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DEVAMSIZLIK NEDENLERI VE MALIYETININ ARASTIRILMASI

Ogr.Gér.Dr. Bilgin Senel”

OZET

Gliniimiizde ¢etin rekabet sartlarinda miicadelelerine devam etmek isteyen isletmelere ciddi mali yiik getiren
personel devamsizligi artik incelenmesi ve ¢oziilmesi gereken ¢cok dnemli bir konu haline gelmistir. Bu amacla
caligmada, Tirkiye’de otomotiv sektoriinde faaliyet gdsteren bir otomobil iireticisi olan firma mavi yaka
¢alisanlarinin devamsizliklar1 analiz edilmistir. Bu analizlerde, devamsizliklar: demografik faktorlerin, iste kalig
stirelerinin ve c¢alistiklart departmanlarin etkileyip etkilemedigi belirlenmeye ¢alisilmis ve devamsizligin firma
lizerine mali agidan ne kadar bir yiik getirdigi belirlenmeye c¢alisiimistir. Caligmaya firmanin 479 mavi yaka
calisan1 dahil edilmistir. Calismada 6ne siiriilen hipotezleri test etmek amaciyla iki farkli regresyon modeli
olugturulmusgtur. Bu iki farkli regresyon modelinde sadece ikinci regresyon modelinin tutarli gordlmiistiir.
Calisma sonucunda, mavi yaka g¢alisanlarinin iste kalis siirelerinin devamsizliklarini olumsuz yonde etkiledigi
bulunmus ve en 6nemlisi mavi yaka calisanlariin devamsizlik maliyeti bir yil i¢in 76.000 TL oldugu tespit
edilmistir.
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ABSTRACT

Employee absence, being serious financial burden for businesses which wish to continue their struggle
in tough competitive conditions of today, has become a very important issue to be resolved. Absenteeism of
blue-collar employee of automobile and truck manufacturer in Turkey operating in the automotive industry has
been analyzed. In these analyzes, whether there is a relationship between demographic factors, tenure,
department worked and absenteeism or not has been determined and then has been tried to determine the cost of
absenteeism. 479 blue-collar employees of company were included in the study. In order to test the hypothesis
suggested in this study, two different regression models were constructed. In these two different regression
model, only second regression model has been consistent. As a result of this study, blue-collar workers tenure
affected absenteeism has been found. Most importantly, the cost of the blue-collar workers absenteeism for one
year is 76.000 TL.
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1.GIRIS

Gintimiizde isletmeler verimliligi  artirirken  siirekli  maliyetleri  azaltma
savasindadirlar. Mali durum tablosunun son satir sonuglarinin olumlu olabilmesi icin verilen
savasta, sik sik gézden kacan devamsizlik yonetimi olmustur. Devamsizligin yonetilebilmesi
artik glinimiiz firmalar i¢in her gegen giin giderek 6nemi artan bir konu haline gelmistir
(Keller, 2008). Devamsizlik hem tiim organizasyonu ve hem de tiim g¢alisanlari
etkilemektedir. Calisanlar i¢in devamsizlik, gegici ticret kesintileri, disiplin sorusturmalari, is
akitleri feshi gibi birgok probleme neden olabilir ki bu da calisanin bulundugu tiim
organizasyonun verimliligini ve ¢alisanlarin motivasyonunu diisiiriir, operasyon maliyetlerini
arttirir (Kilborn at al, 2006; Murrin, 2001). Bir sirket igin en biiyiikk gider her zaman ¢alisan
maliyetleri olmustur (Trevor ve Wazeter, 2006). Bu gidere ek olarak devamsizlikta bu gidere
ciddi bir maliyet getirir ki (Navarro ve Bass, 2006), bu maliyet hizmet ve mal iiretiminin
yaklasik %57’sini olusturmakta (Williams, McDaniel ve Nguyen, 2006) ve bu maliyet
giderek her gecen giin artmaktadir (Kleinman, 2004; MacNamara, 2003; Mayne, 2006;
Murray, Nicholson, Pauly ve Berger, 2006). Devamsizligin 2001 yilinda ABD’ye maliyeti
yaklasik olarak 176 Milyon Dolardir (Hodgkiss, 2002). Lambert (2006) calismasinda
devamsizligin sadece dort yilda %14 artigini belirlemistir. Bes ¢alisandan iigliniin kendilerini
iyl hissetmelerine ragmen is yerlerini arayarak en az bir kere hasta olduklarini ve ise
gelemeyeceklerini soyledikleri belirlenmistir (Feig, 2005). Navarro ve Bass (2006) yapmis
olduklar1 ¢aligmada, 1997 yilinda bir ¢alisanin devamsizliginin organizasyona maliyeti 603
Dolar iken, bu maliyetin 2005 yilinda 660 Dolar oldugunu belirtmisler ve direkt ve endirekt

maliyetlerin bordro maliyetlerinin %]15’ine ulastigini ortaya koymuslardir.

Devamsizlik verimliligi negatif etkilemekte (Camp ve Lambert, 2005) ve hatta bir
bireyin verimlilik kaybindan daha fazla zarar1 da olabilir (Foster ve Vaughan, 2004). Ucretli
izin calisanlar i¢in en pahali avantajlardan biridir, heniiz sanayide yapilan galigmalar biiyiik
sirketlerin %20'sinden daha az1 devamsizliklarla ilgili olan maliyetleri hesaplar. Bir firmanin
calisan devamsizliklarini planlamasini yapmadan, dogrudan ve dolayli maliyetleri ile ilgili
takibi veya daha biiyiik sorunlar1 ortaya ¢ikarmak ve is¢i devamsizlik kontrol altina almak
i¢in sirket genelinde bir goriiniim elde etmek miimkiin degildir. ise devamsizlik ¢ok maliyetli
bir davranistir. Ornegin, devamsizlik maliyeti ABD’de yillik 46 milyon Dolara, Kanada’da ise
bu 10 milyon dolara kadar ¢iktig1 tahmin edilmektedir (Lu, 1999).

Aragtirmacilarin  birgok calismasinda ¢alisanlarin  demografik  6zellikleri ve

devamsizliklari, demografik Ozellikler ve is tatmini arasindaki iliskiyi incelemislerdir
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(Bedeian et al, 1992; Brooke and Price, 1989;Hackett, 1990). Calismalarin bulgulariyla
uyumlu olarak tahmin edildigi gibi iste kalig siiresi is tatminini olumlu yonde etkilerken,
devamsizligi olumsuz etkilemektedir. Kisisel demografik degiskenler bir ¢ok calismada
yaygin olarak devamsizligin belirleyicisi olarak sunulmus ve yas (Clegg, 1983; Steel, Shane,
& Kennedy, 1990), egitim diizeyi (Clegg, 1983; Steel, Shane, & Kennedy, 1990), cinsiyet
(Hammer, Landau, & Stern, 1981; Steel et al., 1990) iizerine pek ¢ok ¢alismalar yapilmistir.
Baska bir ¢alismada calisanlarin medeni durumlar1 ve ¢ok sayida ¢ocuk sahibi olmalarinin
devamsizligi olumlu etkiledigi ortaya konulmustur (Golberg ve Waldman, 2000). Burton,
Holtom ve Lee (2002) yas, cinsiyet ve iste kalig siiresinin kontrol degiskeni olarak aldigi
cesitli devamsizlik davranisi {izerine ¢alismalar yapmiglardir. Carmeli (2005) cinsiyet, yas,
iste kalis siireleri ve iicretlerin kontrol degiskeni olarak aldig: arastirmada, ¢alisanlarin para
cekme niyetleri ve davranislari ile organizasyon kiiltiirii arasindaki iligkiyi arastirmislardir.
Hanners (1999) iste kalis siireleri ve ise devam siirelerinin kontrol degiskeni olarak aldig1 ve
devamsizlig1 etkileyen organizasyonel faktorleri arastirmigtir. Bazi calismalarda ise,
isgorenlerin yasi ilerledikce is ¢evresinden kaynaklanan stres ve genel saglik durumlarindaki
bozulmalar nedeniyle ise devamsizliklarinda artis oldugu bulunmustur (Oriicii ve Kaplan,
2001: 97; Nielsen, 2008: 1333; Bacak ve Yigit, 2010: 32). Herting (1993) devamsizlik
tizerinde cinsiyetin etkisini arastirmis ve bayan c¢alisanlarin yiiksek devamsizlik oranlari ile

devamsizliga daha ¢ok egitimli olduklarini belirlemistir.

Brooke ve Price (1989) devamsizliga 6nemsiz bir etkisi oldugunu diisiindiikleri saglig1
calisma modellerinden c¢ikarirlarken, diger diger arastirmacilar ¢alismalarinda ise is tatminini
pozitif etkiledigini (Wall ve Clegg, 1980), devamsizliklar1 ise negatif etkilediklerini
onermislerdir (Leigh, 1983). Bir ¢alismada kullanilan meta-analizleri sonuglarina gore, isin
karakteristikleri ile devamsizliklar arasinda pozitif bir iligski vardir (Farrell ve Stamm, 1988).
Sunberg (2003) Ingiltere’de firma calisanlarinin %70’i {izerinde “calisan stresi” ‘nin
arastiritlmasi i¢in yapmis olduklar1 c¢alisgmanin sonucunda gelecek birkag yil iginde
yiizlesecekleri en Onemli konulardan biri olan devamsizlikla miicadele olacagini ortaya
koymuslardir. Yine ayni sekilde Navarro ve Bass (2006) A.B.D. de ¢alisanlarin %31 iizerinde
gerceklestirdikleri ankette devamsizligin c¢ok ciddi bir problem oldugunu belirtmislerdir.
Camp ve Lambert (2005) ise devamsizligi %50 ile %64 iinlin hastaliklarla iligkisinin

olmadigini bulmuslardir.

Bu nedenlerden dolayr bu calismada, kisisel ozeliklerin, iste kalis siirelerinin ve

calistiklar1 departmanlarin devamsizliga etkisinin olup olmadigi arastirilmak istenmis ve
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ayrica devamsizligin firmanin iizerine 2011 y1l i¢in mali agidan ne kadarlik bir yiik getirecegi

ortaya konulmaya ¢alisilmistir.

2. ISTE DEVAMSIZLIK KAVRAMI VE NEDENLERI

Ise devamsizlik, isgdrenin planlanmus bir is i¢in hazirda bulunmamasidir (Johns, 2002:
437; Kristensen vd. 2006: 1646; Mathis ve Jackson, 2007:81). Baska bir deyisle, calisanin
igyerinde her hangi bir nedenle fiziki olarak bulunmamasidir. Calisanlarin her hangi bir
nedenle iste bulunmamasi konusunda daha once yapilan ¢alismalarda ayrima gidilmistir. Bu
ayrimlar genel olarak mazeretsiz ve mazeretli isyerine devamsizliktir (Jex, 2002: 155;
Nielsen, 2008: 1331; Ramsey vd. 2008: 98). Genelde ise devamsizlik; bu davranisa yol agan
sebep, zamanlamasi, tekrarlanma sikligi ve meydana geldigi sosyal ortama bagli olmakla
birlikte, ise devamsizligi; “isyerinden kagis” olarak tanimlayanlar vardir (Hanebuth, 2005:
1).Roger ve Herting (1993) bir calisanin hastaliklar disinda is yerinde olmama istegini
devamsizlik olarak tanimlamigtir. Martocchio and jimeno (2003) devamsizligi “iste
olunmayan bir giiniin teskilidir” diye tanimlamistir (p.230). Bir¢ok ¢alismada devamsizlik

nedenleri arastirilmis ve bir ¢ok arastirmaci bu konuda farkli nedenler ortaya koymuslardir.

James ve Brian (1999), devamsizligi iki forma ayirmiglardir, bunlardan ilki sik sik
yapilan ve uzun vadeli devamsizliktir. Sik sik yapilan devamsizlik, diirtii tatminin bir
sonucudur. Bu devamsizlik sonucu devam etmeyen calisanin is yiikiiniin diger is
arkadaglarina yansimasiyla sonuglanir ve bu durum yoneticiyi gecici bir rahatsizlia siiriikler.
Ikinci form olan uzun siireli devamsizlik ise, is disinda yaralanma sonucunda is planindan ayri
ve ¢alisanlarin tutumu, yetenekleri ve deger istemiyle iliskisiz devamsizlik tiiriidiir. Bu ikinci

form isletme i¢in tazminat primleri agisindan daha maliyetli oldugunu belirlemislerdir (p:2).

Kautish, P & Kautis, S.,(2009) de devamsizliklari iki kategoriye ayirmislardir. Bunlar
Kisisel nedenler ve is ile ilgili nedenlerdir. Kisisel nedenler (Aile ve Yaslanan Niifus) —
Gliniimiizde ¢alisan giftlerin artik olagan hale gelmesi kadinlarin ve erkeklerin aile igindeki
asli sorumluklarmi farklilastirmas1 ve is yiikiiniin genislemesi devamsizliklarin artmasini
tetiklemektedir. Bu tiir durumlarda aile i¢inde kadin ve erkek rollerinde denge kurmak hayati
onem kazanmistir. Diger yandan yaslanan niifusun artmasi toplumsal degisimlere neden
olmustur. Bu durum yaslh niifusa sahip olan 6rnegin Avrupa’da devamsizligin ana nedeni
olarak gosterilmektedir. Is ile ilgili nedenler — is yerindeki stresin calisanlarin sagliklarini

etkilemesi ve bu durumdan dolayi isten izin alinmas1 devamsizligin diger bir nedeni olarak
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gosterilmektedir. Bu is stresi bugiin igin is giivensizligi, is yiikii ve ¢alisma yeri gibi olumsuz

durumlar ¢alisanlarin devamsizligini artirmaktadir.

Ise devamsizlik davramisinin anlasilmasi igin gelistirilen yaklasimlardan biri, genel
olarak, bir isgdrenin isine gitme kararini inceleyen yaklasimdir (Jex, 2002: 156). Steers ve
Rhodes (1978: 392) e gore, iki genel unsurun bir iggorenin isine gitme karari olusturmasinda
etkili oldugunu belirtmektedirler. Bu unsurlardan birincisi, ise gidebilme imkanidir ve ikincisi
ise, ise girme istegidir. Ise gidebilme imkam, genel olarak, isgdrenin saglik durumuyla
ilgilidir. Ayn1 zamanda, isteki sorumlulugu, ulasim olanaklari, hava sartlar1 gibi unsurlar da
ise gidebilme imkanin etkilemektedir. Bir iggorenin igine gitme karar1 olusturmasinda etkili
olan ikinci unsur ise, ise gitme istegidir. Bu ikinci unsur, daha ¢ok isgdrenin igi ve Orgiitii
hakkindaki duygu ve diisiinceleri tarafindan sekillenmektedir. Bu yaklasim cercevesinde,
arastirmacilar isgorenlerin demografik Ozelliklerine gore ise devamsizlik davranigini

aciklamaya ¢aligmiglardir.

Devamsizliklar isletme igin bir¢ok problemi beraberinde getirebilir. Bunlarin bazilari

asagida verilmistir:

Artan isletme giderleri: Devamsizlik isletmenin operasyonel maliyetleri artirmaktadir.

Ciinkii eger bir calisan ise gelmez ise ona atanan isler ya ertelenecek veya is yiikii olan bir
diger arkadasina ek is yiikii getirecektir. Fakat her iki durumda da, is yerinde gecikme
projelerin nihai cikis teslimat siirelerini uzatacak ve bagka bir ¢alisan bu isin yiiklenmesi ise
isletme i¢in fazla mesai 6demesiyle sonuglanacaktir. Boylece her iki tiirliide operasyon

maliyetleri artmis olacaktir.

Calisanlarin morallerinin ¢okiisii: Gelmeyen is¢iye atanmis olan isin diger bir is¢iye

atanmasi durumunda, calisanlarin morallerini negatif etkiler. Cilinkii gelmeyen is¢inin bir
is¢inin baska bir ig¢inin isini yapmasini sormak adil bir davranis olmamaktadir. bu durum isi
yapan is¢inin verimliligini diiserebilecegi gibi ayni zamanda strese sokabilir. Is¢i ekstra
calisma saati icin fazla mesai alsa bile, bu durum yorgunluk, iletisiminde kopukluklara neden
olacag ic¢in Orgiite daha fazla maliyetlere neden olabilir. Ayrica is gilicline uzun donemli
hasarlar verebilir. Calisanlarin, yonetimin bu devamsizliklarla basa ¢ikamamasi diisiinceleri,

motivasyonlarini agagi ¢ekebilir.

Proje tarihlerinde gecikmeler: Eger bir calisanin isine gelmediyse proje tarihinde

gecikme kacinilmaz olacaktir ve bu durum operasyonel maliyetleri artiracak, miisteri tatmini

ve miisterinin iyi niyetini diistirecektir.
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Boyle durumlar devamsizligin yaratmis oldugu bir¢ok problemlerden bir kagidir. Hatta
her gecen giin azalan kaynaklar1 etkin kullanmanin 6nemini anlamis olan isletmeler, bir ¢ok
konuda kisitlamalara gitmektedirler. Az ¢alisanla ¢ok is, az ham madde ile ¢ok liretim, az
enerji ile daha fazla tiretim gibi sayilabilecek bir¢ok noktada isletmeler kendilerini her gecen
giin rekabete dayanikli birer kale yapmaya calismaktadirlar. Is giicii planlamasinda isletmeler
eskiden bir ise verilen isgileri iki hatta ii¢ is ile birden ilgilenmelerini ister duruma
gelmislerdir. Boyle bir durumda bir is¢inin gelmedigi durumlarin isletme i¢in planlanmamis

bir gecikmenin yaratabilecegi aksakliklar firmalar1 daha da zorlar hale getirmistir.

3. DEVAMSIZLIK NEDENLERINIi VE iSLETMEYE OLAN MALIYETININ
ARASTIRILMASI

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu ¢alismanin amaci, Tiirkiye’de Otomotiv sektoriinde faaliyet gésteren bir firmada
mavi yaka ¢alisanlarin artan devamsizlik nedenlerinin ve maliyetlerinin arastirilmasidir. Bu
amagla, fabrikada 479 mavi yaka calisanin demografik 6zellikleri, fabrikada ¢alistiklar1 boliim

ve ¢alisma yillar1 arasinda bir iliskinin var olup olmadig: arastirilmistir.
3.2. Arastirmanin Hipotezleri

H1: Tirkiye’de Otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren firmanin mavi Yyaka
calisanlarinin tiim demografik 6zellikleri (Yas, Egitim Durumu, Medeni Hal, Cocuk Sayisi,
Dogduklar1 Yer) ve ¢alistiklar1 departman ile devamsizliklari arasinda istatistiksel olarak %5

anlamlilik diizeyinde pozitif bir iligki vardir.

H2: Tirkiye’de Otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren bir firmada mavi yaka
calisganlarin tim demografik o6zellikleri, g¢alistiklar1 departman ve calisma siireleri ile

devamsizliklar: arasinda istatistiksel olarak %5 anlamlilik diizeyinde pozitif bir iliski vardir.
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3.3. Arastirmanin Metodolojisi
3.3.1. Arastirmanin 6rneklemi

Arastirmanin Orneklemi, Tirkiye’de Otomotiv sektdriinde faaliyet goOsteren bir

firmanin 3 biiyiik fabrikasindan birinde ¢alisan 479 mavi yaka ¢alisanindan olugsmustur.
3.3.2. Bilgi Toplama Siireci

Arastirmada kullanilacak olan veriler firmanin vermis oldugu izin dogrultusunda 2011
yil1 siiresince mavi yaka g¢alisanlarinin devamsizliklar takip edilmistir. Bu takip esnasinda
calisanlarin giinlilk devamsizliklar1 departmanlar bazinda dosyalanarak 12 ay siiresince
toplanmistir. Toplanan veriler diizenlenerek arastirmaya katilmistir. EK olarak 479 mavi yaka
calisanin demografik 6zellikleri toplanarak ve diizenlenerek calismaya ek olarak dahil

edilmistir.
3.4. Verilerin Analizi

Bu calismada 6ne siiriilen hipotezleri test etmek amaciyla iki farkli regresyon modeli
oOlusturulmustur. Kurulan birinci regresyon modeli mavi yakalilarin demografik 6zellikleri
kontrol degiskeni alinarak, calistiklar1 departmanlarin devamsizliklart tizerindeki etkilerini
arastirmakta ve H1’yi test etmektedir. ikinci regresyon modeli ise, mavi yakalilarm yine
demografik 6zellikler kontrol degiskeni alinarak, calistiklar1 departmanlar ve firmada ¢alisma
yillarinin devamsizliklar izerindeki etkisini incelemekte ve H2’yi test etmektedir. Hipotezleri

test etmek tizere kurulan regresyon modelleri Tablo 1’de agiklanmaktadir.

Tablo 1. Hipotez testlerinde kullanilan regresyon modelleri

No | Hipotez | Bagimh Degisken | Bagimsiz Degisken(ler) Analiz

1 H1l Devamsizlik Demografik Ozellikler ve | Coklu Regresyon
Calisilan Departman
2 H2 Devamsizlik Demografik Ozellikler, | Coklu Regresyon

Calisilan Departman ve
Calisilan Y1l
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4. BULGULAR VE ANALIZLER
4.1. Demografik Ozellikler

Arastirmaya konu olan otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren bir firmanin fabrikasinda
mavi yaka calisanlarin demografik o6zellikleri incelendiginde, 27-34 yas arasinda olan mavi
yaka personel sayist yaklasik tiim mavi yaka personel sayisinin %50 sine yakin oldugu ve
personelin egitim durumlariin ise biiyiik bir gogunlugunun meslek lisesi mezunu ve yapilan
islere uygun egitimlerinin oldugu anlasilmistir. Fabrikada ¢alisanlarinin %77 sinin Eskisehir
dogumlu olduklar1 ve bununda kurumun kiiltiirii agisindan olumlu oldugu sdylenebilir. Ayrica
mavi yaka g¢alisanlarin %65°1 evli iken sahip olunan ¢ocuk sayisi ise %50’sine yakin bir

kisminin hi¢ ¢ocuk sahibi olmadigi goriilmiistiir.

Mavi yaka personelin fabrikada calistiklari departmanlar incelendiginde Kamyon
Bakim departmaninda tiim mavi yaka calisanlarinin %30’{iniin ¢alistig1 ve en ¢ok calisanin
bulundugu departman oldugu belirlenmistir. Diger taraftan fabrikada mavi yaka calisanlarin
yaklasik %10’u 1 yilim1 tamamlarken, %50’sine yakin bir kismi ise 5 yil ile 9 yil arasinda
calisanlarin olusturdugu goriilmiistiir. Kisaca buradan fabrikanin %50’lik kismini her zaman
muhafaza ettigi, %10’luk kismimin 1 veya 2 yil i¢inde degistirdigi anlasilmistir. Boylece is

devir hizlar1 %10 olarak goriilmiis ve bu durumun olumlu oldugu anlagilmistir.

42. Mavi Yaka Personelin Demografik Ozelliklerinin, Cahstiklan

Departmanlarin ve Calisma Yillarinin Devamsizhiklari iizerine EtKisi

Analizlerin birinci asamasinda ilk modelin istatistiksel olarak anlamli olmadig:
goriilmektedir(p>0,01). Buna gore, kontrol degiskeni olarak alinan mavi yakali ¢alisanlarin
demografik ozellikleri (Yas, Egitim Durumu, Medeni Hal, Cocuk Sayisi, Dogum Yeri) ile
calisilan departmanlarinin, devamsizliklara olan etkisinin olup olmadiginin belirlenmesi i¢in
yapilan Model 1 regresyon analizi sonuglarina gore, istatistiksel olarak anlamli olmadigi
goriilmiistiir. Boylece calisilan departmanlarinin  devamsizlik iizerinde higbir etkisinin

olmadig anlagilmistir (p>0,01).
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Tablo 3. Model 1 Regresyon Analizi Sonuglari

Model 2

B t
Demografik Ozellikler (Kontrol 0,001 0,028
Degiskeni)
Calisilan Departman
F 1,572
R 0,151
R’ 0,023
Diizeltilmis R 0,008

*Deger %5 diizeyinde anlamlidir.

**Deger %1 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 4’de Model 2’e iligkin regresyon analizlerine yonelik sonuglar verilmistir.
Gergeklestirilen regresyon analizinde bagimsiz degiskenler olarak, mavi yaka personelin
demografik 6zellikleri, ¢alisilan departmani ve galisilan yili alinirken, bagimli degisken olarak
personelin is devamsizliklar1 alinmistir. Bu analiz sonucunda,
demografik ozelliklerinin, calisilan departmanin ve calisilan yilin, devamsizliklar iizerine
etkisinin oldugu belirlenmistir ($=0,298, p>0,01). Model 2’iin regresyon analizi sonugclari

incelendiginde, sadece calisma yillarinin devamsizlik iizerine etkisinin oldugu belirlenmistir

ve H2 hipotezi kabul edilmistir.

mavi yaka personelin
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Tablo 4. Model 2 Regresyon Analizi Sonuglari

Model 2

B t
Demografik Ozellikler (Kontrol 0,298 3,768

degiskeni)

Calisilan Departman ve

Calisilan Y1l

F 3,218
R 0,214
R 0,046
Diizeltilmis R 0,031

*Deger %S5 diizeyinde anlamlidir.

**Deger %1 diizeyinde anlamlidir.

Calisma siireleri i¢inde en ¢ok devamsizligin oldugu siirenin 6grenilmesi i¢in yapilan
ANOVA Testi Descriptive sonuglarina gore, en ¢ok 12. Yillinda, daha sonra 7. Yillinda mavi
yakal1 personel devamsizlig1 en ¢ok yaptig1 yillarin oldugu belirlenmistir. Diger taraftan mavi
yaka calisanlarin en c¢ok hangi departmanlarda devamsizliklarinin oldugunun bulunmasi
amagch yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) sonuclarina gére, RTM & Boyahane
Ekip Liderliginde devamsizligin en ¢ok oldugu, daha sonra sirasiyla Kaynak Atdlyesi ve Son

Islemler departmanlaridir.

Devamsizliklarin en ¢ok yapildigr ay ise Nisan ay1 olarak bulunmustur. Diger aylara
gore Nisan ayinda devamsizliklarin ¢ok daha fazla oldugu bunun ise toplam 4751,5 saat
oldugu belirlenmistir. Diger taraftan Nisan ay1 devamsizligi ile yas, dogum yeri, egitim,
medeni hal, cocuk sayisi, calistig1 boliim ve iste kalis siireleri arasinda yapilan ANOVA tek
yonlii varyans analizi sonuglarina goére, yas, dogum yeri ve iste kalis siireleri ile
devamsizliklar arasinda istatistiksel olarak 0,05 seviyesinde anlamli bir iligki bulunmustur.
Nisan ayinda hangi yas seviyelerinde en ¢ok devamsizligin oldugunun belirlenebilmesi i¢in

Descriptive sonuclarina bakildi ve 44-47 yagslar aras1 oldugu belirlendi. Dogum yerleri ile
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devamsizliklar arasinda gerceklestirilen analiz sonuglarina gore, en ¢ok Bulgaristan ve Ankara
dogumlu mavi yakalilarin nisan ayinda en ¢ok devamsizlik yaptiklart belirlenirken en az ise
Eskisehir dogumlular olmustur. Iste kalis siireleri ile nisan ay1 devamsizliklari arasinda
yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarma gore, 15. yilmi tamamlayan mavi yaka

calisanlarin devamsizlik yapanlar arasinda en ¢ok oldugu belirlenmistir.

4.3. Mavi Yaka Devamsizliklarinin Firmaya Olan Maliyeti

Firma mavi yaka c¢alisanlarimin devamsizliklarinin  maliyetlere olan etkisinin
belirlenmesinde, ilk olarak mavi yaka c¢alisanlarinin saatlik {icretleri belirlenmeye
calisilmigtir. Bordro rakamlarinin hesaplanisi {izerinden firmanin ¢alisanlarina saatlik 6,7 TL
verdigi belirlenmistir. Daha sonra devamsizliklar siniflandirilarak alti sinifta toplanmistir.
Bunlar Fabrika doktorunun izini dahilindeki devamsizliklar, hastaneye vizite i¢in yapilan
devamsizliklar, sebepsiz olan devamsizlik, is kazasi nedeniyle yapilan devamsizliklar, SSK

raporlariyla yapilan devamsizliklar ve iicretsiz izin alinarak yapilan devamsizliklardir.

Devamsizliklarin bu isletmeye olan maliyetinin belirlenmesi i¢in yapilan analizler
sonucunda, fabrika icinde bulunan doktorun vermis oldugu izinlerin toplam maliyeti bir yil
icin 7.557,6 TL oldugu, viziteye c¢ikislardaki kayiplar 49.827,9 TL, sebepsiz olan
devamsizliklarin maliyeti 948,5 TL, is kazas1 nedeniyle olan devamsizlarin maliyeti 6.365 TL
dir. Fabrika doktorunun, viziteye c¢ikis izinlerinin ve sebepsiz devamsizliklarin toplam
maliyeti 58.340,365 TL dir. SSK’dan alinan raporlarin isletmeye olan maliyetinde ise, SGK
Is kazasi, meslek hastaligi, hastalik ve sigortali kadinin analigi halinde verilecek gegici is
goremezlik 6denegi, yatarak tedavilerde giinliik kazancin yarisi, ayakta tedavilerde ise iigte
ikisidir. Bu miktar ise giinliik 54 TL ve saatlik 5,7 TL olarak belirlenmistir. Fakat isletmede
calisan mavi yakalilarin saatlik {icretleri 6,7 TL olmasindan 6tiirii saatlik 1 TL’lik farkin firma
tarafindan karsilandig1 igin toplam 17.538 TL dir. Ucretsiz izinlerin isletmeye maas ddemesi
noktasinda bir zarar1 yokken bulunmadiklar1 saatlerde yapacaklari islerin maliyeti c¢ok
fazladir. Ayn1 durum yine hem maas 6demesi siirerken yapmasi gereken islerin maliyeti
hesaplandiginda c¢ok ciddi bir maliyet firmaya yiiklenmektedir. Sonu¢ olarak, firmaya
devamsizliklari 2011 yili maliyeti olarak 75.787 TL belirlenmistir.
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5. SONUCLAR VE ONERILER

Ise devamsizlik konusu bugiin kit kaynaklarla mal veya hizmet iireten isletmeler icin
ciddi maliyetlere neden olan ve ¢dziilmesi gereken en dnemli konulardandir. ise devamsizlik,
isin akisini, zamanin ve isgiiciiniin planlanamamasini, tretimde verimliligi diisiirerek
kalitesizlige neden olmasi firmanin rekabet giiciiniin diistirmektedir. Bu rekabet giiciiniin
diismesi firmanin gelecege net bir sekilde bakamamasina neden olacaktir. Bu noktada,
devamsizliga neden olan faktorler belirlenip, bunlarin isletme yoneticileri tarafindan

anlasilmasi 6nem arz etmektedir.

Buradan hareketle yapilan bu calismada, otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren bir
firmada ¢alisan mavi yakalilarin devamsizlik oranlar1 incelenmis ve bu devamsizliklara neden
olabilecegi diisiiniilen faktorler arastirilmistir. Bunun i¢in Coklu regresyon (Hiyerarsik
regresyon) kullanilmistir. Analiz sonuglarinda, calisanlarin devamsizliklarini etkileyen tek
faktor de iste kalis siireleri olmustur. Kisaca ¢alisanlarin iste kalig stireleri artikga devamsizlik
yiizdelerinin yiikseldigi belirlenmistir. Diger yandan 2011 yili i¢inde en ¢ok Nisan ayinda
devamsizliklarin ¢ogaldigir goriilmektedir. Buna neden olarak fabrika yetkililerinin verdigi
cevaplar dogrultusunda bu aym en c¢ok iiretimin yogunlastii, talepleri karsilamakta
zorlandiklar1 ay oldugu Ogrenilmistir. Boylece, arastirma sonucunda ¢alisanlarin
devamsizliklarinin is yogunluguna bagh olarak art181 sdylenebilir. Ozellikle devamsizliklarin
44-46 yas aras1t mavi yakali ¢alisanlarca en ¢ok yapildig1 sonucundan, geng ¢alisanlarin yogun
tempoya daha dayanikli olduklarini ¢ikarabiliriz. Ayrica bu yogun nisan ayinda dogum
yerlerine bakildiginda en ¢ok Bulgaristan go¢menlerinin devamsizlik yaptiklari, Eskisehir
dogumlu olan ¢alisanlarin ise en az devamsizlik yaptiklar: bulunmustur. Bu sonuglar 1s18inda
firma yetkililerinin ¢aligsanlarin1 daha geng¢ tutmasi, Eskisehir dogumlu olan calisanlarin

alinmasi, yogun olan is durumunu kaldirabilecek giice sahip olmasini saglayacaktir.

Diger yandan, komsu iilkelerin ciddi ekonomik sarsintilar i¢inde olmasindan dolay1
firmalarin ekonomik giiclerini 1y1 kullanmalar1 gerektirmektedir. Bu noktada en 6nemli konu
calisanlarin devamsizliklarinin getirmis oldugu mali kiilfetleri en aza indirmesini gerekliligi
olmustur. Yapilan bu calismada fabrika mavi yaka calisanlarin sadece 2011 yilinda
devamsizliklarindan dogan maliyet isletme i¢in yaklagik 76.000 TL ulagsmistir. Bu rakam
mavi yaka calisanlarin 6,7 TL saat ticretleri bakimidan diisiiniildiigiinde toplam yaklasik
11.344 saat 15 kaybina neden olmustur. Bir ¢ekicinin toplam boyama siiresi olarak is¢iye 3

saat verildigi diistiniildiiglinde, 3781 ¢ekicinin boyanamadigi goriilmiistiir.
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Sonug olarak, isletmelerin bu kadar 6nemli mali ytikler getiren bir konu hakkinda
calismasi, gelecege daha giivenli bakmasina ve bu kayiplar1 ekonomiye tekrar kazandirarak ek
1§ gilicli yaratmasina neden olabilecegini anlamasina neden olacaktir. Diinyada bir¢ok gelismis
iilke (A.B.D, Almanya, Kanada, Ingiltere vs) devamsizlik konusunu hiikiimet politikasi haline
getirerek, verimliligi artirmayi hedeflemisler ve basarili olmuslardir. Bu konuda yapilmasi
gereken ise devletin ve igletmelerin stratejik hedeflerinde devamsizliklar1 en aza indirme
politikasinin yerlestirilmis olmas1 gerekir. Bu c¢alismaya ek olarak, c¢alisan mavi yaka
personelin yaptig1 her isin saatlik maliyetleri yapilarak devamsizligin tiretimde kayiplarinin

belirlenmesi i¢in ¢aligmalar yapilabilir.
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