etkin uygula-
dig1 soylenebilir. Bu oranin bu sekilde gercek-
lesmesinin diger cesitli etkenleri de mevcut
olabilir.

Firma 2 ve Firma 4 sektorleri sirasiyla
Mermer ve Tekstil sanayidir. Firma 2 Ispar-
ta'min en ¢ok istihdam saglayan firmalarindan
bir tanesidir. Istihdam acisindan oldukca bii-
yiik yapiya sahip olmasina ragmen firma-
nin insan kaynaklarinin yonetiminde énemli
problemler oldugu calisan sirkiilasyonundan
anlasilabilmektedir. Firmanin aylara boliinmdis
is¢ci giris ¢ikis tablosuna bakildiginda
ise olukga fazla is¢i giris-gikisi yasanmustir.

Genellikle bu sektorde isci olarak bili-
nen beden iscileri yer almaktadir. Sektoriin
calisma sartlarinin zorlugu sebebiyle firma
yetenek yonetimini yeterli diizeyde gelistire-
memistir, bu nedenle isgiicii devir hiz1 orani
yiiksek seviyede yer almistir. Firma 4’te tekstil
sektoriinde yer alan firmadir. Diger Tekstil
sektoriinde yer alan Firma 1’e gore iyi bir isgii-
cii devir hiz1 oranina sahiptir. Sektoriine gore
iyi bir gerceklesme gerceklestiren Firma
4 yetenek yOnetimini gerceklestirememistir.
Firmanin 2016 Ocak ayindan Kasim ayina ka-
dar isten ayrilanlar giderek artis gostermekte-
dir. Isten ckislara ¢6ziim bulunamamis, ise
yeni girenlerinde adaptasyonu tam olarak
saglanamadigindan ¢ikislarin artmasinda yeni

girenlerin etkisi oldukga fazladur.

2.3.2. Yetenek Yonetimi ve Isgiicii Devir Hi-
z1 [ligkisine Ait Bulgular

Calisma icin Oncelikle isgiicii devir hiz
incelenen 5 firmanin, insan kaynaklar yetkilisi
ile gortstilmiistiir. Nitel Analiz yontemi ile
yari-yapilandirilmis miilakat teknigi ile gorii-
siilen kisilerin yetenek yonetimi ve isgiicli
devir hizina yonelik goriigleri 3 baslik halinde

gruplandirilmistir. Literatiirde en ¢ok tizerinde
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durulan bu bagliklar (Schweyer, 2004, Cirpan
ve Sen, 2009, Celik, Zaim, 2012);
e Insan Kaynagi Temin Etme ve Ise Alma
e [sEgitimi, Oryantasyon ve Iste Tutma
o Yetenek Gelistirilmesi, Performans ve

Reorganizasyon Seklindedir.

Tablo 5 : Calisma i¢cin Goriisiilen Kisi ve Sek-

torler
FIRMALAR [GORUSULENKIiSI  |ALANI
Firma 1 Insan Kaynaklar1 Tekstil
Yonetim Sorumlusu Sektori
Firma 2 Insan Kaynaklari Mermer
Yonetim Miidiiri Sektorii
Firma 3 Insan Kaynaklari Sanayi
Yonetim Miidiiri Sektorii
Firma 4 Insan Kaynaklar1 Tekstil
Yonetim Sorumlusu Sektoril
Firma 5 Insan Kaynaklari Orman
Yonetim Miidiirii Uriinleri

Genel olarak firmalar yetenek yonetimi
uygulamadiklarin1  sOylemislerdir.
Ama yetenek yonetimi uygulayan firmala-
rin sOylemleri ve uygulamalaritam olarak
tutarli degildir. Bu nedenle firmalarin yetenek
yOnetimi ve isgiicii devir hiz1 noktasinda far-
kindaliklarinin diisitk oldugu soylenebilir. Bu
sonuca, verdikleri cevaplarin kafa karistirict ve
tam olarak tutarli olmamasindan dolay1 ula-
silmistir. i§g1’ic1’j devir hizi gorece diisiik olan
firmalar yetenek yonetimi uyguladigi-
n1 sOylese de sadece ise alim siirecindeki go-
riisme siirecini yetenek yonetimi olarak gor-

mektedir.




2.3.2.1. Insan Kaynagi Temin Etme ve Ise
Alma

Yetenek yoOnetiminin ilk ve 6nemli
asamasl isgiicil temin ve ise alim siirecidir. Bu
stireg iyi islemedigi zaman isgiicli devir hiz
yiikselecektir. Calismada isgilicli devir hizi
yiiksek olan firmalarda isglicii temin ve ise
alim siireglerinin tam olarak isletilmedigi go-
riilmektedir. Bu noktada firma yetkilileri isgii-
cii temin ve ise alim siirecinde 6zellikle yone-
tim referansh kisilerin ise alimi, Isparta piyasa-
sinda yeterli isgiicli bulamama, Y kusag1 isgii-
cliniin zor sartlarda is yapmaya yatkin olma-
dig1, ayrica siki ¢alisma kosullarina ayak uy-
duramadig1 seklinde elestiriler getirmisleri-
dir. Firmalar tam olarak yetenek yonetimi uy-
gulamadiklarim belirtmislerdir. Isgiicii devir
hiz1 yiiksek olan bir firma “Yetenek yonetimini
uyguladi§umiz séylenemez ciinkii bunu uygulaya-
cak nitelikle elemana sahip degiliz. Bize isi icin
basvuranlar vardiya nedir onu bile bilmiyor, sanayi
kiiltiirii yok. Yeni nesil sabirli degil, ozellikle asker-
lik oncesi ige aldiklarimz asirt teknoloji bagimlist
ayrica organize sanayide olmamiz nedeniyle sehre
uzagiz ve bu nedenle kaliteli eleman buraya gelmek
istemiyor. Bu gibi nedenlerle is¢i bulma ve segmede
cok zorlamiyoruz” ctimleleri ile firmasimin du-
rumunu ifade etmistir. Firmalardan biri-
si “Tam olarak yetenek yonetimi uyguladigimiz
soylenemez daha ¢ok ise alimlarda dikkat ediyo-
ruz. Diyelim ki ise aldimmiz kisi makine mezunu
ama bu eleman kendi boliimiiniin disinda da baska
yerde calistirilabiliv. Dogru calisan aldig1 egitime
gore belirlenir bunlar belirlenirken de mevcut baki-
lacak durum is tecriibeleri sertifikadir.” seklinde
bir ifadede bulunmustur..

Bir baska firma “Tabi ki yetenek yonetimi
uyguluyoruz. Biz bir eleman alirken, Orne-
gin; eleman segiminde belki yapti§imz yanlis ama
deneyimli ve kabiliyet gordiiklerimize egitimler
vererek ise aliyoruz. Aldi§imiz elemen ¢ok yonlii
olmali buna dikkat ediyoruz. Eger sifirdan bir ele-
man altyorsak onu aylarca haftada bir giin 2-3 saat
hizmet ici egitimlere ve uygulamali eitimlere

altyoruz” ciimleleri ile bilgi verirken, 6zellikle

isgiicli devir huz1 yiiksek olan firma: “Biz asgari
iicretli calistirdigimiz icin 6zellikle vasifsiz iscilerde
yetenek yonetimi uygulamyoruz ama beyaz yakal:
noktasida vasifsiz is¢ilere gore daha farkly bir sis-
tem uygulamaktayiz” seklinde bir ifade kullan-
muastir.

Bir firmanin insan kaynaklar1 yonetim
yetkilisi “Insan kaynagr bulmada sikinti yasani-
yor. Is basvurusuna gelen kisilerin ozgiiven eksikli-
31, kendini iyi ifade edememesi ve iletisim kurmakta
zorlanmast ve bu gibi nedenler hem bizim acimiz-
dan hem de c¢alisanlar agisindan sorun olu-
yor” seklinde ifadelerde bulunurken, baska bir
firma yetkilisi “Tamamen kirsal bir kesim oldugu
icin alaminda tecriibeli personel bulamiyoruz. De-
neyimsiz personel daha agirlikli bir sehirdeyiz. O
ylizden ilk Once daha profesyonel insanlari alip
onlarn altina tecriibe sahibi kazanmak isteyenleri
secip, ilerletmek istiyoruz. Bu siirecte ister istemez
basarmmin daha uzaklasti§imi zaman siireci olarak
daha yayildigim gériiyoruz. Bu da elbette bir deza-
vantaj sehir icin.” Ifadesi ile goriislerini bildir-
mistir. Bunu yaninda bir firma yetkilisi “Is
basvurusuna gelen kisilerle samimi bir goriisme
icerisinde bulunuruz. Herkesin bulundugu yetene-
gine gore is dagilimi yapiyoruz. Yani kisacast insan
kaynaklarinda is basvurusuna gelen kisilerin CV
sine ve niteliklerine gore onlara uygun olan ige
yerlestiriyoruz”. Seklinde bir ifade kullanarak,
yetenek yonetimini ise alim siirecinde uygula-

diklarin belirtmistir.

2.3.2.2.1s Egitimi, Oryantasyon ve Iste
Tutma

Ikinci asama olarak isbast egitimi ve
hizmet i¢i egitim noktasinda ozellikle isglicii
devir hiz1 yiiksek olan firmalarin zayif olduk-
lar1 gozlemlenmistir. Aslinda firmalar yetenek
yonetim ve isgiici devir hiz1 konusunda bilgi
sahibi olsa da nasil ¢ozecegi konusunda far-
kindalik sahibi degillerdir. Bir firma yetkilisi
“Ilk bakmanuz gereken isletmede personellerin giris
ctkiglaridir. Burada cevap bulunmasi gereken asil
soru girig cikiglarin sirketi nasil etkiledigi sorusu-

dur. Girig ¢cikislar fazla ise devir hizi
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fazladir. Mesela Isparta icin buna sebep olan faktor-
lerden birisi mevsimsel iglerin tercih edilmesi-
dir. Calisan  ¢alishigr  isyerini  benimsememekte-
dir. Ucret farkliliklarindan dolay: is degistirmeleri
nedenler isgiicii devir hizina neden olmakta-
dir.” ifadeleri ile bilgilendirmede bulunmustur.
Ozellikle mevsimsel isten ayrilmalar noktasin-
da bir firma yetkilisi “Isparta malum elma iiretim
merkezi olmas: nedeniyle elma hasadi zamanminda
isciler o donemde izin istiyor veya girdi ¢ikti yapi-
yor yada izin alamayinca isten cikiyor oOzellikle
Agustos Eyliil aylarinda ozellikler ¢ikislar ¢cok olu-

77

yor seklinde  belirtmistir.  Iste  tut-
ma konusunda bir firmanin yetkilisi “/SKUR
iizerinden elemen altyoruz para siire bitince ¢ikmak
istiyor ya da randiman alamiyoruz” seklinde du-
rumu Snemini ifade etmistir. ISKURun igbast
egitimi gibi programlarindan faydalanarak ise
giris c¢ikislarindan bahsetmesi o6zellikle bu
kurum {izerinden ise girin ¢ikanlar isgiicii
devir hizini etkiledigi de calisma sonucunda
ortaya ¢ikmustir.

Firmalar ozellikle egitim maliyetlerin-
den kagmak igin deneyimli personeli ise alma
yoluna basvurmuslardir. Bu noktada bir firma
“Isgiicii devir mzimn fazla olmasiun en bilyiik
etkeni deneyimsiz personel. Isgiicii devir hizimizin
zamanla azalacagina inaniyoruz. Deneyimli perso-
nel sayimiz daha fazla bu nedenle islerimiz daha da
rayinda gidiyor” seklinde bir agiklama yapmis-
tir. Egitimi maliyet olarak gordiikleri ve hiz-
metici egitime ¢ok yatinm yapmadiklar icin
isglicii devir hizinin yiiksek olmasinda egiti-
min konusuna yatirim yapmamanin da katkis:
calisma sonucunda ulagilan bir ¢iktidir.

Buna karsi oryantasyon ve hizmet igi
egitim konusunda aktif olan bir firma yetkili-
si “Oryantasyon siireci konusu her insan her isi
uzun yillar yapmak zorunda degil ¢iinkii 6zel sek-
torde calisiyoruz. Ozel sektorde de insanlarmn de-
vamly aymi isi yapmast aynmi devlet dairelerinde
oldugu gibi iste dikkatsizlik, verimsizlik, enerjinin
azalmasindan  dolayi oryantasyon yaparak — hem
insanlarmn yeni birimlerde yetistirmek, yeni mes-

lekler edindirmek ve daha wverimli olmalarin
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saglamak konusunda avantajli olabilir” seklinde

ifade ettigi bakis acis1 onem arz etmektedir.

2.3.2.3. Yetenek Gelistirilmesi, Performans ve

Reorganizasyon

Uciincii olarak yetenek yonlendirme-
si, reorganizasyon ve performans konusunda
firmalar incelenmis ancak bu konuda firma-
lardan net dontisler alinamamigtir. Aslinda
firmalarin insan kaynaklar1 yonetim yetkilileri
yetenek yonetimi ve mevcut sorunlarin diizel-
tilmesi icin adimlar atmak adinabir ta-
kim girisimlerde bulunmak istemektedirler,
fakat bazi yapisal sorun ile karsilastiklarini
belirtmislerdir. Ozellikle firma yonetiminin bu
konulara ¢ok sicak bakmamasz, {icret politika-
sinin degisimi konusunda adim atamamalari,
ise alimlarda daha objek-
tif bir kriter konulamamas1 gibi bir¢ok neden
saymislardir. Bu konuda bir firmanin insan
kaynaklar1 yonetim yetkilisi “Isgiicii devir hi-
zimiz diigiiktiir. Sektérden kaynaklanan sorunlar
bizim isletmemize olumsuz yonde etkiliyor. Bu
sorunun nedeni insan kaynaklarimin yetersizligin-
den kaynaklanyor. Ise alinan yakin cevredeki in-
sanlarin torpille ile ise alinmas: ve yeteneklerine
bakilmadan alimmasindan  kaynaklaniyor” ifade-
sinde bulunurken, bir bagka firma yetkili-
si :“Yetenek yonetiminin oniinde engeller var tabi.
Her kurum keske daha dzerk olsa tamam bunlar ozel
ama Ozel ve Ozerk kavramlarimi biliyorsunuz.
Ozerklik olmuyor siyaset araya giriyor. Referans
olunuyor ve hak etmeyenler ise giriyor. Bu da Is-
parta’mn degil tiim Tiirkiye'nin zaten bence ayibi-
dir.  Yasanan  tablo bu  yani”. Ifadeleri
ile bilgilendirmede bulunmustur.

Isparta’da yetenek yonetiminin yapail-
mast i¢in gerekli olan calismalar neler olabile-
cegi soruldugunda ise; 6zellikle iiniversitenin,
Sanayi ve Ticaret Odasinin, Is-Kur gibi kuru-
luglarin Onciiliik yaparak bu sistemin oturtula-
bilecegini belirtmislerdir. Ayrica calisanlarin

is tatminin artirilmasi, ticret seviyeleri ve



sosyal imkanlarinin artirilmasi basta gelirken,
ise baglilik ve aidiyet duygusunun artirilmasi
i¢in calismalar yapilmas: gerektigi noktasinda
ortak sonugclar tizerinde durulmustur. Bir fir-
ma yetkilisi “Gerek halk egitimleri kurslari, tu-
rizm, yasam boyu egitim merkezleri, isverenlere ve
ise ihtiyact olan kisilere mesleki egitim dersleri
verilmeli. ISKUR da mesleki egitim dersleri veril-
mesi gerekir. Cevremize bu tiir egitimler verilirse
kisileri cabuk tecriibe kazanabilirler. Bu egitimler
sonucunda da isletmelerde is giicii devir hiz1 dii-
ser” ifadesi ile diislincelerini belirtmistir. Bagka
bir firma yetkilisi “Isparta olarak diisiindiigii-
miizde  daha fazla istihdam olusturan merkezlerin
acilmasi, mesleki kurslarin artmas: ve sabirla sebat
ederek is verelerin dayanma giiciiniin olmas: gere-
kir. Ayrica iicretler konusunda diizenleme-
ler yapilmalr bizim uyguladiumiz dicret politikas:
ile is¢ilerin isten ¢ikmalarini engellemek pek miim-

kiin degildir ” ctimleleri ile ifade etmistir.
3. DEGERLENDIRME VE SONUC

Yetenek yonetimi son zamanlarda ge-
cici bir trend yada insan kaynaklar1 yonetimi-
nin geldigi ¢cok 6nemli yeni bir boyut olarak iki
farkli noktada goriilebilen bir yaklasimdir.
Tim  diinyada hizla popiilerligi  artar-
ken tilkemizde de son zamanlarda daha ¢ok
arastirma  konusu olmaya  baslamistir.
21. Yiizyil'in sert rekabet kosullar altinda sir-
ketler yetenek yonetimi kavramini 6n plana
cikartarak biinyelerindeki insan kaynagina
gerekli 6nemi vermeye baslamislardir. Gerek
ulusal alanda, gerekse uluslararasi alanda zor-
lu rekabet kosullar1 altinda varliklarim siir-
diirmeye ve karlhiliklarimi1 artirmak igin ¢alisan
isletmelerin karsilastiklar1 en 6nemli eksiklik-
lerin basinda; yetenekli calisana sahip olma-
mak ve calisanlarin isletmeye bagliliklarini
arttiramamak yer almaktadir. Teknolojik yeni-
liklerin artig1 ve bilgiye ulagilabilirligin kolay-
lasmasiyla giiniimiiz diinyasinda calisanlarin
egitim seviyesi yiikselmis, vasif kazanmuiglar

ve kariyer basamaklarma bakis acilar

degismistir. Isverenlerin ve insan kaynakla-
11 yetkililerinin bunlar1 g6z oniinde bulundu-
rarak kalifiyeli ¢alisanlar1 uzun stireli istihdam
etmeleri gerekmektedir. Bu nedenlerle yetenek
yonetimi Onemini her gegen giin arttirmakta-
dur.

Isparta {izerinde yapilan bu calismada
isgiicli devir hiz1 ve yetenek yonetimi anlayist
konusunda firmalarin farkindaliklarinin ol-
dukca diisiik oldugu sonucuna varilmistir.
Daha da 6nemlisi firmalarin yetenek yonetimi
bir yana, personel yonetimi anlayisindan insan
kaynaklar1 yonetimi bakis acisina gegtikleri
tam olarak sdylemek miimkiin degildir. Ayrica
yetenek yonetimi isgiicii devir hiz1 iliskisinden
once kurumsallasma, kidem tazminati, Y ku-
sag1 calisan yapis1 gibi ¢ok daha temel prob-
lemlerin oldugu ortaya ¢ikmistir. Yetenek yo-
netimi anlayisinin olmamasi ve &zellikle mavi
yakalilarda isgiicii devir hizinin yiiksek olma-
sinda Isparta’da kurumsallasan yeterli firma
olmamasi, gelismis bir isglicii piyasasi olma-
masi, firmalarin bir¢ogunun asgari ticret poli-
tikast uygulamasi, firmalarin aile sirketi olma-
st nedeniyle yeniliklere ¢ok acik olmamasi,
tUniversitenin gerekli islevi saglayamamasi,
Ispartanin ¢ok gelismis bir sanayi ve ticaret
hayatinin bulunmamas: ve Isparta’da mevcut
olan mavi yakal1 isgiiciiniin yetenek yonetimi-

ne yabanci olmasi gibi nedenleri siralanabilir.
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