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Bu ¢aligmanin amaci, sekreterlerin mesleklerini birakmalarini etkileyen faktorleri belirlemektir. Bu fak-
torlerin belirlenmesi ise, isletmenin isgiicii devir oranlarini azaltmak i¢in alacagi 6nlemleri belirlemeye
katk1 saglayacaktir.

Caligmada, sekreterlik mesleginde isgiicli devir hizina etki eden faktorleri belirlemek i¢in bir anket calis-
masi yapilmistir. Elde edilen veriler frekans analizi yapilarak degerlendirilmistir. Anket, Ankara Ticaret
Odast’na (ATO) kayith 2982 sirket iizerinde uygulanmistir. Bu arastirma evreni iginde %10’a karsilik
gelen 298 isletme tesadiifi 6rnekleme yoluyla segilmistir. Elde edilen verilere gére, is garantisi ve ticret
diisiikligii en 6nemli isi birakma nedenleri arasinda ortaya ¢ikmaktadir.
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1. Giris

Yoneticilerin basarili olabilmek, isletme performansini arttirabilmek i¢in ve-
rimlilik ve etkinlik kavramina 6nem vermeleri, sekreterlik mesleginin 6nemini gide-
rek artirmistir. Daha verimli, etkin ve basarili olabilmek i¢cin yoneticiler, biiro yeter-
liliklerinin iistiinligiine sahip, dogrudan emir almadan, sorumluluk alabilme yetene-
gini gosteren, alinan karar ve sorumluluklar: uygulayabilen, kendisine verilen yetki
sinirlart igerisinde kararlar verebilen, kendine giivenen, verimliligi ve etkinligi art-
tirmaya yonelik gerekli tedbirleri uygulayabilen, teknolojiyi takip eden, kurumun
vizyonunu temsil eden sekreterlere ihtiya¢ duymaktadirlar.

Isten ayrilmalar, olumsuz isgiicii hareketleri, verimlilik kayb1, egitim ve yeni
isgdren sec¢imi i¢in harcanan zamanin artist ve ¢aligma etkinliginin azalmasi gibi
maliyetler igletme agisindan istenmeyen bir durumdur. Her meslekte oldugu gibi
sekreterlik mesleginde de, isten ayrilma oranlari igletmenin performansint 6nemli
Olciide etkilemektedir (Arocas ve Camps, 2008). Sekreterlik mesleginde de isgiicii
devir orani yiiksek oldugu siirece, nitelikli eleman bulmak, yetistirmek, egitmek, is-
letmede kalmasini saglamak ve onlardan verimli bir sekilde yararlanmak miimkiin
olamamaktadir. Bu nedenle, isletmeler sekreterlerin isgiicii devir hizin1 normal di-
zeyde tutabilmek i¢in igglicli devir hizin1 azaltici 6nemlerle ¢alisanlara daha iyi ca-
lisma olanaklar1 saglayarak, isten ayrilmaya neden olan faktdrleri belirleyip analiz
etmelidir.

Bu ¢aligmada isten ayrilma kavrami analiz edilerek, isten ayrilma ya da ¢ika-
rilmaya neden olabilecek faktorler agiklanmaktadir. Bununla birlikte isgiicii devir
orani hesaplama ydntemleri ortaya konmaktadir. Isgiicii devir orani ortaya konarak
sekreterlik mesleginde isgiicii devir hizina etki eden faktorler tespit edilmektedir.

1.1. isten Ayrilma Kavramm

Sekreterlik meslegi cogu meslekte oldugu gibi, gelisen teknolojiyi, insan ilis-
kilerini ve degisen piyasa kosullarini siirekli 6grenmeyi gerektiren bir meslek oldugu
icin, bu meslegi yapanlar yeteneklerini kullanabilecegi kapsamda bir is bulma arzu-
su igindedirler. Isverenler de en uygun eleman1 bulmak, egitmek ve isletmede kal-
malarin1 saglamak amaciyla insan kaynaklarina 6nem vermekte ve bu yeteneklere
sahip isgorenler aramaktadirlar.

Isgoren yetenekleri ile isin gerektirdigi dzelliklerin birbirine uyumu 6nemli-
dir. Uyum, performans yiiksekligini ve verimliligi beraberinde getirecektir. Isgoren
yetenekleri ve isin gerektirdigi ozellikler uyum saglamazsa, performans diisiikligi
ve neticesinde is tatminsizligi olusacaktir. Is tatminsizliginin sonucunda olasi davra-
miglardan biri ise, isten ayrilmadir (Robbins, 2007). Isten ayrilmalar ve ise girisler
arasindaki iliskiler “isgiicii devri” kavramm ile agiklanmaktadir. Isten ayrilmalarmn
siklig1 isgiicli devrinin yiiksekligini gostermektedir.

Year:2 Volume:2 Number:4, Winter 2010 ISSN 1307-9832



Uluslararasi iktisadi ve idari incelemeler Dergisi 95

Is yasaminda ortaya cikan birgok faktor sekreterlerin isgiicii devir hizim etki-
lemektedir. Isletmenin iicret ve terfi politikasi, yonetimin tutumu, iilkenin genel
ekonomik durumu ve toplumsal faktdrlerin disinda; daha iyi is bulma beklentisi, yas,
cinsiyet, egitim, medeni durum, performans, stres, is arkadaslig1 gibi faktorler isgii-
cli devir hizin1 belirlemekte ve sekreterlerin isten ayrilma veya ayrilmama nedenle-
rini ortaya koymaktadir.

Isten ayrilmalar ister géniillii nedenlerle ister goniillii olmayan nedenlerle ol-
sun, isletmenin isgiicii devir hizim1 dogrudan etkilemektedir. Isgiicii devrinin yiiksek
olmasi, maliyetleri artiracagindan isletmenin karliligini ve verimini de diisiirecektir.
Bunun yaninda igsgoren agisindan da tatminsizlige ve diisiik performansa neden ola-
caktir.

Bir bagka a¢idan bakilacak olursa, kisilerin bir igyerinde ¢alismaya baglama-
lar1 kadar igyerinden ayrilmalari da dogaldir. Kisi ister kendi istegiyle veya kurumun
istegiyle olsun is hayatina son verebilir. Bir ¢alisanin is hayatinin sonuna kadar bir
kurumda ¢alisma zorunlulugu yoktur (Findik¢i, 2000:100). Bu durum goniilli isgii-
cii devri olarak ifade edilmektedir.

Isten ayrilma, bir isgdrenin kendi istegiyle ile calismakta oldugu is yerini terk
etmesi, 6liim, emeklilik, askerlik, kaza sonucu is gérmezlik ya da isverenin iradesiy-
le is¢iyi isten ¢ikarmasi olarak ifade edilmektedir (Kilig, 2004).

Iscinin isten ayrilmasinda etkili olabilen cesitli faktorler s6z konusudur (Ki-
lig, 2004:69-70):

Isgoreni isten ayrilmaya zorlayan isletme dis1 etkenlerin var oldugu gibi, is-
letme i¢inde de ortaya ¢ikan bir ya da birkag etken, isgorenin isini hemen birakmasi-
na yol agabilmektedir. Bu durum, isletme dis1 etken olmadigi ve isletme i¢i etkenin
cok giiclii olmasi halinde de s6z konusu olabilmektedir.

Bunlarin disinda da, tiimiiyle i gorenin 6zel yasantisiyla ilgili birtakim ne-
denler, isletme dis1 ve isletme i¢i bir etken olmasa bile, isgorenin iginden ayrilmasi-
na yol agmaktadir.

Isten ayrilmalarin gercek nedenlerinin aciklanmasi isletme agisindan daha
saglikli sonuclar doguracaktir.

Isten ayrilma ve gikarilmaya neden olabilecek faktdrleri 3 boyutta agiklamak
miimkiindiir.

1. Isletme dis1 faktorler, genel olarak isletmenin ve isgérenin disinda gelisen,
etki zamani belirsiz ve ayn1 zamanda isletme tarafindan kontrol edilmesi gii¢ olan
etkenlerdir. Bu etkenlerin ¢ikis kaynagi olarak iilkenin i¢inde bulundugu ekonomik,
siyasal, toplumsal sartlar gosterilebilir. Bununla birlikte Haris ve Abrahamson’a go-
re; teknolojik gelismeler, sektorlerarasi isgiicii akisi, mesleklerin mevsimlik 6zellik-
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leri ve toplumun genel deger yargisindan kaynaklanan degerlendirmeler olarak sira-
lanmaktadir (Kilig, 2004:69-70).

2. Isletme ici etkenler, isletme dis1 etkenlerin aksine kontrol edilebilen, za-
mant ve nedeni bilinebilen etkenlerdir. Genellikle isgorenden ya da yonetimden
kaynaklanan etkenlerdir. En 6nemlisi de yonetsel uygulamalardan kaynaklanan ig
sorunlardir (Kilig, 2004:69-70).

3. Isten ayrilmalarin diger bir nedeni de kisisel faktorlerdir. Ucret ve yan ge-
lirlerdeki yetersizlik, terfi, taciz, giinlikk calisma siirelerinin fazla olmasi, ¢aliganlarin
is glivenliginin ve sosyal haklarmin yetersiz kalmasi, ¢alisma arkadaslan ile ilgili
sorunlar, emeklilik vs. gibi faktorler siralanabilir (Titiincii ve Demir, 2003:149-
150).

Orgiite baglhiliklar1 olmayan bireylerin kendilerini érgiitiin bir pargasi olarak
gormedikleri igin isten ayrilma olasiliklarinin daha yiiksek olmasi beklenmektedir.
Mowday v.d., Clugston, DeConinck ve Bachmann, Ben-Bakr ve Al-Shammari’ya
gore de; orgiite baglilig yiiksek olan ¢alisanlarin isten ayrilma diigiinceleri daha dii-
siiktiir (Uygug ve Cimrin, 2004: 93).

Calisanlarin isten ayrilmasi sorunu, ¢alisan davraniglari ve bu davraniglarin
bagh oldugu faktorler arastiriliyor olmasina ragmen halen organizasyonlar icin
onemli bir sorun olma niteligi tasimaktadir. Kisi eger organizasyon degerlerine bagh
ise ve bu degerlerin gerceklestirilmesine katkida bulunuyor ise isten ayrilmayi iste-
meyecektir (Cekmecelioglu, 2005: 28).

Isletmeler acisindan “goniillii” ayrilmalarin memnuniyetle karsilandigi do-
nemler olabilir. Tasarruf yapma amacini tasiyan ve bu amagla isgdren azaltma poli-
tikas1 izleyen isletmeler, goniillii ayrilmalart memnunlukla karsilamaktadir. Ancak,
bu tiir uygulamalarda dikkat edilmesi gereken nokta, yeterli performans1 gostereme-
yen isgorenlerin isletmelerden ayrilmalarmi saglamaktir. Bulundugu isletmede ye-
terli performansi gosteremeyen bir kisi, bir baska isletmede yetenek ve becerilerini
ortaya koyabilir. Goniilsiiz ayrilmalar ise, isgorenin isveren tarafindan birtakim ne-
denlerle islerinden ¢ikartilmalar1 veya zorunlu olarak islerinden ayrilmalari (emekli-
lik, saglik, genel ekonomik durum) kapsamindadir (Aksu ve digerleri, 2001: 176-
177).

Bir personelin isten ayrilmasinin igletmeye yiikleyecegi maliyetler asagida si-
ralanmustir:

1. Yeni ise alinacak personele harcanacak ise alma islem ve zaman maliyetle-
i (6rnegin; gorevi duyurmak icin hazirlanan ilanlar, yazisma, miilakat, se¢im ve
benzeri isler igin katlanilan arag gere¢ ve personel maliyetleri),

2. Yeni ige alinacak kiginin alacagi hizmet i¢i egitim maliyetleri,
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3. Yeni ise alnan kisinin, isleri yeni 6grenmesiyle nedeniyle {icretine gore
daha az ig yapmasinin yarattig1 maliyet artisi,

4. Yeni ise alman kisinin isi iyi bilmemesi nedeniyle, isteki hatalarin ve kaza-
larin maliyeti artirict etkisi,

5. Isten ayrilan personelin isten ayrildig1 giinden itibaren yeni ise alinan per-
sonelin ise baglayamamasi ve ise ge¢ baslamasindan dogan bos kapasite iiretim kay-
b,

6. Ise yeni baslayan personelin kullandig1 araglara yeni adapte olmasi nede-
niyle, belirli bir donem kullanilmayiginin tiretimde dogurabilecegi verim kaybi,

7. Isten ayrilanlarin sayisinin yiiksek olmas1 halinde fazla islerin zamaninda
yetistirilebilmesi i¢in 6denen fazla mesailerin artmasi veya siparisleri zamaninda
karsilayabilme giicliigii (Kilig, 2004: 84-85).

1.2. Isgiicii (Personel) Devir Hiz1 Oram

Isgiicii devri, genel bir ifadeyle, “muayyen bir devre zarfinda bir isletmenin
personel kadrosunda, iscilerin girig ve ¢ikis hareketi” olarak ifade edilmektedir (Ki-
lig, 2004:66). 1s ve isci bulma kurumu, isgiicii devrini su sekilde tanimlanstir: “isci
devri, is yerinde istifa, terk, isten ¢ikarilma ve ise alinma neticesinde ¢alisanlarin sa-
yisinda meydana gelen degisikliklerdir” (Eronat, 2004:22).

Isletmelerin isgdrenlerden verimli bir sekilde yararlanmak, iyi eleman bul-
mak ve isletmede uzun siire kalmalarini1 saglamak, isgiicii devri yiiksek oldugu siire-
ce miimkiin olamamaktadir. Bu nedenle isletmelerin iggiicii devir hizlarin1 normal
diizeyde tutmalari 6nerilmektedir (Tiitiincii ve Demir, 2003:146).

Isgiicii devir hizim azaltmak igin, isletmelerin isgorenlerin is yerinden ayril-
ma nedenlerini belirlemeleri, is ortamindaki verimliligi saglamalari, ¢alisanlara daha
iyi ¢alisma olanaklar1 yaratmalar1 gerekmektedir (Tiitiincii ve Demir, 2003:147).
Isgiicii devir hizinin azaltilmasi, hem isgorenler hem de isletmeler agisindan ayr1 bir
onem tastyacaktir. Isgiicii devri aym zamanda iilke ekonomisi, toplumsal faktorler
ve ekonomik karliligin arttirilmasi yoniinden de incelenmesi ve ¢dziimlenmesi gere-
ken bir sorun olarak goriilmektedir (Tiitiincli ve Demir, 2003:148).

Verimli bir yonetim i¢in, isgilicli devrinin isleyis sekli, isgiicli devrinin olumlu
ve olumsuz sonuglari gerekli olacaktir. Ayrica isgiicii devrinin sonuglari ile ilgili da-
gilan maliyetler, yer degistiren maliyetler ve egitim maliyetlerinden de s6z 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 harcamalar1 olarak drnek gos-
terilebilir (Eronat, 2004:23). Tlgili maliyetlerin artmastyla iiretim ve verimlilik diis-
mekte, isgorenlerde mutsuzluk ve huzursuzluk ortaya ¢ikmaktadir.
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Altchison ve Lefferts’in gore; personelin isten ayrilma sikliginin personel de-
vir hizi ile anlamli bir iligki oldugu goriilmiistiir (Erigii¢, 1994: 16).

Personel devir hizi, “bir isletmede, belirli bir donemde isten ayrilanlarin orta-
lama isgdren sayisina orant” olarak ifade edilmektedir. Formiilii asagidaki gibidir
(Tiitlincii ve Demir, 2003:149).

Isten Cikanlar
Personel Devir Hizi : x 100 €]
Dénem I¢i Ortalama Personel Sayisi

Don. Bagi Pers. Sayist + Don. Sonu Pers. Sayist
Ortalama Personel Sayisi : 2)
2

Ortalama personel sayist ayn1 zamanda aylik personel sayilarinin toplamimin
donem i¢i ay sayisina bolinmesiyle elde edilir. Formiili asagidaki gibidir (Ki-
l1g,2004:88).

Aylik Personel Sayilar
Ortalama Personel Sayist : - 3)
Donem I¢i Ayrilanlarin Sayisi

Kaynak’a gore, ¢ikislarin temel alindig1 personel devir oranini agagidaki se-
kilde formiile etmistir (Kilig, 2004:88).

Goniillii Cikiglar
Pers.Dev.Or: + Devre Basi Girislerin Sayisi x 100 4)
Personel Miktar1

Bunun yaninda isten ¢ikanlarin veya ¢ikartilanlarin is¢i sayisina oranlanmasi
is¢i devri olarak kabul edilirken, ise girenlerin is¢i sayisina oranlanmasi da is¢i devri
olarak degerlendirilmektedir (Kilig, 2004).

Personel devir orani hesaplanirken, zaman birimi de dikkate alinmaktadir.
Genellikle bu birim ay olarak alinmakta, ancak kii¢iik isletmelerde ve personel devir
hizinin ¢ok yiiksek oldugu isletmelerde daha uzun siireler i¢in (iic aylik, alti aylik,
yillik) personel devir hiz1 hesaplanmaktadir. Kullanilan formiillere iliskin veriler: ise
alinanlarin sayisi, isten ayrilanlarin sayisi, ayrilanlarin-¢ikanlarin yerine alianlarin
say1st ve ortalama iggiicli sayisidir (Kilig,2004: 86-87).

Personel devir hizinin hesaplanmasi personellerin is doyumu, performansi ve
personel politikalarinin etkililigi ile yoneticilerin denetimi i¢in dnemlidir. Personel
devrinin nedenleri olduk¢a degisik ve karigiktir. Asirt personel devri, isletme agisin-
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dan maliyeti yiiksek, pahali ve iggiicli kaybina neden oldugu gibi, personel agisindan
da orgiite yabancilagsma, orgiitten kopma ve motivasyon diisiikliigiine neden olmak-
tadir (Eriglig, 1994:18). Cansever’e gore, personel devir hizinin makul bir seviyede
olmasi gerekmektedir. Personel devir hizinin ¢ok diisiik seviyede de olmasi isletme-
lerin gelisimini olumsuz etkiledigi gibi is¢iler agisindan da sakincalidir. Ciinkii emek
arzmin esnekligi ve hareket kabiliyeti azalir ya da kaybolur. Bu taktirde emegin tic-
reti diislik diizeyde olusur, kisilerin yiikselme olanaklar1 siirlanir (Kilig,2004 :82).

Personel devrine neden olan faktorler; kisisel faktorler, orgiitsel faktorler ve
ekonomik faktorlerdir. Kisisel faktorler; yas, cinsiyet, egitim diizeyi, medeni durum,
calisma siiresi ve tecriibe, is tatmini ve strestir. Orgiitsel faktorler; orgiit yapis1 ve
personel politikasi, orgiitiin biiyilikligi, iicretlendirme, yonetici davraniglari, bagart
degerlendirme ve terfi, arkadaslik iliskisidir. Ekonomik faktorler ise; is piyasasinin
durumu, istihdam diizeyi, genel ticret diizeyidir (Kilig,2004).

Isgorenlerin kendi istekleri ile ayrilmalar1 veya isveren tarafindan isten ¢ika-
rilmalarinin diginda, isgiicii devrine etki eden bazi etmenler de s6z konusudur. Bun-
lar; evlilik, hamilelik, genel saglik problemleri, askerlik, emeklilik, baska yere ta-
sinma vb. etmenlerdir (Tiitlincli ve Demir, 2003:153).

Personel devrine etki eden faktorleri ortadan kaldirmak veya azaltmak igin,
iyi bir insan kaynaklari planlamasi yapilmali, is analizleri yapilmali, iyi bir yonetim
sistemi olusturulmali, uygun bir ¢alisma ortami olusturulmali, iyi bir iicret sistemi ve
terfi olanaklar gelistirilmeli, i garantisi ve sosyal giivenlik haklar1 saglanmali, ¢ali-
sanlarin isten cikarilmalarina veya gikarilmalarina neden olan etkenlerin yeniden
degerlendirilmesi gerekmektedir (Tiitiincli ve Demir, 2003:165).

Isgiicii devir hiz1 gerek isletme gerek de birey agisindan yarattigi sonuglar
bakimindan 6nemlidir. Yukarida belirtildigi gibi isgiicii devir hizinin yiiksekligi
ozellikle hizmet sektoriinde igletmenin etkililigini ve etkinligini azaltan sonuglar ya-
ratmaktadir. Bunun yaninda yiiksek devir hiz1 ile kariyer yapmanin da oniinde birta-
kim engeller bulunmaktadir. Kisinin kisilik 6zellikleri, orgiitsel baglilig1 ve giiveni-
lirligi, kisinin yiiksek is degisikligi karsisinda isletmeler tarafindan sorgulanmakta-
dir. Isletmeler acisindan diisiik devir hiz1 da énerilmemektedir. Yeni isgiiciiniin sis-
teme dahil edilmesi isletme dinamizminin artmasina, yaraticihigin ve yenilikg¢iligin
gelismesine neden olmaktadir. Ayn1 zamanda isletme igindeki personel arasinda da
istenilen seviyede bir rekabet yaratmaktadir. Literatiirde genel olarak igletmeler igin
%13-%14’liik yillik devir hizi normal karsilanmaktadir. Bu devir oraninin iistii yiik-
sek devir hizi, alt1 ise diisiik devir hiz1 olarak degerlendirilebilir.

Isgiicii devir hiz1 {izerine literatiirde bircok calisma bulunmaktadir (Robbins
ve Judge, 2007). Bunlardan bir¢ogu demografik 6zellikler ile isgiicii devir hiz1 oran-
lar1 arasindaki iliskileri arastirmaktadir. Isgdrenlerin yasinin arttikca isgiicii devir
oranlarimin azaldig1 ve isyerinde ¢aligma siiresi arttik¢ca ayni sekilde devir oranlari-
nin azaldig1 yoniinde bir¢ok arastirma bulunmaktadir (Robbins ve Judge, 2007). Ay-
n1 sekilde bireylerin medeni durumlan ile isgiicii devir arasindaki iligkileri ortaya
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koyan bir aragtirmada evli kisilerin bekar kisilere gore isgiicli devir oranlarinin daha
diisiik oldugu ifade edilmektedir. Evli kisilerin daha yiiksek sorumluluk sahibi du-
rumuna gelmeleri islerini bekarlar kadar birakamamalarina neden olmaktadir
(Robbins ve Judge, 2007). Bunun yaninda kisinin kadin veya erkek olmasi isgiicii
devir hizin1 ve ise devam etmeyi etkilememektedir (Price, 1995).

Orgiitsel degisim ve isgiicii devir hiz1 arasindaki iliski oldugunu gosteren bir
arastirmada ise, isletmelerde yasanan orgiitsel degisimin isgiicii devir hizinin artmasi
iizerinde baski yarattigi ifade edilmektedir (Morrell ve digerleri, 2004).

Yukarida belirtildigi gibi kisilik 6zellikleri ile isgiicti devir arasinda da iliski-
ler s6z konusudur. Isgiicii devir hizim diisiirmede en énemli etkenlerden biri kisinin
degerleri ile is degerlerinin birbiriyle uyum saglamasidir (Vianen ve digerleri, 2007).
Bunun yaninda is esnekligi, kisinin hizmet i¢indeki egitimi isgiicli devir hizin1 etki-
lemektedir (Forrier ve Sels, 2003). Egitime bagl olarak toplam kalite yonetimi uy-
gulayan firmalarda da isgiicii devir oranlarinin diigme egilimi gosterdigini ortaya
koyan arastirmalar bulunmaktadir (Guimaraes, 1994). Dogal olarak isgiicii devir hi-
zini arttiran en 6nemli etmenlerin is stresi (Chiu ve digerleri, 2005) ve ticretler oldu-
gu ifade edilmektedir (Block ve Lawson, 2006).

Isgiicii devir oranlarini anlamak icin kullanilan yaklasimlardan biri ise du-
rumsallik yaklagimidir. Durumsallik yaklagimu ile isgiicii devir oranlari agiklanabil-
mektedir (Zeffane, 1994). Bu calismada da 6zellikle bireysel degerlerin isgiici devir
hiz1 oranlar1 {izerinde etkili oldugu tartisilmaktadir.

Goniillii isi birakanlar da isgiicii devir orani i¢inde hesaplanmaktadir. Dolay1-
styla, goniillii isgiicii devir oranlar ile ilgili de gesitli arastirmalar bulunmaktadir
(Rouse, 2001; Price, 2001).

Isgiicii devir oranlarmin olas1 sonuglari iizerinde de arastirmalar bulunmakta-
dir. Lewin ve Kleiner’in arastirmasinda isgiicii devir hizi ve is devamsizliginin nasil
azaltilabilecegi tartigitlmaktadir (Lewin ve Kleiner, 1992). Isgiicii devir hiz1 ve is de-
vamsizlig1 yiiksek oldugu taktirde isletmelere 6nemli bir maliyet ortaya ¢ikartacaktir
(Orton, 1982). S6z konusu maliyetlerin yaninda isgiicli devir hizinin misteri tatmini
iizerinde de birtakim etkileri s6z konusudur (Hurley ve Estelami, 2007). Maliyetlerle
birlikte olas1 bu sonuclarin isletmeler tarafindan da dikkate alinmasi gerekmektedir.
Isgorenler i¢in dogru meslek secimi isgiicii devir oranlarimin diismesinde en énemli
etkenlerden birisidir. (Pazy, Ganzach ve Davidov, 2006). Isini seven ayni isi yapan
ve tecriibe kazanan kisilerin igi birakma orani tecriibesiz kisilere gore daha azdir
(Min, 2007). Buna bagh olarak orgiitsel baglilik, is tatmini, isgiicii devir oranlarmin
tahmininde en 6nemli araglar olarak ortaya konmaktadir (Jeckins ve Thomlinson,
1992). Belirtilen kavramlar sadece isgoren devir hizinda degil ayn1 zamanda yoneti-
cilerin devir hizlarinin tahmininde de kullanilmaktadir (Knapp, Harissis ve
Missiakoulis, 1981).
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Istenilen sartlarda hazirlanns ya da yaratilmis bir is cevresinin isgiicii devir
hiz1 tizerinde de etkisi bulunmaktadir (Mayfield, 2008; Morrow ve digerleri, 2005).
Ayn1 zamanda gergekgei is tanimlar1 ve oryantasyon siireci isgiicii devir hizini azalt-
maktadir (Pitt ve Ramasseshan, 1995).

2. Arastirma Metodolojisi
2.1. Arastirmanin Ana Kitlesi ve Orneklemi

Arastirmanin uygulama alani olarak Ankara Ticaret Odasi (ATO)’na bagh is-
letmeler secilmistir. Bu isletmelerin icinde bilindigi gibi biiyiik kii¢lik her sektdrden
isletme yer almistir. ATO’ya 2008 Haziran ay1 itibariyle 2892 isletme kayitlidir.
Gergeklestirilen arastirmanin toplam niifusu yansitmasi agsindan orneklem sayisi
¢ok onemlidir. Tanimlayici aragtirmalarda minimum %10 6rneklem alinir. Kiigiik
popiilasyonlarda ise %20’ye ihtiya¢ olur (L.R. Gay, 1987: 24). Yapilan bu tanimla-
yic1 aragtirmada %10 6rnek ¢api giivenilir sonuglar elde etmek agisindan yeterli go-
riinmektedir. Dolayisiyla, 289 isletme iizerinde arastirma yapilmasi tasarlanmigtir.
Uzerinde aragtirma yapilacak isletmeler tesadiifi orneklem yolu ile belirlenmistir.

2.2. Verilerin Toplanmasi

Aragtirma verilerinin toplanmasinda anket verilerinden yararlanilmistir. An-
ket formu iki boliimden olusmaktadir. ilk béliimiinde cevaplayicinin demografik
ozelliklerine iliskin bilgiler sorulmaktadir. Ikinci boliimde ise calisilan islerdeki un-
van ve ¢aligma siireleri belirlenip isten ayrilma nedenlerinin 6nem sirasina gore ifa-
de edilmesi istenilmektedir. Isten ayrilma nedenleri olarak literatiir tarama sonucu
14 temel unsur ortaya konulmustur. Ayrica bu nedenlerin disindaki unsurlara iliskin
de acik uclu cevaplama segenegi birakilmistir.

Yapilan pilot ¢caligmada anketin giivenilirligi (Cronbach alpha degeri:0,84)
yiiksek bulunmustur.

Uzerinde arastirma yapilacak isletmelerin adresleri unvanlari ile birlikte
ATO’dan talep edilmistir. ATO’nun bu bilgileri veremeyecegini belirtmesi lizerine
informal yollardan ilgili bilgiler temin edilmistir. Elde edilen liste isletmelerin un-
vanlarini, adreslerini ve bulunduklari sektorleri igermektedir.

Olusturulan anket, bir iist yazi ile konunun 6nemi belirtilerek isletmelere pos-
ta yolu ile yollanmustir. Ust yazida ¢alisan sekreterlerin anketleri doldurmalar: tale-
binde bulunulmustur. Doldurulan anketlerin ise 6zellikle belirtilen faks numarasina
yollanmasi istenmistir. Faks olmadigi takdirde ise posta yolu ile yine belirtilen adre-
se yollanmasi istenilmistir. Toplamda 289 isletmeden 90 tanesinden cevap gelmistir.
Dolayisiyla anketin geri doniis oran1 %31°dir. Elde edilen veriler daha sonra SPSS
programina aktarilmustir.
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3. Arastirma Bulgulan

Arastirma bulgulart iki baslik altinda toplanmaktadir: Demografik veriler ve
sekreter olarak isten ayrilma nedenleri.

Aragtirmaya cevap veren sekreterlerin yas ortalamasi 35.88’dir. Bir baska
ifade ile ATO’ya bagh isletmelerde galisan sekreterlerin orta yas grubuna dahil ol-
dugu ifade edilebilir.

Aragtirmada yer alan sekreterlerin tamami bayandir. Erkek sekreter bulun-
mamaktadir.

Tablo 1: Sekreterlerin Medeni Duruma Goére Dagilim

Frekans Yiizde
Bekar 51 56.
Evli 29 32.
Bosanmig / Dul 10 11.
Toplam 90 10

Tablo 1’de goriildiigii gibi, arastirmaya katilan bayanlarin %32,22’si evli,
%56.66’s1 bekar, %11.12’si bosanmig/duldur.

Tablo 2: Sekreterlerin Egitim Durumuna Gore Dagilimi

Frekans Yiizde
Lise 81 90.0
Biiro Yonetimi ve sekreterlik lisesi 0 -
Mesleki 6nlisans 0 -
Yiiksekokul/tiniversite 9 10.0
Toplam 90 100.0

Tablo 2’de sekreterlerin egitim durumuna gore dagilimi verilmektedir. Egi-
tim durumlarina bakildiginda, sadece 9 tanesi yiiksekokul/iiniversite mezunu olup,
kalan 81°1 lise mezunudur. Arastirma yapilan sekreterlerden biiro yonetimi ve sekre-
terlik boliimii mezunu bulunmamaktadir.

Ankette kisilere sekreter olarak isten ayrilma nedenlerini sormadan once
arastirmanin gecerliligini arttirabilmek i¢in daha dnce ¢alistiklart i yerleri sorulmus
ve bu iglerdeki unvani ile birlikte caligma siirelerini yazmalari istenmistir. Elde edi-
len sonuglara gore 90 sekreterden 27’si belirttikleri is yerinde ilk kez sekreter olarak
calismaktadir. Ancak, daha once farkli islerde bulunduklarini ifade etmektedirler.
Bunlar igerisinde pazarlamaci, satici, temizlik gorevlisi gibi unvanlar yer almaktadir.
63 tanesi ise daha 6nce farkli is yerlerinde sekreter olarak ¢aligmis ve yeni is yerle-
rinde ise ayni1 unvanla ¢alismaya devam etmektedirler.
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Arastirmaya konu olan son soruda ise, sekreter olarak isten ayrilma nedenleri
sorulmaktadir. Isten ayrilma nedenlerine iliskin seceneklerde ise yonetim sikintisi, is
garantisi, sosyal giivenlik sorunu, terfi, {icret, kayirma, fiziksel ¢alisma ortam, is
yogunlugu, caligma saatleri, isin karisikligi, uyum, is ortamindaki iletisim, taciz,
stres belirtilmistir. Son olarak da agik uglu olarak bagka husus olup olmadigi sorul-
mustur. Kisinin kag defa is degistirdigi ve her is degisikligindeki isi birakma neden-
leri istenmektedir. Isi birakma nedenlerinin de 6nem derecesine gére siralanmas is-
tenmektedir.

Tablo 3: Sekreterlerin Birinci Derecede isi Birakma Nedenleri

Frekans Yiizde
Is garantisi 21 23.33
Ucret 19 21.11
Is yogunlugu 18 20.00
Y onetim sikintilart 11 12.22
Diger 21 23.33
Toplam 90 100.0

Elde edilen sonuglara gore sekreterlerin isi birakmalarina neden olan en
onemli faktor, 21 sekreterin isaret ettigi “is garantisi” sorunudur. Is garantisinin ol-
mayis1 en biiyiik isi birakma nedeni olarak belirtilmektedir. Is garantisinin arkasin-
dan da “diigiik ticretler” gelmektedir. Diisiik ticretler, 19 kisi tarafindan en énemli
isi birakma nedeni olarak ortaya konmaktadir. Is yogunlugu ve stres ise 18 sekreter
icinde birinci dncelikli isi birakma nedeni olarak belirtilmektedir. Is yogunlugunun
ailevi sorunlara yol agtig1 ve hafta sonlart ¢alismanin 6zellikle bir bayan i¢in sosyal
sorunlar ortaya ¢ikardigi belirtilmektedir. Yonetim problemleri yiiziinden isi birakan
sekreterler ise 11 kisidir. Yonetim sikintilart anlaminda da gorev tanimlarinin digin-
da birtakim sorumluluklarinin verildigi ifade edilmektedir. Diger segeneklerinin
icinde ise, onemli olmayacak kadar az sayida isaret edilmis, terfi, kayirma, uyum ve
is ortamindaki iligkiler gelmektedir.

En son sorulan “Su an yaptiginiz isten ayrilmayi diistiniiyor musunuz?” soru-
suna da 18 kisinin “evet”, 72 kisinin “hayir” seklinde cevap verdigi tespit edilmistir.
Bu sonugta sekreterlerin aslinda isten ayrilma niyetlerinin olmadigini gostermekte-
dir.

Yas, cinsiyet, medeni durum ve egitim durumu ile isten birakma nedenleri
arasinda iliskiler %95 anlamlihik diizeyinde ki kare testi ile Slciilmiistiir. Isten bi-
rakmada ilk ii¢ faktor dikkate alinarak yapilan ¢apraz tablolarda verilerin belli bir
smiflamada yigilma gostermeleri nedeniyle sonuglar anlamsiz ¢ikmistir. Bir bagka
deyisle ozellikle yas ve egitim durumu isi birakma nedenini etkilememektedir.
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4. Sonug¢

Yukarida belirtildigi gibi arastirma analizi daha once farkli isyerlerinde sek-
reter unvani olarak ¢alismis olan 63 kisi ile gerceklestirilmistir.

Aragtirma sonuclarindan elde edilen bulgular bu 6rneklem kapsaminda yer
alan sekreterlik meslegini yapan kisilerin isi birakmalarindaki en 6nemli nedenin is
garantisinin bulunmayis1 oldugunu géstermistir. Ozellikle kiigiik ve orta 6lcekli is-
letmelerde sekreterlik yapan kisiler igin, bu durum bir gergegi ifade etmektedir. As-
linda sadece sekreterlik meslegine yonelik degil tiim unvanlar i¢in Tiirkiye gibi be-
lirsizlikten kaginma kiiltiirii yiiksek olan iilkelerde kisiler daha belirgin sartlar iginde
yasamayi1 tercih etmektedir. Daha belirgin sartlar kisinin daha rahat yasamasina yol
agmaktadir. Is hayatindaki belirsizlikler ise kisiye stres yiiklemekte ve dolayisiyla
kisi bu durumlardan kaginma egilimi gdstermektedir.

Tiirk toplumunun kiiltiiriiniin bir sonucu olarak da ig garantisini gérmeyen ¢a-
lisanlar isten ayrilma egilimi gostermektedirler. Bu ¢ercevede sekreterlik mesleginde
de isgiicii devir hiz1 yiiksek olusmaktadir. Isgiicii devir hizin1 azaltmak isteyen is-
letmeler gerek diger mesleklerde gerekse sekreterlik mesleginde is garantisini
isgorenlerine sunmak zorundadirlar. Ciinkii is garantisini gormeyen kisinin isten ay-
rilma olasilig1 artmakta bu da isletme verimliligini ve etkinligini azaltmaktadir.

Ayn1 6rneklem iginde, ikinci 6nemli faktor olarak ortaya ¢ikan ticret diisiik-
ligt de tilkemizin bir gergegi ile paralellik gostermektedir. Diigiik {icret politikalari
isglictinli isletmede siirekli ¢alistirmada yetersiz kalmaktadir. Ancak aragtirmada
dikkat edilirse hemen hemen tamamina yakin sekreterlerin lise mezunu olmasi ve
biiro yonetimi ve sekreterlik egitimi almamasi diigiik iicret almalarinda 6nemli bir
etken olarak degerlendirilebilir.

Bu ¢ercevede isgoren devir hizinin diisiiriilmesi i¢in isletmelerin iki temel
unsura onem vermeleri gerekmektedir. Bunlardan birincisi ig giivencesi, ikincisi ise
iicret politikalaridir.

Isgoren devir hizini diisiirmek isteyen isletmelerin calistirdiklari isgdrenlerle
is akdi imzalay1p, yasal siirecler ¢ercevesinde sosyal giivencelerine iliskin yiikiimli-
likklerini yerine getirmeleri gerekmektedir. Calistigi kurumda sosyal giivencede ol-
dugunu goren isgoéren kurumuna daha ¢ok baglanacak ve farkli ig yerleri ve meslek-
ler arama egiliminde olmayacaktir. Kurum ise uzun siireli ¢alisan isgérenden daha
etkin bir sekilde yararlanma imkani bulacaktir.

Diger taraftan diisiik ticret politikalarinda nitelikli isgiicii temini iizerinde
olumsuz etki yarattig1 gerceginin isletmeler tarafindan dikkate alinmasi gerekmekte-
dir. Isletmeler mevcut amaglarma ulasabilmek icin nitelikli eleman ¢alistirmak iste-
mektedirler. Ancak, nitelikli personelin karsiliginda yapmasi gereken fedakarliklarin
da bilincinde olmalar1 gerekmektedir.
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Yapilan arastirma kii¢iik bir 6rneklem grubuna isaret etmis oldugu halde so-
nuglarin tim meslek grubuna genellenemeyecegi agiktir. Bundan sonra yapilacak
benzer ¢alismalarda tiim meslek grubunun 6zelliklerini yansitabilecek drneklemlere
ihtiyag vardir. Boylelikle sekterlik mesleginde 6nemli dngoriiler ortaya konabilecek-
tir.
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