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Isten Ayrilis Miilakati Uygulamalarinin Isletmelerin
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. Isten Ayrilis Miilakat
Insan kaynagy, isletmelerin siirdiiriilebilirligini saglamalar1 ve misyonlarini gergeklestirmeleri sten S 3; r&iills’iilegi?irﬁli

acisindan 6nemli bir ama¢ edinmektedir. Organizasyonel yap1 igerisinde gorev tanimlarina
en uygun personel kadrolarmin olusturulmasi, nitelikli is hayatinin saglanmasinda gorev
olarak amacglanmaktadir. Rekabetgi is diinyasi igerisinde farkindaligi olusturmak isteyen Makale Hakkinda
isletmelerin yonetim kadrosu, dogru stratejileri uygulamak igin g¢aligmalarini devam
ettirmektedir. Stratejik kararlar sadece pazar aragtirmasi, mali yonetim kararlar1 ve teknolojik

Insan Kaynaklar

Gonderim Tarihi:

faktorlerden olusmamaktadir. Bu faktorlerin basarili bir sekilde varligmin devamliliginin 25.01.2023
saglanmas, isletmenin vizyonu ile ortiisen insan kaynaginin elde edilmesi ile saglanmaktadir. Kabul Tarihi:
Is hayatinda farkli nedenlerden dolay1 isten ayrilislar gerceklesebilmektedir. Bu asamada, bu 07.03.2023

siireci yonetecek olan insan kaynaklari uzmanlari, isten ayrilis miilakati islemlerini
profesyonel yonetmesi, elde edilecek geri bildirim havuzunda bilgilerin yorumlanmasi
sayesinde, bir sonraki agsamada personeli istifaya siirlikleyen nedenlerin tespiti ve iyilestirici
caligmalarin yonetilmesinde 6nemli bir kilavuzluk gorevi istlenmektedir. Bu ¢alismanin
amaci, isten ayrilis miilakatinin standart bir uygulamanin 6tesinde oldugunun gosterilmesi,
isten ayrilis miilakatinin uzman kisilerce yapilmasinin isletmeye kazandiracag: etkilerin
ortaya konmasi amaglanmistir. Bu sayede, nitelikli insan kaynagmnm isletmedeki
devamliligmin 6nemi belirtilmistir.

The Effects of Resignation Interview Practices on the Sustainability of
Businesses

Abstract Keywords

Resignation Interview
Sustainability
Human Resources

Human resources have an important purpose in terms of ensuring the sustainability of businesses and
realizing their missions. It is aimed as a task to create the personnel staff that are most suitable for the
job descriptions within the organizational structure, to ensure a qualified business life. The management
staff of the enterprises that want to raise awareness in the competitive business world continue to work
to implement the right strategies. Strategic decisions do not only consist of market research, financial .
management decisions and technologictal factors. Ensuring the continuity of the successful existence Avrticle Info
of these factors is ensured by obtaining the human resources that match the vision of the enterprise. In

business life, layoffs can occur for different reasons. At this stage, the human resources specialists, who Received:
will manage this process, undertake an important guide role in determining the reasons that lead the 23.01.2023
personnel to resign in the next stage and managing the remedial works, thanks to the professional Accepted:
management of the resignation interview processes and the interpretation of the information in the 07.03.2023

feedback pool to be obtained. The aim of this study is to show that the job exit interview is beyond a
standard practice, and to reveal the effects of conducting the job interview by experts. In this way, the
importance of the continuity of qualified human resources in the enterprise has been emphasized.
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Giris
Isletmelerdeki insan kaynaklari departmani, bir isletmenin temel yapisi olan galisanlarmin
yonetilmesi ve ise giris asamasindan isten ayrilis siireglerine kadar olan tiim islemlerinde temel iglevleri
yliriiten idari birim olarak faaliyet gdstermektedir. Personeller, isletmelerin siirdiiriilebilirliklerinin
devamliligi asamasinda gorev tanimlarini kendi uzmanliklarinda yerine getirmektedir (Sand, 2021;
Herzberg, 1987: 109; Homans, 1961; Blau, 1964). Personeller ile yonetim kadrosu arasindaki
etkilesimin saglanmasi, insan kaynaginin ve isletmenin karsilikli giiven ve sorumluluklarini yerine

getirmelerinde dengenin saglanmasinda insan kaynaklari 6nemli bir gorevi yerine getirmektedir
(McGraw, 2016; Curry, 2012; Sullivan, 2013).

Insan kaynaklari, personellerin 6zliik haklarmin takip edilmesinden, refahimin saglanmasi,
gerekli egitim ve belgelendirme ihtiyaglarinin planlanmasi, hukuksal anlamda gerekli diizenlemelerinin
yapilmasi, maas ve yan hak politikalarinin zamaninda uygulanmasi ve ¢alisma donemindeki diger
uygulamalar1 gézeten bir birim olarak gorev almaktadir (Circo ve Tigan, 2018: 39-45; McDonnell,
Gunnigle, Lavelle, ve Lamare, 2016).

Gilintimiizde is hayat1 personelin giinliik yasal siire igerisinde gorev tanimini yerine getiren ve
isverenin de c¢alisanin emegi karsiliginda ticret 6demesiyle tamamlanan bir karsilikli anlagma ile sinirl
olmamaktadir. Insan kaynagina deger anlayisinin her gecen giin gelismesi, personelin gelistirilmeye
yonelik ihtiyag ve egitimlerin saglanmasi, performans politikalarina karsilik 6diillendirme
uygulamalarinin karsilik bulmasi artik sirketler arasinda ise alim ve isten ayrilis miilakatlarinda da
degerlendirilmeye alinmaktadir (Byars ve Rue, 2004).

Is hayatindaki hizli gelisimler ve rekabet faktoriiniin yikici etkisinden kaynakli isletmeler,
hedeflerinde ve projelerinde aksamalarin minimum seviyede olmasini beklemektedir. Yillik iiretim veya
hizmet taleplerinin karsilanmasi i¢in insan kaynagi performansinin optimum seviyede olmasi
istenmektedir. Bu yiizden, igse alim planlamasinda gdrev tanimina en uygun personel se¢ciminin 6nemi
her zamankinden daha 6nemli hale gelmektedir. Bu agamada ise ise alim planlamalarinda geleneksel
yontemlerin aksine insan psikolojisini ve yetkinliklerini profesyonel analiz edebilecek uygulamalarin
isletmeler tarafindan yapiliyor olmasi daha giivenilir sonuglara ulagsmada insan kaynaklarina rehberlik
etmektedir (Friedlander ve Walton, 1964: 194-207; Hulin, 1968: 122-126; Knowles, 1964: 25-37,
Patchen, 1960: 349-360; Ronan, 1967: 193-202; Saleh, Lee ve Prien, 1965; 25-28).

Sektorde bazi isletmeler, ise alim degerlendirmeleri dncesi kisisel profillerinin daha istatistiki
olarak degerlendirilmesi agisindan envanter calismalar1 yapmaktadir. Bu uygulamalarda adayin
pozisyona uygunlugu, potansiyel yetkinligi, kisisel algi faktorleri, yabanci dil testi ve genel yetenek soru
cozlimleri yoneltilerek cevaplar karsisindaki ¢ikan degerlendirmeleri yorumlayarak, adaymn ilgili is
pozisyonuna uygunlugu ortaya konmaktadir. Bu sayede, bireysel miilakat programlarinin yaninda daha
nitelikli veri cesitliligi saglanmis olmaktadir. Bu envanter ¢alismalari, her is pozisyonu i¢in yapilamasa
da insan kaynaklar1 departmaninin 6ncelik verdigi gérev tanimlarina personel alimi yapilacagi zaman
uygulanabilmektedir.

Ise alim siireclerinin 6neminde oldugu gibi personelin isten ayrilis islemlerinde de ayn1 6nemin
gosterilmesi, insan kaynaklarina mevcut is pozisyonunun gerekli standartlarin gosterilmesinde ve
ayrilan personelin departmanindaki diger sorunlarin degerlendirilmesinde kilavuzluk edebilmektedir.

Bir personelin ¢aligma siiresince harcanan kogluk, egitim ve yonetimsel ¢aligmalar 6nemli birer
harcama maliyetini ortaya koymaktadir. Bu caligmalar, egitim biit¢esi giderleri ve maddi harcamalar
kadar subjektif kaynaklar1 da icermektedir. Bu nedenle, istifa etme asamasina gelinen bir personel ile
isten ayrilis miilakat1 yapilarak dogru bir iletisim ile personeli bu siirece iten asil sebepler 6grenilmeye
calisiimaktadir. Isten ayrilis miilakatlari personeli ise alirken yapilan 6n goriismeler kadar 6nemli birer
degerlendirme programlaridir (Javhav, 2017).

Isten ayrilis miilakatlar1 5nemli bir konu olmakla beraber bu siireci yonetecek uzman kisinin de
objektif olup, dogru sorular1 yonelterek 6zgiin bir miilakat siirecini tamamlanmaktadir. Bu asamada,
soru igeriklerinin beklentilere gore olusturulmasi, uzun ve anlamsiz maddelerden uzak soru kaliplarinin
yoneltilmesi, sirketin kendi ¢alisma ortam1 ve beklentilerini ortaya koyacak maddelerin olusturulmasi
gibi dikkat edilmesi gereken icerikler siirecin niteligi agisindan énem kazanmaktadir (Gordon, 2011).
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Insan kaynaklari, isten ayrilis kararmni veren personele bu siirecte sadece prosediir uygulayicis
olmayip, personelin isletmede devamliligi konusunda tutundurucu bir yaklagim sergileyerek, isten
ayriligin iptali i¢in iyi bir arabulucu gorevini de iistlenmesi profesyonelce bir yaklasim olacaktir
(Sengupta, Sengupta ve Bandopadhyay, 2018).

Isten ayrilis miilakatlar1, bu karar1 veren personelin tekrardan miizakere ile is yerinde kalmasina
olanak tanir iken ayrica, miilakat notlarinin kdk neden analizleri sonras1 var olan sorunlar derinlemesine
analiz edilebilmesine olanak saglamaktadir. Daha sonraki asamada mevcut ¢alisanlarin ayni sorunlar ile
is hayatina devam etmemeleri konusunda diizenleyici uygulamalara imkan tanimaktadir (Aqil ve
Memon, 2020). Bu miilakat uygulamalar1, yetenekli personellerin isletmede devamliliginin saglanmast
icin destekleyici birer unsur olarak goriilmesinde etkileri bulunmaktadir (Hossain, Himi ve Ameen
2017). Glinlimiiz isletme politikalar1 i¢erisinde isten ayrilislarin nedenleri daha fazla nem tagimaktadir.
Isletmenin liderleri insanlarin ayrilma sebeplerini anlamanin ve yorumlamanin ne kadar 6nemli
oldugunu ortaya koymaktadir. Personeller ile iletisim ve onlart anlama asamalarinda isten ayrilis
miilakatlarinin da 6nemli bir yeri oldugu bilinmektedir (Everett ve Groysberg, 2016).

Isten ayrilis miilakatlarinin degerli olmasi ve gerekli nitelikleri saglamasi igin bilgilerin faydali
sonuclara yonelik hazirlanmasinin yaninda, bu siirece ayrilan zamanin ortaya konmasi gerekmektedir.
Isletmenin bu uygulamalara verdigi deger islemlerin basarisinin gostergesi olarak personel devir hizina
yanstyacaktir (Garretson ve Teel, 1982).

Isten ayrilan bir kisi bunun nedenini 6zgiir ve samimi bir ortamda karar vermelidir. Isletme adina
yapilan elestiriler memnuniyetle kabul edilip, bunlari isletmenin siirdiiriilebilirlik ¢aligmalarinda itici
birer gii¢ faktoriine doniistiirmesinde kullanmalidir. Mevcut durumunu kabul eden isletmeler, zayif olan
yonlerini daha rahat bir sekilde gorebilecektir. Bir igletme eksik yonlerini zayiflik olarak
degerlendirmemelidir. Isten ayrilis miilakatlar1 ayrica, isletmelerin genel durumlarinin analiz
edilmesinde kullanilan alternatif anket yontemleri olarak kabul edilmektedir.

Isten ayrilis miilakati, isveren ve is gdren arasindaki anlasmanin sona ermesinden 6nce yapilan
diyalog siirecidir. Personel isten ayrilisina karar veren nedenleri miilakat formuna yazili beyan ederken,
ayni zamanda miilakati yoneten insan kaynaklari uzmamn ile sozlil iletisim kurmaktadir (Heathfield,
2019; Allen, Bryant ve Vardaman, 2010: 48-64; Chhabra ve Mishra, 2008: 50-61; Huang, Lin ve
Chuang, 2006: 491-508). isten ayrilis miilakatlari, bir isletmenin kiiltiirel degerlerinin olusturulmast,
giinliik is akiglarinin degerlendirilmesi, yonetimsel beklentilerin ortaya konmasi, personellerin sinerji
durumlarinin tespit edilmesinde 6nemli bir yeri bulunmaktadir (Muller, 2020). Bu tiir bire bir iletigim
kaynagmin oldugu ortamda isletmenin amagclarinin degerlendirmesi ortaya c¢ikmaktadir. Isletmenin
politika ve proseslerinin olusturulmasinda, firsat ve tehditlerin belirlenmesinde ve dogru bir isten ayrilig
miilakati programi sayesinde katilimin artmasina olanak tanimaktadir (Muller, 2020).

Standartlar1 devam ettirerek yapilan isten ayrilis miilakatlari, personellerden alinan veriler
sayesinde isletmeye ayna gorevi iistlenmektedir. Personeller tarafindan ciddiyeti olusturulan bu miilakat
uygulamalari, daha olumlu ve detayli geri bildirimler alinarak isletmenin faydasina yonelik yapici
calismalar planlanabilmektedir. Isten ayrilis miilakatlarinin énemli bir nedeni ise personelleri bu karara
iten alanlarin belirlenmesine katkis1 olacaktir (Boogaard, 2020). isten ayrilis miilakatlarindan elde edilen
veriler, yonetimin ve yoneticilerin daha iyilestirilebilir seviyelere gelmesinde faydali olmaktadir. Bu
miilakatlarin soru kaliplarinin hazirlanmasi1 ve goriismelerin yapilmasi1 kidemli insan kaynaklari
personelleri tarafindan yapilmasi geri bildirimlerin daha detayli ve dogru kaynaga gore alinmasinda
faydal1 olacaktir. Organizasyon yapisindaki gorev tanimlarimi iyi taniyan ve kurum igi yapilanmaya
hakim kisiler, sorunun kaynagina daha saglikl bir sekilde ulasabilmektedir.

Cikis miilakati asamasinda sadece iicret ve yan haklar gibi klasik soru kaliplarma bagh
kalmayip, ayrilis kararmma neden olan temel nedenlerin baska olumsuz durumlardan da
kaynaklanabilecegi iyi degerlendirilmelidir. Bu asamada her is pozisyonunun ve ¢alisma ortaminin
genel degerlendirmesi, farkli sorunlarin ortaya ¢ikmasinda etkili olabilmektedir (Aldamoe, Yazam ve
Ahmid, 2012: 75-88).

Isletmeler, rekabet¢i is hayatinda misyonlarini yerine getirebilmeleri i¢in dogru politikalari
uygulamak zorundadir. Insan kaynaklari uygulamalarinin isletmenin kiiltiirii ile uyumlu olarak
devamliligmin saglanmasi basarili bir is hayatmin yakalanmasinda nemli bir etken olmaktadir. Onemli
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bir diizeyde personel devir orani kaybini gbze alan isletmeler, mali kayiplar yasayarak projelerinde
aksamalar ile karsilasabilmektedir. Isin yeterliligine uygun dogru personel ile galismak, yiiksek hizmet
seviyesi, sadakat bag1 gelismis personel kadrosu, kararli ve sinerjisi yliksek bir organizasyon kiiltiiriinii
olusturacaktir (Tan ve Kaye, 2013).

Isten ayrilma karar1 veren personellerin bu karari vermelerine yonelten birgok konu
olabilmektedir. Bu nedenler, baska bir isletmede kariyer imkani bulmasi, mevcut gérevine uyum
saglayamamasi, calisma kosullar1 adayin bedenen veya zihnen zorlanmasina sebebiyet vermesi
(Sorumluluk, saha ¢alismasi, vardiyali ¢alisma, yiiksekte ¢alisma, kimyasal ¢alisma ortami, yiiksek ses
vb.), yoneticisi ile anlagamamasi, {icret ve yan haklar1 daha fazla olan bagka is imkanini1 degerlendirmek
istemesi ve oOzel durumlar gibi birgok etken, personeli isten ayrilmaya iten sebeplerden
gosterilebilmektedir.

Isletmelerde performansi yiiksek olan ve gelecek vaat eden bir personelin istifast énemli bir
kayip olarak nitelendirilmektedir. Biiyiik 6l¢ekli isletmelerde yapilan is hacmi ve alinan sorumluluklar
g0z Oniine alindiginda organizasyondaki iletisimin saglanmasi, ekip icerisindeki gorev dagiliminin adil
yonetilmesi, isletmenin politika ve kiiltliriiniin benimsenmesi dikkate alindiginda yetenekli bir
personelin kaybi mali bir boyut oldugu kadar, organizasyon yapisi igerisinde onemli eksikliklerin
olusumuna sebebiyet verebilmektedir (Brown, 2006). Bu durumdan dolay1 her bir ¢ikis miilakatinin
profesyonel yonetilmesi sayesinde bundan sonraki isten ayrilislarin 6niinii engel olabilecek bir yapiy1
saglayabilmektedir.

Cikis miilakatlar1 ile personel devir hizi oranlari ortaya konabilmektedir. Bu oranlar, bir
isletmenin insan kaynagini elde tutmadaki basarisini ortaya koyabilmektedir. Detayli arastirmalar ile
departman ve is pozisyonu kirimlar1 yapilarak personel ayrilig grafikleri elde edilebilmektedir. Bu
grafikler, her departmanin ilgili yoneticileri ile birebir degerlendirmeler yapilarak isten ayriliglarin
sebepleri ve Onerileri ortaya konabilmektedir (Tzafrir, Baruch ve Dolan, 2004: 628-647).

Personel devir hizinin hesaplanmasinda igletmeler farkli uygulamalar yapabilmektedir. Goniilli
istifa edenleri degerlendirmeye alan veya istifa eden ve igveren tarafindan i akdi feshedilen personelleri
beraber hesaplamaya dahil eden uygulamalar bulunmaktadir (www.isveyonetim.com):

Aylik olarak tiim personellerin toplami

Ortalama Calisan Sayisi=
Hesaplama yapilmak istenen ay sayisi

Toplam isten ayrilan personel sayisi
Isten Ayrilis Orani= x 100
Ortalama personel sayis1

1. isten Ayrihs Miilakatinin Asamalar:

Isten ayrilis karar1 veren personel, boliim ydneticisine veya insan kaynaklar birimine istifa etme
talebinde bulunmaktadir. Insan kaynaklari, personelin yoneticisi ile iletisime gegerek konu hakkinda
bilgilerinin olup olmadigini teyit etmektedir. Personel, insan kaynaklarina yonlendirilerek gerekli resmi
islemler i¢in hazirliklar yapilmaktadir. Personelin ise giris siiresine gore ¢alisma doneminde deneme
sliresinde veya is giivencesi kapsaminda olup olmamasina gore is kanunundaki uygulanmasi1 gereken
yasal yiikiimliiliikler teblig edilmektedir.

Insan kaynaklari, personele isten ayrilis dilekcesi yazdirarak yasal siire¢ baslatilmaktadir. Bu
asamada; bordro, isten ¢ikis bildirgesi, yillik izin defteri, isten ayrilis miilakati formu ve ibraname
personele imzalatilmaktadir. Ayrica, ¢alisma belgesinin birer niishasi taraflarda kalmasi i¢in imzali bir
sekilde verilmektedir.

Isten ayrilis miilakat: asamalari gizli ve 6zel bir uygulama oldugundan, miilakatin yapilacag
ofisin bilgi gilivenligi a¢isindan uygun yapida olmasi énemli bir beklentidir. Her isletmenin farkli birer
miilakat formu olmakla beraber bazi sorular genel amagli kullanilabilmektedir.
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Isletmeler belirli bir siire sonra miilakat verilerinden elde ettikleri geri bildirimlere yonelik
iyilestirici ¢aligmalar1 baslatmaktadir. Miilakat degerlendirmeleri i¢in ele alinmasi gereken temel
basliklart ise calisma kosullar1 ve yapilan is ile ilgili faktorler, yonetici degerlendirmesi, kariyer
olanaklari, iicret ve yan haklar ve genel degerlendirme olarak ele alinmaktadir.

Kritik gorevdeki personellerin ayrilis islemleri yapilmadan 6nce yonetime bilgi verilerek 6n
gorlisme yapilmasi istenebilmektedir. Beklentiler iyi analiz edildiginde istifa siire¢lerinden vazgegen
personeller ile karsilasiimaktadir. Ozellikle bazi bélgelerde faaliyetlerine devam eden biiyiik
isletmelerin kritik kadrolarinda ¢alisan personellerin ise alinmasi kolay olmamaktadir. Bu personellerin
gelir durumlan yiiksek seviyede oldugundan, kirsal alanda bulunan isletmelere oncelik verilmemesi ile
karsilagilabilmektedir. Bu kisiler, kendisi veya ailesinin kirsal alanda yasamayi tercih etmesi,
sosyoekonomik faktorlere uyum saglayamamasi, bulunulan iklim kosullarinda hayatini idame ettirmek
istememesi gibi etkenler, bu adaylarin isletmenin kadrolarinda uzun vadeli ¢aligma isteklerinden
vazgecmelerine neden olabilmektedir.

1.1. Isten ayrilis miilakatimin dogru yonetilmesi

Is hayatindaki siiregler giiniin beklentilerine gore degisim yasamaktadir. Personellerin calisma
haklarmin olumlu yonde degisime ugramasi, ¢alisma saatlerinin meslek kollarmna gore farklilik
gosterebilmesi, izin haklarinin sektorlere gore uyarlanmasi gibi bircok konu is yasaminda yillar
itibariyle degisime ugrayabilmektedir. Onceki yillara gore giiniimiizde alayli ¢alisan sayisiin yerini
iiniversite mezunu ve egitim hayatinda aldig: farkli uzmanlik bilgileriyle is diinyasina giren geng calisan
kesim, gegmis donemlerde uzun yillar igsletmeye ve sektore tecriibelerini aktarmis ¢alisan personellerden
farkl1 beklentilere sahip olabilmektedir (Cropanzano ve Mitchell, 2005: 874).

Isletmelerin kadrolarinda bulunan bu personellerin, demografik yapilar1 hakkinda istatistiki
dagilimlar ortaya konarak iki farkli grup arasinda calisan kisilerin ise karsi yaklagimlari iyi analiz
edilerek mevcut durumlar1 ortaya konmalidir. Ay sekilde, isten ayrilis miilakatlarinda alayli ve uzun
yillar emek vermis calisan kesim ile {iniversite mezunu olup, gen¢ calisanlarin ¢ikis miilakatlarinda
yaptiklar1 degerlendirmeler farklilik gésterebilmektedir. Bu durumda, miilakat formlariin demografik
yapilara gore ayrilarak, farkli bir gézlem altinda degerlendirilmesi, tek bir nedensellige odaklanarak is
korligiiniin 6niine gegmesinde etkili olabilmektedir.

Isletmeler, galisanlarinin istifa asamalarina gelmeden &nce yilin belirli dénemlerinde yaptiklart
calisan memnuniyet anketleri ile mevcut durum analizlerini ortaya koyabilmektedir. Insan kaynaklarimi
farkli kilacak olan agama ise istifa siireclerinin standart uygulama gibi yonetilmemesi ve miilakat
cevaplarinin ve sozli iletisimin yorumlanmasindan gegmektedir.

Bazi1 durumlarda ise yonetici ve iist kadrolarda istifalar yasanabilmektedir. Bu durumda, ikale
anlagmalar ile istifa siirecleri yonetilmektedir. Taraflar, karsilikli olarak beklentilerini ifade ederek,
ikale sozlesmesinin icerisine ayrilan kisinin kidem ve ihbar tazminatlar1 haricinde maddi olarak ek
O0demeler eklenebilmektedir. Sonugta, yonetici ve iist kadrolar isletmelerin stratejik siireglerinde
verdikleri emeklerinin karsilig1 ve aldiklari risk ve sorumluluklarin daha fazla olmasindan dolayi, bu
istifa asamalarinda beklentiler karsilikli olarak dinlenerek memnuniyet diizeyinin bulunmasi daha
profesyonel bir yaklagim olacaktir.

Personelin uzun vadeli ¢alisan grubunda yer almasimin saglanmasi, yani isletmede sadakat
grubunda olmasi, isten ayrilis devir orani maliyetinin azaltilmasinda Onemli bir etken olarak
gorlilmektedir. Personelin bu grup igerisinde olmasi i¢in kullanilabilecek bazi araglar bulunmaktadir.
Bir calisanin ayrilmasi kidem yiikiiniin azaltilmasi, yeni giren kisinin daha az maliyet olusturacagi
disiincesi yanlis bir yaklasim olarak goriilmektedir. Bu kayiplar sadece maddi olarak
degerlendirilmeyip, yeni ise baslayan personelin isletmeyi taniyana kadar ki asamalardan baslanarak,
egitim maliyetleri, is siirecindeki belirli bir periyoda kadar olan performans kaybi ve olagan disi
durumlarda yasanan is kazalarina kadar olan siirecte isletmeye olumsuz geri bildirimi olabilmektedir
(Hinrichs, 1971: 30-35).

Isletmeler icin kabul edilebilir bir durum olarak diisiik performans gosteren bir ¢alisanin isten
ayrilmasi ve yerine daha yliksek ve beklentilere hizmet verebilecek yeni bir personelin alinmasi
istenebilmektedir (Porter ve Steers, 1973: 151-176). Organizasyonda ana beklenti tiim ¢aligsanlarin elde
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tutulmasi olmamaktadir. Beklentilere karsilik istenen performansi ve katma degeri ortaya koyabilecek
bir ¢alisanin elde tutulmasi olarak goriilmektedir (Hinrichs, 1971: 30-35).

Insan giicii faktorii isletmelerde mali kazanglar veya kayiplari etkileyebileceginden bu dengenin
iyl saglanmasi, isletmenin siirdiiriilebilirliginde 6nemli bir olgu olarak kabul edilmektedir. Calisan sayisi
fazla olan isletmeler ise mali gider kalemlerinden personel 6demeleri daha fazla yer almaktadir.

TDM

DM

TDM: Toplam Devir Maliyetleri
DM: Devir Maliyetleri

TM: Tutma Maliyetleri

™ ODO: Optimum Devir Orani

>

OoDO

Sekil 1: Optimum Devir Oram
Kaynak: Abelson ve Baysinger’s, 1984. Ceviri: Giin, S. (2022)

Yukaridaki sekilde optimum personel devir oranim1 gdstermektedir. Isletmede islevsiz devir
oranini minimize etmek ve devir maliyetlerini artiran g¢aliganlar {izerinde gerekli adimlarin atilmasi
yukaridaki grafigin fayda noktasina ulasmada 6nemli bir agamadir. Bu dengenin saglanmasi i¢in insan
kaynaklar1 ihtiyaglari tespit ederek gerekli ¢alismalar1 6nceden hazirlamahidir (Dalton, Krackhardt ve
Porter, 1981: 716-721).

Isten ayrilis miilakatlarinda dogru bir ifadeyi kayit altma almak 6nemli bir gostergedir. Bazi
durumlarda ayrilan kisi olumsuz durumlar saklamak isteyebilmektedir. Istifa eden bir personel
arkasinda acik kapi birakmak ister ise miilakat agsamasini isletmede yasanan sorunlara deginmeden
cevaplamak isteyebilmektedir. Ayrica emeklilik gibi nedenlerden dolay1 ayrilan personeller ise daha
sonra tekrar gorevlerine donmek istediklerinde var olan sorunlar1 eksik veya olumsuzluklarindan
bahsetmek istemeyebilirler. Bu tiir durumlar, kisilerin is kaybinin 6niine gecmek i¢in uyguladiklar
islemler olarak ifade edilmektedir. insan kaynaklari, gergek¢i ve profesyonel bir miilakat siirecini
yasatmak istediginde farkli politikalar ile miilakat siirecini yonetmek zorundadir.

2. is Tatmininin Cahsanlar Uzerindeki Etkisi

Hayatin farkli donemlerinde insanlarin ihtiyag ve beklentileri degisime ugradigindan dolayi is
hayatinda da bu beklentiler goriilmektedir. Calisanlarin is hayatinda harcadig: siire azimsanmayacak
kadar fazla oldugundan is tatmini kavrami insan psikolojisinde 6nemli bir yer edinmektedir. Bu kavram
icerisinde birgok etken olmakla beraber, bazi beklentiler daha yogunlukta olarak kargimiza ¢ikmaktadir.

Is tatmininin bilesenleri ortaya konarak calisanlarin demografik ve kisisel ozelliklerine gore
dagilim yapilmas1 her bir ¢aliganin ayr1 ayn degerlendirmelerine imkan tanimaktadir. Calisma ortama,
is arkadaglari, iicret, isletmenin bulundugu sektor, sosyal imkanlar ve diger faktorler yas dagilimda,
mesleki tecriibede, egitim durumunda ve personellerin subjektif degerlendirmelerinde isletmeye bakis
acilarini ortaya koyabilmektedir (DeYoung, 2000: 28-33; Evans, Gonzalez, Popiel ve Walker, 2000: 28-
37; Storey, 1992).

Isletmeler, isten ayrilislarin oniine gegmek ve calisanlarin isletmeye karsi bakis acilarini
degerlendirmek istediklerinde farkli uygulamalar yapabilmektedir. Bunlardan en etkili yontemlerden
birisi olan, 6zellikle beyaz yaka caligan kadrolari i¢in uygulamalarmin daha etkili oldugu ifade edilen,
calisanlarin deneme siiresi veya is glivencesi kapsamina girdikleri siireden itibaren bire bir gorlisme
toplantilari ile departman igi goriisleri, gérev tanimina bakis agilari, ekip icerisindeki degerlendirmeleri,
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yoneticisi ile iletisimi ve isletmenin politikalarina yonelik degerlendirmeleri ile geri bildirimler
alimabilmektedir. Bu uygulamalar sayesinde is tatmini tiizerindeki etkiler tespit edilmis olup,
memnuniyetsizlikler 6nceden tespit edilebilmektedir.

Saglik

Saghk memnuniyeti

Odeme

Calisma

s isten
Maas memnuniyeti memnuniyeti ayrilma
A\ 4
Cinsiye
— Calisma
Egitim arkadasi .
memnuniyeti Isten

¢ekilme

Emeklilik
degeri

Sekil 2: Geri Cekme Siireci Modeli
Kaynakca: Hanisch ve Hulin, 1991. Ceviri: Giin, S. (2022)

Yukaridaki sekilde Hanisch ve Hulin’in (1991) modeli, i memnuniyetinin farkli bilesenlerini
olusturmaktadir. Bu ¢aligma ile isten ayrilmay1 6n gérmede onemli etkileri oldugu ifade edilmektedir.
Her bir ¢alisanin duygusal ve uzmanlik degerleri farklilik gosterdiginden, biitiinsel bir acidan farkl
olarak yukarida bahsedilen degerlerin kisisel bazda degerlendirilmesi daha etkili bir yontem olarak
goriilmektedir (Porter ve Steers, 1973: 151-176).

Isletmelerde performans degerlendirme calismalari ele almarak iicret, terfi, gorev degisikligi ve
diger is yasamindaki etkiler personeller iizerinde etkili olabilmektedir. Ancak, iicret artiglar1 ve terfi
atamalar1 sadece kideme gore degerlendirilmemektedir. Personelin belirli bir periyod igerisinde
gosterdigi katma deger, daha kidemli bir personelin sabit ¢alisma hayatindaki diizeninden daha fazla
etkiye sahip olabilmektedir. Bu yiizden, uzun yillar isletmede calisan bir ¢alisanin sadece kidem yilina
gore degerlendirme yapilmasi yanlis bir uygulama olarak degerlendirilmektedir.

Performans degerlendirme ile c¢alisanlarin yetkinlik kartlart ortaya ¢ikartilabilmektedir.
Isletmenin hedeflerine uygun bilesenler ile eslesen calisanlar, farkli gérev tanimlar1 ve sorumluluklart
islevsellikleri artirilabilmektedir. Yeni verilen projeler ve calisma alanlar1 sayesinde farkli hedeflere
odaklandirilabilirler. Bu sayede isletme, ¢alisanin vizyonundan katma deger saglayacak adimlari ortaya
¢ikarabilmektedir. Calisan ise farkli gorev tanimlar1 sayesinde is doyumuna ulasabilecektir.

Is doyumunda oldugu gibi galisanlara memnuniyetsizliklerinin olduguna yénelik ne kadar gok
firsat taninir ise istifa asamasina gelmeden once onleyici birer faktor olarak uygulamalar faydal
olabilecektir (Spencer, 1986: 488-502). Insan kaynaklarinin ¢alisanlara yonelik iletisimi bu durumda
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one g¢ikmaktadir. Saha ¢alismalari ve temas arayislari ¢alisanlari motive edici, kendilerini degerli
hissettirici uygulamalar olarak goriilmektedir.

3. Isten Ayrilis Miilakatinin Raporlanmasi ve Yorumlanmasi

Basarili bir is siirecinin yonetilmesi, muhakeme ve mukayeseye dayali bakis agisina sahip
olmaktan ge¢mektedir. Verilerin yorumlanmasi ve dogru tespitlerin ortaya konmasinda sorunlarin
¢dziimii i¢in 6nemli bir gdstergedir. Isten ayrilis miilakatlari, tek bir formun iizerinde yazili olan uzun
stireli kullanilan soru kaliplarindan olusmayip, ihtiyaglara gore belirli donemlerde degisime ugrayarak
ihtiyaglara cevap verebilecek diizeyde olmasi gerekmektedir.

Dogru sorularin yoneltilmesi ve elde edilen verilen raporlanmasi iyilestirici geri bildirim
caligmalari i¢in 6nemli bir gostergedir. Yonetim, isten ayriliglarin nedenlerini bilmek isteyecektir. Bu
durumda, nitelikli bir siirecin yonetilmesi énemli olmaktadir. Insan giicii kaybinin énlenmesi icin dogru
raporlama teknikleri ve oranlama analizleri ile dogru sonular ortaya konabilmektedir.

Isten ayrilis miilakatlarinda degerlendirmeye almabilecek soru bagliklar1 asagidaki tabloda
gosterilmektedir. Bu soru dagilimlari acik uglu sorularin disinda yoneltilerek dogrudan tespit
yapilmasina olanak saglamaktadir.

Tablo 1: isten Ayrihs Miilakatinda Etkili Olan Soru Kahplar

Ucret Performans Degerlendirme Sistemi
Calisma Kosullar Satis Pirim Sistemi

Sirketin Lokasyonu Is Yiikii

Kariyer Olanaklari Yonetici ile Tletisim

Yan Haklar Sirket Politikalar1

Daha Cazip Bir Is Teklifi Is Hayatin1 Sonlandirma

Ulagim Saglik Sorunlar1

Evlilik Askerlik

Takdir Gormeme Dengeli Is Dagilimmin Olmamas1
Departmanlar Arasi Is Birliginin Olmamasi Departman I¢in Is Birliginin Olmamas1
Insan Kaynaklar1 Politikalar: Yonetimin Adil Olmamast
Ergonomik Olmayan Calisma Alanlari Hedeflerin Dogru Belirlenmemesi

Cikis miilakatlari, insan kaynaklarima isletmede yasanan sorunlar veya eksikliklerin tespit
edilmesinin yaninda, farkli konularinda ortaya ¢ikartilmasinda etkili olmaktadir. Aylik veya yillik veri
degerlendirmelerinde, ayrilan personellerin isletmenin hangi lokasyonunda calistigi, bagli oldugu
departman, birimi, statiisii, unvani, yoneticisi, ise giris ve isten ayrilis tarihleri, isten ayrildig ay, istifaya
sebep olan ana konular, ¢ikis goriismesini yapan uzman kisinin ismi ve yerine tamamlama yapilacak
olan personelin kimin yerine tamamlama yapildig1 kontrol listesinin takibinde insan kaynaklarina
kilavuzluk gorevi iistlenmektedir. Bu veri kirtlimlar1 sayesinde her bir konu basliginin ayri ayri
degerlendirilmesine olanak saglamaktadir.

Isten ayrilig verileri yorumlanirken, istifa, anlagmals, is akdi feshi, emeklilik, evlilik, askerlik,
grup sirketler arasi transfer, 6lim ve belirli siireli i sdzlesmesinin sonlanmasi gibi basliklar ¢ikis
miilakatlarinin degerlendirilmesinde daha profesyonel veri kaydinin tutulmasina olanak saglamaktadir.

Cikis miilakatlarinin raporlanmasi ve sunumu, isletmelerin yonetim kadrosu i¢in mevcut
durumlarin analiz edilmesinde veri havuzu imkani sunmaktadir. Aylar bazinda veya yillik olarak ortaya
konan personel ayrilis verileri, bu konuda 6nlem alinmasi gerektiren durumlarin ortaya konmasi igin
yontemler gelistirilmesinde faydali olabilmektedir. Farkli sektorlerin donemsel olarak personel
ayrilislan yasadiklar bilinmektedir. Bu tiir durumlarda hangi donemlerde istifalarin yogun oldugu tespit
edilerek, kritik doneme gelmeden Once memnuniyetsizlikler {iizerinde iyilestirmeler yapilarak
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personellerin istifalarin1 6nlemeye yonelik ¢alismalar yapilabilmektedir. Asagidaki tablo bu duruma
ornek olarak verilebilecek bir ¢alismay1 gostermektedir.

Tablo 2: isten Ayrihslarin Yillara Gére Dagihim

Yillar Bazinda Aylara Gore Ayrihs Verileri

Ocak 2021 2020 2019 2018 2017 2016
Subat 17 6 12 20 9 15
Mart 4 5 8 14 10 22
Nisan 7 7 10 32 13 18
Mayi1s 8 4 11 21 15 25
Haziran 14 9 9 12 13 39
Temmuz 20 7 11 13 22 13
Agustos 30 10 13 16 6 28
Eyliil 16 15 19 10 2 22
Ekim 10 8 10 15 3 20
Kasim 18 11 5 11 6 8
Aralik 9 11 9 4 - 10

Yukaridaki tabloda yillara gore aylar igerisindeki isten ayrilis verileri gosterilmektedir. Tabloya
gore en ¢ok cikiglarin oldugu yillar ve aylar ortaya konmaktadir. Veriler degerlendirilmeye alindiginda,
Nisan, Mayis, Haziran, Agustos ve Eyliil aylar1 en ¢ok ¢ikiglarin yasandigi dénemler olarak
degerlendirilmektedir. Her yil yaklasik olarak ayni donemlerde ayrilis gostergeleri artmaktadir. Insan
kaynaklar1 bu verilere gore alinabilecek dnlemler konusunda politikalar gelistirerek yonetime sunmasi,
isletmenin insan kaynagi konusunda sorunlarmin ¢ozlilmesi ig¢in O6nemli bir asama olarak
gosterilebilmektedir. Tablodaki veriler, departmanlar igerisindeki kirilimlara dagitilarak pozisyon ve
departman bazli degerlendirmeler de elde edilebilmektedir.

Tartisma, Sonuc ve Oneriler

Her igletmenin iiretim veya hizmet alaninda hedefleri bulunmaktadir. Bu amaglara ulagmak i¢in
yatinm planlamasini ve organizasyonel yapisini dogru gerceveler icerisinde kurmasi gerekmektedir.
Teknolojik yapi is hayatinda 6nemli bir alan olsa da insan kaynagi yapilanmasi her zaman ihtiyag olarak
goriilmeye devam etmektedir. Bu ylizden, farkli gorev tanimlarindaki personellerin iistlendikleri
gorevlerde istenen is kapasitesinin saglanmasi i¢in dogru kararlar verilerek insan kaynagimin elde
tutulmasi isletmelerin siirdiiriilebilirliginde amag olarak kabul edilmektedir.

Butik isletmelerden sanayi isletmelerine kadar olan tiim sektorlerin hedeflerini minimum
diizeyde sapmalar ile gerceklestirmeleri rekabet avantajinda ve prestijlerinde Onemli bir yer
edinmektedir. Uretim isletmeleri belirli ddnemlerde siparisler alip, anlagmalar yaparak sézlesmelerinde
belirledikleri tarihlere kadar teslimatlarini yapmak istemektedir. Ayni sekilde hizmet sektdriinde yogun
olacagi donemlere gore insan kaynagim hazirlamaktadir. Organizasyon igerisinde tam kapasiteli veya
donemsel olarak ¢alisan personeller olabilmektedir. Isletmelerin miisteri memnuniyeti ve kar marjlarinin
iist seviyede olmasi ancak ¢aliganlar araciligi ile saglanabilmektedir.

Kurumsalligr kiiltiir haline getirmis igletmeler, insan kaynagini deger faktorii anlayisiyla
calistirmak igin gesitli uygulamalar yapmaktadir. Uzun soluklu is hayatin1 bir is yerinde hedeflemek
hem c¢alisan hem de igletme igin taraflara giiven ortami saglamaktadir. Ancak, isten ayriliglarin yogun
oldugu bir organizasyon yapisinda isletmenin misyonuna ve miisterilere karsi verdigi taahhiitlerin
istenilen siirede teslimati konusunda siipheler olusturabilmektedir.

Siirekli insan kaynagi sirkiilasyonunun olmasi, is siireglerinde aksamalar veya hatalara sebebiyet
vermektedir. Ozellikle makine veya farkli dzelliklerdeki araclar ile is siireglerini saglayan ¢alisanlar, bu
gorevlerdeki sik yasanan personel ayriliglarinda ekipmanlarin da yipranma dmriinii kisaltabilmektedir.
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Bir ¢alisana isbas1 verilmesi asamasinda, insan kaynaklari ise giris uygulamalarindan olan; depo
islemleri, egitim hazirliklari, koruyucu malzemelerin tedariki, ulasim olanaklari, evraksal hazirliklar ve
bunun gibi birgok is siireci ve ekip tiyelerinin 6n hazirliklari ile yeni baglayan personele hizmet verilmesi
ile gerceklesmektedir. Bir personelin isten ¢ikisi asamasinda da ayni sekilde ekip tiyelerinin, ayrilist
olacak personele is siireglerinde hizmet vermesi beklenmektedir. Bundan dolayi, siirekli bir isten
ayriligin oldugu isletmede mevcut galisanlar da giinliik i tanimlarinin yaninda ayrica personel giris ve
¢ikis hareketliligi ile kargilasmaktadir.

Higbir isletme personel devir hizinin yiiksek olmasini istemeyecektir. Kidemli bir calisanin is
ortami, kullandig1 ekipmani, organizasyonel yap1 icerisindeki iletisimi, yonetici ve diger amirler ile olan
giiven duygusu ve ise hakim olarak yapilan gérev taniminin getirecegi yiiksek verimlilik sayesinde is
akislar1 daha etkin siirdiiriilebilmektedir. Siirekli yeni gelen bir kisiye islerin her defasinda bastan
baslatilarak anlatilmast sorumlu kiginin de asil isine odaklanmasinda engel faktorii olarak
degerlendirilmektedir.

Isten ayrilis raporlarinda dogru yorumlama yapilabilmesi icin kurum ici veya disi uzman
kisilerden egitim veya analiz ¢alismalari icin degerlendirmelerin alinmasi ¢ikis miilakatinin amacina
yonelik bir ¢alisma olusturulabilmektedir. Verilerin alt boyutlarinin dogru olusturulmasi ve ayrimlarmin
detayli yapilmasit kok neden analizinde her bir sorunu olusturan konuya daha detayli bakis agisi
saglanarak odaklanmaya imkan vermektedir.

Belirli donemlerde olusturulan ¢ikis miilakatinin soru verilerinin dagilimlari, farkl
gruplandirmalar yapilarak ayri ayri analiz edilebilmektedir. Cikiglarin bir¢ok sebebi olabilmektedir. Bu
sebepler isletmenin vermis oldugu imkanlar veya personelin 6zel sebeplerinden kaynaklanabilmektedir.
Raporlamalarda bu kirilimlar detayli ortaya konmaktadir. Ayrica, personellerin kidemine gore calisma
stireleri de degerlendirilerek mevcut sorunlar analiz edilebilmektedir. Bu uygulamada, deneme siiresine
(2 aylik) gore, is gilivencesi kapsamina gore (6 aylik), 1 yillik, 3 yillik, 5 yillik ve 10 y1l ve iizeri ¢alisan
personellerin dagilimlar1 ayr1 ayri gosterilerek isten ayrilis miilakatinda soru dagilimlarina vermis
olduklari cevaplar incelenebilmektedir.

Cikiglarin, deneme siiresi, i giivencesi kapsami ve ilk yilinda istifa edenlerin sorulara verdikleri
cevaplar ile kidemli personellerin ¢ikis miilakatinda vermis olduklar1 cevaplarin farkli nedenleri
olabilmektedir. Kisa siirede istifa edenlerin nedenleri arasinda, insan kaynaklarinin adaya gorev tanimu,
isletmenin personellere verdigi iicret ve yan haklar ile ilgili bilgiler ve diger konular hakkinda eksik
bildiriminin olup olmadig1 bazi durumlarda gerceklesebilmektedir. Diger bir faktdr olan, yonetici
gorlismesinde ¢aligsma ortami ve diger faktorlerin eksik veya yeterli anlatilmamasi sonrasi adaya isbasi
Oncesi anlatilan ile isbag1 sonrasi karsilagtigi atmosferin birbirinden farklilik géstermesi olumsuz bir
diislincenin ortaya ¢ikmasinda 6nemli bir faktor olarak rol oynayabilmektedir.

Ucret, isbas1 6ncesi insan kaynaklar1 ve aday ile arasinda kararlagtirmasi gereken énemli bir
asamadir. Bazi durumlar personel i¢in tolere edilebilir iken iicret, personelin tolere edebilecegi bir gelir
kaynag1 olmamaktadir. Bu durumda, ige baglamasi 6n goriilen bir adayin bu siireci titizlikle yonetilmeli
ve adaya lcretinin net karsiligi olan haklarin yazili ve sozli olarak teblig edilmelidir. Bu asamada,
isletmeler isbasi oncesi belirli siireli veya belirsiz siireli is sozlesmelerinde briit veya net licretleri adaya
teblig ederek yazili onaylar1 alinmaktadir. Taraflar bu sayede iicret konusundaki anlagsmay1 yasal olarak
dayanak altina almaktadir. Kurumsal isletmeler ise sdzlesmeyle beraber iicret mektubu olusturarak, bu
form icerisinde yan haklar, araba, telefon, laptop ve diger verilecek olan haklari imza karsiliginda teblig
edebilmektedir.

Degisime ugrayan is hayatinda uygulamalar da gesitlilik gostererek is hayatinda isveren ve is
goren arasindaki yasal statliyli glivence altina almak i¢in hukukun icerdigi uygulamalar yiiriirliige
almaktadir. Bu sayede devletin taraflar arasindaki anlagmalarinin yasal dayanagi daha istikrarli hale
gelmektedir.

Is hayatina yeni baslayacak veya daha dnce hig tecriibe edinmeyen farkl bir sektorde ise girecek
kisilere olabildigince detayli bilgi verilmesi, iki taraf i¢inde daha sonra yasanacak olumsuzluklarin
ortadan kaldirilmasi adina profesyonel bir uygulama olacaktir. Bazi sektorler, adayin igbasi dncesi
caligma ortaminin gdsterilmesinde uygun imkani saglayamamaktadir. Bu ¢alisma ortamlar1 tehlikeli bir
yapiy1 icerdikleri i¢in is giivenligi ve diger egitim sartlar1 olmadan sahaya inilmesine olanak
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vermemektedir. Bu durumda, insan kaynaklar1 ¢alisma atmosferini en kapsamli olarak gorsel ve sozel
olarak adaya aktarilmasi i¢in farli miilakat uygulamalar1 yapabilmektedir. Bu sayede, adaym nasil bir is
ortaminin oldugunu anlamasina yardimci olmasi ve adayin da bu gorev tamimi ve atmosferin kendi
kisilik yapist ve bekledigi bir is ortamina uygun olup olmadigini degerlendirmesi adina dogru bir
yaklagim olacaktir,

Isletmelerin aday segiminde de uyguladiklar politikalari personel devir oranmin artmasi veya
azaltiminda rol oynamaktadir. Askerligi tecilli olan veya emeklilik hakki i¢in yasal sartlar1 tamamlamis
adaylarin ¢ogunlukta tercih edilmesi daha sonrasinda bahsedilen bu sebeplerden dolay: istifa eden
personellerin ayriliglarinin artmasi normal bir durum olarak isletmenin personel devir oraninda yer
edinecektir. Dogru tanimlar olusturulmadan ve proses kartlarmin tanimlamasi yapilmadan aday
arayisina gidilmesi miilakat siireclerinde hatali kararlarin verilmesine neden olabilmektedir. Bu tiir
durumlarin geri bildirimleri ise personel devir hizinin artmasina sebebiyet verebilmektedir.

Yukarida bahsedildigi gibi isten ayriliglarin isletmenin faktorlerinin olabilecegi gibi dncesinde
aday ile ilgili siireglerinde dogru yonetilmesi, isletmeyi tanimlayan uzman kisilerce ifade edilmesi ve
politikalarin ortaya konmasinin 6nemi daha sonrasinda is yasaminda getirecegi durumlari ortaya
koymaktadir.

Gilinlimiizde sosyal medyanin yaygin olmasi, igletmeler icin potansiyel aday olan kisilerin bu
platformlar iizerinden anlik referans yapmasi isletmelerin nasil bir is ortami1 oldugu konusunda adaylara
yon verebilmektedir. Her ¢aligsan, emeginin karsiligini eksiksiz ve zamaninda almak isteyecektir. Bu
ylizden, licretlerin zamaninda yatirilmasi, sigorta haklarinin alinan maas tizerinden 6denmesi, yan haklar
politikalarinin olmasi ve sosyal olanaklar sunan isletmeler ile dncelikli olarak bagvuru yapilmaktadir.
Bu tiir imkanlarin yetersiz olmasi veya farkli olumsuz etkilerinden dolay1 isten ayrilislarin yasandig
isletmelerde, adaylar bu isletmelere bagvuru yapmaktan ¢ekinebilmektedir. Ayrica, kalifiyeli adaylarin
farkli kanallar araciligiyla olumsuz referans almasi, isletmelerin nitelikli is giicline ulagmada engel
olarak karsisina ¢ikabilmektedir.

Sonug olarak personel devir hizinin azaltilmasi isletmelerin kidemli personeller ile calismalarina
imkan vermektedir. Devir hizinin minimum seviyede olmasi, ydnetimin yaptigi anlagsmalarda
hedeflerine daha giiven duygusu yasayarak varabilecegini gostermektedir. insan kaynagina giiven veren
ve gelisim gostermeleri igin yatirimlarini planlayan organizasyonlar hedeflerine daha istikrarh
ulasabilmektedir. Siirekli personel degisimini kabul eden organizasyonlar ise her zaman liretim ve
hizmet faaliyetlerinde risk potansiyeli bulundurarak devam etmektedir. Giiniimiizde rekabetin siddetli
oldugu bir ortamda, insan kaynagini kaybetmek dogru bir politika olarak goriilmemektedir. Dengeli bir
igveren ve is goren politikasi, igletmelerin yeni yatirim ¢aligmalar1 ve projelerine yonelmesinde olumlu
etkileri olmaktadir.
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