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Isgiicii Kaybinin Nedenleri, Etkileri ve Alinabilecek Onlemler: Denizli Kablo ve Tel
Ureticisi Bir Firmada Arastirma!

Causes, Effects and Precaution of Labour Lost: Cables and Wires Firm in Denizli

Emin Alparslan? Kamil Orhan®

Oz

1950°li yullarda baglayan ve su anda hatir1 sayilir noktalara gelen yapay zekd arastirmalar: sonucunda
endiistride, tarimda, hizmet sektoriinde ve bunlara bagh isgiicii piyasalarinda insana olan ihtiyag yillar
gectikce azalmaktadir. Sanayide gereksinim duyulan isgiicii nicelik olarak azalirken niteligi artmaktadr.
Gerek iiretimin teknolojik doniisiimii, gerek isgiiciiniin maliyetinin toplam fiyattaki etkisinin daha fazla
giindeme getirilmesi emegin iizerindeki verimlilik baskisini arttirmaktadir. Her gegen zaman diliminde,
siirekli, iiretime katilan isgiiciiniin daha fazla verimli, daha iiretken olmas: beklenmekte, bunun icin siirekli
egitimlerle nitelik arttirilmaya calisgilmaktadir. Bu noktada, isgiicii kayiplar: hassasiyetle takip edilmekte
miimkiin oldugu olciide giderilmeye calisiimaktadir. Personel devri, isten ayrilmalar, ise devamsizlik, is
kazasi gibi sebeplerle isgiicii kayiplar1 aciga cikmaktadir. Emegin niteliginin arttirilmast ile birlikte
isletmeler igcin en dnemli sorun isgiiciiniin etkin kullamilmasidir. Calismanin amact isgiicii devrinin
sebeplerinin, somut veri ve bilgiler iizerinden analiz edilmesidir. Bu amacla Denizli ilinde, kablo ve tel
sektoriinde faaliyet gosteren bir sirketin 2014 yili isgiicii kayiplarina iliskin verileri kullanilmigtir.
Verilerin analizine gore, isgiicii kaybi bahar aylarinda yogunlagmaktadir. Aym donemde calisma kidemi
diisiik, bekdr ve gorece genc isci gruplarda isten ayrilma orani yiikselmektedir.

Anahtar Sozciikler: Isgiicii kaybi, ise devamsizlik, isten ayrilma, isgoren devri
Abstract

As a result of artificial intelligence research, which started in 1950s and have got to a remarkable level,
need for human in industry, agriculture, service industry and in labour market in connection with
these has been decreasing day by day. The necessity of labour in industry decreases in quantity but
increases in qualification. Both the technological transformation of production and bringing more
agenda of the wages which impact on the total price increase the pressure on labour productivity. Day
by day, the Labour has been expected continously to be more efficient and more productive. Because of
that, qualification of labour has been tried to be increasde by sustainable training. In this point, the
loss of labour has been monitored carefully and has been tried to be decreased as much as possible. The
loss of labour has occured due to turnovers, leave of employment, absenteesm, occupational accidents.
The most important trouble here is that efficient use of labour after increasing of qualification of
labour. The aim of this study to analyze concrete datas and information related to the causes of labour
turnover. For this aim, the loss of labour and absenteeism datas that belong to a wire and cable
industry in Denizli in 2014. According to the analysis of datas, the loss of labour increases in spring
time and the rate of leaving job is high in who are starters and young and single workers in job.

Keywords: Work, absenteeism,, intend to leave, employee turnover
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Giris
Kiiresellesme, neo liberal politikalar, diinyadaki politik gelismeler gibi bir¢cok etkenin
yani sira, 1950’li yillarda baslayan ve su anda hatir1 sayilir noktalara gelen yapay zeka

arastirmalar1 sonucunda endiistride, tarimda, hizmet sektoriinde ve bunlara bagh isgiicii
piyasalarinda insana olan ihtiyag yillar gectikce azalmaktadir.

Yirminci yiizyiln son ceyreginde, Fordist ekonomik modelin ve {iiretim tarzmnin
yetersizligi, Post Fordist paradigmalar1 giindeme getirmistir. Fordizmin isb6liimcii {iretim ve
hizmet yaklagimi, tekbicimli tiiketici profilinin diistiigli ag¢maz, sistemi yiiriitmeye
yetmemistir. Post Fordizm ise tersine, tiiketimde gesitliligi yaratacak ve destekleyecek bir
esnekligi kurgulamak hedefindedir. Bunun i¢in mal ve hizmetlerde esnek emek kullanim
bicimlerini gelistirmistir. Buna paralel olarak, 6zelikle Toyota Uretim Sistemleri ile hayat
bulmaya baslayan yonetim modelleri, esnekligin yaninda insanin da dahil oldugu her tiirlii
“kaynak”1 “maksimum fayda”ya dontistiirmeyi hedeflemektedir.

Fordist {iretim metodu ve ithal ikameci politikalar yerini tiretime dayali daha ¢ok
ihracat yapabilen ekonomik politikalara birakmustir. Firmalarin rekabet edebilirligini
yiikselterek iiretim maliyetlerini azaltmalarmi saglamak ve dolayisiyla daha ¢ok iiretim ile
{irtin fiyatlarin1 diigiirmek istenmistir. Uretim ve Hizmet sektdriinde calisan sayisi
azaltilarak tiretim verimliligi artirilmak istenmektedir. Ancak ihracata dayali biiytime modeli
uygulamaya calisan gelismis ve gelismekte olan {iilkelerde nitelikli insana olan ihtiyag¢ ve
verilen 6nem her gegen giin artmaktadir. Uretimdeki verimliligi etkileyen en &nemli
belirleyicilerinden biri olan insanin, iiretim ve hatta hizmet sektoriinde verimli olarak
istthdam edilmesi igin ise devam durumlar1 ve isgdren devrinin minimize edilmesi
gerekmektedir. Bunun yapilmas: halinde isletmeler rekabet giiglerini artiracak ve varligini
devam ettirebilecektir. Boylelikle artan ulusal ve uluslararas: rekabet baskisina cevap
verilebilecektir.

Bu dogrultuda isletmeler igin en onemli rekabet unsurlarindan biri g¢alisanlarin
isglicii kaybmin diisiik olmasidir. Kayip isglicii oranlarinin yiiksek olmasi, isgticii
maliyetlerinin yiikseltecektir. Ozellikle, Tiirkiye’de genelde yiiksek teknoloji ile iiretim
yapilmadigi, emek yogun calisildigl, innovasyonlarin yarattigy katma degerin yetersiz
oldugu diisiiniildiigiinde konunun o6nemi artmaktadir. Isgiicii kayiplarinin 6nlenerek,
verimliligin arttirilmasi, kaynaklarin etkin kullanilmas: saglanmalidir.

Ulkelerin gelismigligi igin temel gostergelerden olan isgiici verimliligi kiiresel
rekabette temel bir unsur olarak kabul edilmektedir. Yapilan bir arastirma Tiirkiye'nin 24
OECD {ilkesi arasinda isgiicii verimliligi bakimimdan 17.sirada yer aldigini gostermektedir.
Toplam faktor verimliligi ile birlikte bu agidan Avrupa Birligi ortalamalar1 da
yakalanamamaktadir (Balkan ve Sui¢gmez, 2015: 2).

Bu dogrultuda, ¢alismanin amaci; isletmelerdeki ¢alisanlarin ise devamsizliklarinin
ve isten ayrilma durumlarmin nedenleri, etkileri ve dnlemlerini iletken tel tiretim sektorii
ozelinde irdelemektir. Alan arastirmasi, Denizli’de Kablo ve Tel sektoriinde faaliyet gosteren
A sirketinin 3 lokasyonundan alinan verilerle gerceklestirilmistir. Isletmede caliganlarin bir
referans yilina ait saglik raporlarindaki gerekgeler, calisanlarin sosyo-demografik durumlari,
is kazasi ya da diger rahatsizlik tiirleri ve isten ayrilma gerekgeleri incelenerek; isgiicii
kaybinin azaltilmasi igin isyerlerinde alinmasi 6nerilen 6nlemlerden bahsedilecektir.
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Calismamuz, 6zel bir sirkette isgiicli kayiplarinin sebepleri ile birlikte analiz edilerek
onlemler almmasina doniik bir projedir. Bu gergevede belirli bir donem igin isgiicii
kayiplarmin kayitlar: tutularak analiz edilmistir.

Temel Kavramlar: Caligma ve Isgiicii Kayb1

Turk Dil Kurumu sozliigiine gore calisma; ¢alismak isi, emek, saydir. Calismak
kavrami ise; bir seyi olusturmak veya ortaya c¢ikarmak icin emek harcamak anlamina
gelmektedir. Calisma kavrami etimolojik agidan incelendiginde, anlam kokeni sikint1 ve aci
kelimelerine karsilik gelmektedir (Lordoglu ve Ozkaplan, 1999: 1). Yapmamiz gereken,
yapmamay tercih edebilecegimiz ve karsiliginda ticret bekleme egiliminde oldugumuz
seydir (Grint, 1998: 14). Bir kisinin diger kisilerin yararlanacagi bir mal ya da hizmeti
tiretirken gosterdigi eylem ve amagtir (Arslan, 2001: 49). Bu tanimlarin kesisim kiimesi, bir
amaca yonelik olarak harcadigimiz efor ve edim sonucunda elde ettigimizdir.

Insanlarin calismaya verdigi anlamda, son yillarda, koklii dontistimler yasanmuistir.
Calisanlar agisindan {ticret kadar, giivenlik ve iyi ¢alisma sartlar1 da onem kazanmistir
(Keser, 2014: 4). Degisen piyasa ve isgiicli yapisi, isine, isyerine, is arkadaslarina baglilig
gorece daha diistik, kolektif davranis bicimleri disinda yer alabilen bireyselci kiiltiire yatkin
ozellikler agirlik kazanmustir.

Artik isgiiciiniin hareketliligi daha ytiksektir. Bu sebeplerle, ise uygun eleman
bulunamamasi, bulunan elemanlarin 6rgiitsel baglilig: ve ise devamliliginin saglanamamasi
gibi etkenler sonucunda isgiicii kayiplar1 olusmaktadir. Simsek, Akgemci ve Celik (2014:
323) nedenleri biraz daha detayl: olarak ele almistir;

d Kisinin sosyal ve kisilik 6zellikleri (yas durumu, cinsiyet, aile durumu, egitim
seviyesi gibi),

d Isyerindeki iiretim yonetim tarzi,
o igyerindeki ¢alisma kosullarmin sagliksiz ve giivensiz olmasi.
Geri Cekilme Davranislar:: isten Ayrilma ve Devamsizlik

Aslinda, isten ayrilma, ise siirekli ya da sik¢a ge¢ kalma, devamsizlik calisma
psikologlarmin ilk calisma konularindandir. Bunlarin hepsine toptan geri c¢ekilme
davranislar1 ad1 verilmektedir. Calisma psikolojisinin tarihinde ilk ¢alisilan konulardan olsa
da daha sonra bu ilgi kaybedilmis, kuramsal tarafi gelistirilememistir. Geg¢ kalma,
devamsizlik ve isten ayrilma bir biitiin olarak bireyin is hayatindan geri ¢ekilme davranisi
olarak derlense de (Johns, 2001: 232) her biri bir arastirma olgusu olarak, bash basina énem
arz etmektedir.

Devamsizligin keyfi olup-olmamasi, siiresi, maksadi, saglik sorunlarina isaret etmesi
birer degisken olarak diisiiniilebilir. Literatiirde bu gergevede genis veya dar agidan bir ¢ok
tanimlama yapilmistir. Ancak bu noktada iki eksen onemli goriinmektedir: Planli ya da
plansiz olusu ile goniillii ya da goniilsiiz olusu (Belita, Mbindyo ve English 2013: 14-16).
Goniillii devamsizlik calisanin bagka bir sey yapmak gerekgesi ile bilingli olarak ise
gelmemeyi tercih etmesi durumunda ortaya c¢ikmaktadir. Goniilstiz devamsizlik ise,
calisanin saglik gibi mesru bir sebebe dayali olarak iste bulunamamasinda ortaya
cikmaktadir (Riggio, 2000: 230).

Branham (2005) isgorenin yedi sebeple isten ayrildigina isaret etmektedir:

o Beklentiyi karsilamayan is ortama.
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. Birey ve isin 6zellikleri arasinda uyumun olmamasu.

. Yeterince geri bildirim veya kogluk destegi alamamak.

. Kisinin kendisini degersiz hissetmesi.

. Isgorenin kendisini gelistirme ilerleme olanag1 olmadigini hissetmesi.
. Asir is yiikii altinda kalmak ve is-yasam dengesinin bozulmasi.

. Ust yonetime giiven ve saygimin kaybedilmesi.

Ise devamsizlik; calisanin herhangi bir mazereti olmaksizin, isverene veya yoneticiye
bilgi vermeden (Tiitiincii ve Demir, 2003: 152) ya da ¢alisma programi veya planina gore
calismasi gereken zamanlarda ise gelinmemesidir (Eren, 2015: 267). Oriicii ve Kaplan’a (2001:
95) gore; isgorenin hakli bir mazeret ve hastalik nedeniyle ise gelmemesinin devamsizlik
sayilip sayillmayacagi konusunda farkli goriisler olmakla birlikte ise devamsizligin, is¢inin
hastalik veya hastalik disindaki gesitli psikolojik, sosyal ve ekonomik nedenlerle ¢alisma
saatleri igerisinde isinin baginda bulunmamasi noktasinda genelde bir goriis birligi
bulunmaktadir. Kavrami, bu davranigsa yol acan sebep, zamanlamasi, tekrarlanma siklig: ve
meydana geldigi sosyal ortama bagh olmakla birlikte, “isyerinden kagis” olarak
tanimlayanlar da vardir (Hanebuth, 2005: 1). Eren’in (2015: 267) toparlayici bakis agisiyla izin
veya normal yillik tatiller disinda programina ragmen ise gelmeme, dolayisiyla aksama
yaratan tiim unsurlardir. Son olarak ise devamsizlik; isletmede ¢alisan ya da galisanlarin
kaybettikleri “calisma zamanmm orani”dir. Ise devamsizlik davranisi, calismaya devam
etme niyetinde olan isgorenlerde daha disiik diizeyde gerceklesirken, isten ayrilma
egiliminde olanlarda daha ytiksek diizeyde ortaya ¢ikmaktadir (Demir, 2011).

Ise devamsizligin bir¢ok nedeni olabilir. Ornegin; “ciddi bir hastalik”, ““aile
yakinlarindan birinin 6limii”, “aile tyeleriyle ilgili ortaya cikabilecek acil durumlar”,
“isgorenlerin ¢ektigi act ve agrilar”, “geceleri uykusuz kalmak’ gibi sebepler, kisileri
devamsizlifa sevk edebilmektedir. Ise devamsizlik ve isten ayrilma niyetinin olugmasiyla

LYV}

ilgili caliganlar tarafindan ileri siiriilen nedenler ise; ““diisiik is tatmini”, “uygun olmayan

77 s

calisma sartlar1”, “birinci amirlerinin siirekli ve adil olmayan davraniglari”, “calisanlarin
siirekli sikict ve monoton islerde ¢alismalar1”, “{icret” ve “fiziksel agidan giivenli olmayan
calisma sartlar”dir. Ise devamsizlik, isverenin saglamadigi olanaklar sebebiyle ya da

isgorenin kendisinden kaynakli sebeplerle meydana gelmektedir (Bacak, 2010).

Devamsizlik nedeniyle, isletmelerde ongoriilen galisma stireleri aksar ve dolayisiyla
isgorenlerin kullandig: alet ya da makineler kullanilamaz ya da bunlarmn kullanilabilmesi
icin diger isgorenlerin fazladan calismasi gerekmektedir. Bu da beraberinde ilave maliyet ve
diger isgorenlerin memnuniyetsizliklerine sebep olur. Devamsizlik orani, belirli bir faaliyet
donemi itibariyle hesaplanir. Genellikle bu faaliyet donemi olarak bir yil referans alinir
(Eren, 2015: 273).

Kaybedilen isgiicti saati toplami

Devamsizlik Orani = X 100

Planlanan toplam isgiicii saati

Boylelikle bir donemde planlanan isgiicii saatinin devamsizlik nedeniyle yiizdesel
olarak kaybi hesaplanmis olur. Birim is¢ilik maliyetleri ¢arpildiginda ise kayip zamanlar

[44]
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sebebiyle toplam iscilik maliyeti belirlenmis olur. Aynm1 zamanda makinelerin durmasi,
geciken siparisler sebebiyle miisterilere 0denecek tazminatlar, 6nceden organize edilmis
tasima sirketi ya da fason iscilikler, devamsizlik yapan isgoren yerine cagirilan diger
isgorenlere 6denen fazla calisma ticretlerinin yaninda endirekt olarak olusacak zararlarin
toplamu ile gercek isgiicii kayb1 maliyeti hesaplanabilir.

Isgoren Devri Kavrami

Bir isletmede ¢alismakta olan kisilerin, bu kurulusun kadrosunda istihdam edildikten
sonra, emeklilik, 6liim, isten uzaklastirma ve isi terk etme gibi sebeplerle ayrilmalar: isgéren
devri olarak adlandirilmaktadir (Eroglu, 2010: 505). Price’a gore isgdren devri; orgiitiin
tiyelik sinirlar1 gergevesinde, isgorenlerin bir yerden bagka bir yere hareket etmesidir. Bu
hareket oOrgiite dahil olma ya da orgiitten ayrilma sekillerinde gerceklesebilir (Silverberg,
2008: 29). Genel anlamda, bir isletmedeki belirli bir donemde isgorenlerin giris-cikis
hareketidir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2014: 317). Yine, referans donem bir yil olarak kabul
edilir. Yillik toplam isgoren sayisi hesabinda aylik (donem sonu) toplam isgoren sayilarmin
ortalamasiyla yillik ortalama toplam isgoren sayis1 hesaplanabilir. Dénem bas1 isgdren sayisi
ile donem sonu iggoren sayilarini toplanip ikiye boliinebilir (Eren, 2015: 275).

Referans donemde isten ayrilanlarin sayisi

Isgdren Devri = X 100

Referans donemde ortalama toplam personel sayisi

i@géren devri Ozellikle vasif gerektiren islerde isletmelerin hoslanmadigr ve
arzulanmayan bir durumdur. Ciinkii isten ayrilan iggorenin yerine istihdam edilecek
isgorenin kalifiye hale gelmesi icin gereken yatirim (oryantasyon, kurs, 6grenme esnasindaki
hatalar, tecriibe kazanmak icin gegcirilen zaman) oldukca yiiksektir. Bununla birlikte, yeni
alinacak isgoren igin ilanlar, se¢me i¢in ayrilacak zaman gibi ekstra maliyetler de olacaktir.

Bir igsletmede isgoren devri yiiksek ise, iyi bir segme ve yerlestirme sisteminin ve
tatminkar bir {icret/terfi sisteminin olmadigi veya bu konularda uygulama hatalarinin
yasandig1 sonucu gikarilabilir (Eren, 2015: 275). Ozellikle orgiitsel odiillendirmenin adaletsiz,
yetersiz ya da diisiik oldugunu durumlarin isgiici devri ve iste devamsizlikla yakindan
iligkilidir (Miner, 1992: 70).

Isgiicii Kaybinin Nedenleri

Kabaca, isgorenler iradi ya da gayri iradi olarak ise diizenli devam etmemesi
sonucunda isgiicii kaybi yasanmaktadir. Isgiicii kaybma yol acan durumlari agsagidaki
basliklar i¢inde ele almak miimkiindir:

o Motivasyon ve is tatminindeki diistikliik (Miner, 1992: 121; Simsek, Akgemci
ve Celik, 2014: 164).

. Orgiitsel bagliligin diisiik olmas1 (Mowday ve Steers’den aktaran Ozutku,
2008: 80).
. Ucret miktar1 yeterli olmamasi ve/veya 6deme seklinin makul olmamasi

(Eren, 2015: 272).

. Kideme dayal ticret yonetimi sistemi kurulmamasi.
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. Iyi yapilandiriimamis performans degerlendirme veya beceriye dayali iicret
yOnetimi sistemi olmasi ya da bu sistemlerin olmamasi.

. Degerlendiriliyor olmak duygusunun yasanmasi ve kariyer sorunlar1 (Cam,
2004: 4).

o Asir1 hiyerarsik ve merkezi orgiit yapisi (Geng, 2005: 270; Cam, 2004: 5).

. Orgiitsel iletisimin yetersiz olmasi (Soysal, 2009).

. Yetenek ve yetkinliklerin etkin belirlenmemis olmasx.

o Orgiit kiiltiiriin{in asir1 rekabetci olmasi.

. Is ve calisma kogullarinin, 6rgiit ikliminin olumlu algilanmamasi.

. i§ yiikiiniin ¢ok olmasi (Eroglu, 1998: 322; Cam, 2004: 3-4; Giiney, 2001: 520).

o Calisma ve dinlenme saatlerinde normlar disinda olumsuz diizenlemeler
(Simsek, Akgemci ve Celik, 2014: 322).

o Olumsuz algilanan ¢alisma ortami kosullar1 (Ross ve Altmair, 1994: 57; Eren,
2015: 280-288).

o iggérenin, kisilik ozellikleri ve yas (Eren, 2015: 267-268; Erdogan, 1996: 83),
cinsiyete dayali problemler (Simsek, Akgemci ve Celik , 2014: 323; Arpacioglu, 2005: 261,
Ekinci ve Ekici, 2003: 101), aile biiyiikliigii ve yapis1 (Eren, 2015: 268), stres (Balci’dan aktaran
Aytag, 2012) gibi psiko-sosyal nitelikleri geregi yasadig1 problemler.

o Is kazalar ya da gevreden ortaya c¢ikan hastaliklar ve meslek hastaliklar:
sebebiyle yasanan tehdit algisi.

d Haksiz yere alinan is goremezlik raporlari.

. Liyakat sisteminin olmayust.

o Calisanlarin deger bulduklarini hissetmemeleri.
. Isgiicii piyasalarindaki belirsizlik ve giivensizlik.

Isgiicii Kayb1 ve Isgoren Devrinin Yiiksek Olmasinin Etkileri

Isgéren devrinin yiiksek olmasi, nitelikli ve egitimli calisanlarin {ilkelerini terk
etmesine de sebep olmaktadir. Nitelikli bireyleri {ilkelerinde tutmanin énemli bir yolu cazip
is ve yasam kosullar1 sunabilmektir. Arz ve talep teorisi beyin gogilinii acgiklamak igin
kullanilabilir. Buna gore; arzlar1 karsilanmayan ve is bulamayan egitimli ve yetenekli
bireyler, daha iyi kosullara sahip ortamlara ge¢me egilimi i¢indedirler. Gelismekte olan
tilkelerden gelismis olan {ilkelere gerceklesen beyin gogii ile, hedef iilkeler yetenekli
bireylerden faydalanirken; kaynak tilkeler nitelikli isgiiciinii kaybetmektedir (Erdogan, 2003:
97).

Isgiicii Kaybinin Etkileri

Ornegin, is kazalarmin en onemli sebepleri arasinda niteliksiz isgiicii
gosterilmektedir. Nitelikli is giicliniin kaybinin olasi goriinmeyen bir sonucunun is kazalar1
oldugu diisiiniilebilir. ILO verilerine gore, is kazalar1 ve meslek hastaliklarindan kaynakli

yillik kayip, diinya milli gelirinin %5'ine ulagmaktadir (Karadeniz, 2012). Tirkiye'de is
kazalarindan kaynaklanan yillik kayip 2012 yilinda 57 milyar, 2013 yilinda ise 62 milyar
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Tiirk Lirast olarak gergeklesmistir. Isgiicii kayiplari, ddenen tazminatlar, kaybedilen is
glinleri, iiretim kaybi, saglik harcamalari, sosyal giivenlik primlerindeki kayiplar, sosyal
yardim harcamalarina yansimalar1 sebebiyle sosyal yardim biitgesindeki artiglar gibi
nedenlerle {ilke ekonomisini ciddi olarak etkilemekte, hatta is kazalar1 nedeniyle olusan
kayiplar, SGK gider biitgesinin yaklasik %30unu olusturmaktadir (Kilkis, 2014: 23). Ige
devamsizligin iilke ekonomisi i¢in yarattifi maliyete, yeniden eleman yetistirmenin; gegici
isgiicii yerlestirmenin; olmayan personelin yerini doldurmak tiizere reorganize olmak igin
harcanan zamanin; yeterli egitim alamamis prosediir ve standartlara tam hakim olamamus,
idareten calisan personelin yol agtigi verimlilik kayiplarinin dolayli maliyetleri de
eklenmelidir (Jewell, 1998: 236-237). Isgiicii kayiplari, iilke ekonomisini etkiledigi gibi
isveren ve isgorenlere de zarar vermektedir.

Is giivenliginin ve is sagiliginin uygun olmadig1 calisma ortamlar1 en ok isgdrenleri
etkilemektedir. Ciinkii ¢alisma ortamlarinda en ¢ok vakit gegiren, risklere maruz kalma
olasilig1 en yiiksek kesim igin yapildig1 yere en yakin olan kisidir. Isgiicii kaybma ugrayan
isgorenin, beden ya da ruh saglig: gecici olarak bozulabildigi gibi, gelecekte kalic1 hasarlar
birakacak sekilde de bozulup galisma yasamini etkileyebilir. Bu durum isgorenin maddi
manevi kayiplar yasamasina yol agmakta, yagsam kalitesini bozmaktadir. Ustelik, yagamini
ancak siirdiirebilecek diizeyde “asgari ticretle” calisan grup, calisma imkani kaybina karsin
bir hazirlik imkani da bulamamaktadir. Bu durumda isgiicii kayiplar: bu grup igin telafisi
zor durumlara da yol agabilmektedir. Ozellikle kayitdisi ¢alismanin s6z konusu oldugunda
durum daha da vahim bir hal almaktadir.

Kayith calisma durumunda bu gelir kaybmin telafisi igin, Sosyal Giivenlik
kapsaminda calisan iggorenler gecici is goremezlik ddenegi ile kaybettigi gelirin bir kismin
geri alabilmekte (yatarak tedavilerde giinliik {icretin yarisi, ayakta tedavilerde ise 2/3'ti
oraninda* ) ama yine de gelir getirme yetenegi azalmaktadir (Alper, 2013: 209). Bu durum,
isgorende maddi ve psikolojik sorunlara yol agacaktir. Ayni zamanda tedavinin Sosyal
Gilivenlik Kurumu'nun destekledigi kuruluslarca yapilamamas: ya da isgdrenin Sosyal
Giivenlik kapsami disinda c¢alismasi durumunda isgéren ilave bir tedavi masrafi ile
karsilasmaktadir.

Isgdrenin meslekte kazanma giiciinii tamamen yitirmesi durumunda ise, hesaplanan
aylik kazancinin %70’'ini siirekli tam is goremezlik geliri olarak almaktadir. Eger meslekte
kazanma giictinii %100 degil de kismi olarak kaybetmisse kaybettigi oranda gelir baglanir®
(Alper, 2013: 212).

Isini ya da isgiiciinii kaybeden kisi, toplumda kendisini degersiz hisseder. Ailesine ve
cevresine karsi mahcup duruma diiser ve itibar kaybeder. Ogzellikle ailesinin gecim
giderlerini karsilayan tek kisi konumunda ise, sorumluluklarini yerine getirememesinden
dolay1 kendisini suglu hisseder ve bu gelir yoksunlugu karsisinda zor durumda kalir. Bu
durum, aile fertlerinin egitimlerinin yarida kalmasmna, saglik harcamalarmin
yapilamamasina ve onlarin da is aramaya baslamalarina ya da ek is arayisina girmelerine
neden olacaktir. Buna ek olarak, yasanan bu gelir darlig1 karsisinda, aile fertleri arasinda
tartisma, kavga ve huzursuzluklar yasanma, aile birligi zedelenme, cocuklarin bu ortamda
travmaya maruz kalma olasilig1 artmaktadir. Eger 6nceden herhangi bir plan yapilmamus ise,
yeni bir ig bulma siireci, en az alt1 ay siirmektedir. Alt1 ay ya da daha uzun siire boyunca

4 5510 say1l1 Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortast Kanunu, Madde 18.
% 5510 sayili Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortas1 Kanunu, Madde 17.
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insanlarin temel ihtiyaglarinin ve diger giderlerinin devam edecegi gercegi gbz Oniine
alinirsa, issiz kalan kisinin sikintiya diisecegi agiktir (Kazak, 2012: 85).

Calisan kisi, ekonomik ve sosyal olarak zor duruma diistiiglinde, isini kaybetmekten
tziinti duydugunda ya da haksizliga ugradigimi diistindiigiinde psikolojik sorunlar
yasamaya baslayabilmektedir. Bu durum, psikosomatik belirtiler ve rahatsizliklar ile
sonuglanabilir. Psikosomatik belirtiler; kalp ¢arpimntisi, bogazin ve agzin kurumasi, bas
donmeleri, asir1 yorgunluk, titreme ve sinirsel tikler, irkilme ve tirkiintii hali, kekemelik ve
ifade bozukluklari, dis gicirdatma ve tirnaklar1 yeme, uyku diizensizligi, terleme ve sik idrar
yapma, mide eksimeleri ve bulantilar, diyare ve kabizlik, bas ve sirt agrilari, boyun
tutulmalari, kadinlarda sancili ve zamansiz adet gormeler, istahsizlik veya asir1 istah
durumlaridir. Psikosomatik hastaliklar ise; organik ve biyolojik bir nedene dayanmayan,
iilser ve benzeri mide agrilari, kalp rahatsizliklar1 ve kalp krizi, seker hastaligi, ytiksek ve
diisiik tansiyon, sag ve kil dokiilmeleri, deri hastaliklari, migren gibi rahatsizliklardir. Birgok
mikrobik ve viriitik hastaligin, duygulanma bozukluklarina paralel olarak bagisiklik sistemi
ve direncin azalmasi sonucu ortaya ¢iktig1 tespit edilmistir (Eroglu, 2010: 89).

Isletmeler, isten ayrilan tecriibeli ¢alisanin yerine istihdam edilecek isgoren igin,
istihdam, yetistirme ve kalifiye hale gelme masraflari ile acemilik devresinde yapmis oldugu
hatalara katlanmaktadir. Tecriibesiz ¢alisanin verim diisiikliigii, tirlin ya da proses hattinda
olusacak zararlar, miisteri sikayetleri sebebiyle Odenecek navlun, prestij kayiplar1 da
iistlenilmektedir. Ise devam etmeyen isgoren yerine mevcut ¢alisanlara fazla siire ile ¢alisma
yaptirilmaktadir. Boylelikle, isgiici giderleri artmaktir. Bununla birlikte, calisanlarda
yorgunluk sebebiyle olusabilecek dikkat ve konsantrasyon kayiplar1 sonucunda, is kazalar:
ve hastalik riski artacaktir. Ayrica, yeni ¢alisanin ise alimi esnasinda is ilanlari, se¢me
smavlari, test ve degerlendirme gibi yardimc hizmetler de birer maliyet unsuru olarak
hesaba katilmalidir. Gerek rotasyon, gerekse yeni elemanlarin oryantasyonu icin harcanan
bedellerin yaninda bu siireglerin yonetimi icin de ilave yonetim giderleri olusmaktadir.

Isgiicii kaybinin ve isgéren devrinin yiiksek oldugu igletmelerde, isgdrenler belirsizlik ve is
giivencesinin olmadigmn hissetmekte, is tatmini ve drgiitsel baghlik azalmaktadir. Orgiitsel baghlik
konusunda son donemde yapilan arastirmalar, baglihigin devamsizlik ve isten ayrilma niyeti ile negatif
yoénde iligkili oldugunu ortaya koymaktadir (Poyraz ve Kama, 2008: 149). Orgiitsel baglihgm olmadig
ya da az oldugu bir orgiitteki kalifiye isgorenleri elde tutmak gok zordur. Is giivensizliginin hissedildigi
bir Orgiitte isgorenler ¢alismak istememekte; kendi gelecegini giivence altina almay1 ve belirsizlikten
kurtulmayn istemektedir. Egijrenler onceden kestirilebilir sartlarm var oldugu is ¢evrelerinde daha ¢ok
kalmaktadirlar. Isgoren devri ve verimlilik kisir bir dongii yaratmaktadir. Isgoren devrinin yiiksek
olmas: verimsizlik getirirken, verimsizligin yiiksek olmast ise isgoren devir oramm yiikseltmektedir
(Gustafson, 2002: 107). Isgren devrinin yiiksek oldugu orgiitlerde, drgiitiin etkinligi ve karlihg
azalmakta; hizmet ve {retimin kalitesi diismekte; egitim biitcesi kolay ve dogru bicgimde
kullanilamamakta; bireylerin gelisme potansiyellerinden faydalanilamamaktadir (Uyargil vd. 2010:
213). Isgéren devrinin yiiksek oldugu isletmelerde yaraticilik azalmaktadir. Yenilik ve yaraticilik drgiitii
iyi tamyan isgOrenlerin var olmasi ile miimkiin olmaktadir. Uzun stire ayn: orgiitte cahisan isgrenler,
miisteriyi daha iyi tamrlar. Miisteriyi ya da Orgiitli iyi taniyan isgorenler, beklentilere cevap
verebilmektedir (Gustafson, 2002: 112).
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Isgdren devrinin yiiksek olmas, drgiitte kalan diger isgdrenlerin motivasyonunu bozmaktadir.
Sevdigi ve alistig1 calisma arkadagimn isten ayrilmasi, yeni calisma arkadaglarma uyum stireci, “Acaba
bir sonraki isten ayrilan ben mi olacagim?” siiphesi, isini kaybetme korkusu, orgiitte birtakim seylerin
yolunda gitmedigini diisiinmesi isg6renin motivasyonunu azaltmaktadir. Bunun yaninda, isletmelerin
tepe yonetiminde de isgiicii devir oranmnm yiiksek olmasi huzursuzluk yaratmaktadir. Isten
aynlmalarin nedenleri arastirilmadigi ve gereken ¢oziim bulunmadigy siirece, devam etmektedir.
Yonetimde olusan huzursuzlugun temelinde isgorenlerin her an ayrilabilecegi ve islerin aksayacagi
korkusu yatmaktadir (Tambay, 2006: 59).

Cabsanlarin  isten ayrilmalart sonucu igletmeler, sadece verimlilik ve iiretkenlik
kaybetmemektedir. Aym zamanda nitelikli ¢alisanlarm isletmenin rakibi olan bir baska isletmede
cahsmasi bu isletmedeki bilgi ve tecriibe kazarumlarmi o kurulusa gotiirme riski de barmdirmaktadir.
Her ne kadar 6098 sayth Borclar Kanununun 396. maddesinde “Isci, is gordiigii sirada 63rendigi, ozellikle
iiretim ve i strlart gibi bilgileri, hizmet iliskisinin devamu siiresince kendi yararma kullanamaz veya bagkalarma
agiklayamaz. Isverenin hakly menfaatinin korunmas: icin gerekli oldugu dlgiide isci, hizmet iliskisinin sona
ermesinden sonra da s saklamakla vyiikiimliidiir.” denilse de igletmelerin proses sartlari igin &zel
sozlesmeler yapmamasi ya da bu konudaki hukuki bosluklar sebebiyle bu risk bertaraf edilememistir.

ABD'de sirketlere devamsizligin yillik maliyetinin 25 milyar dolarm {istiinde oldugu tahmin
edilmektedir. Bu sebeplerle, isgiicli devrini diisiirmeyi, devamsizhiklar1 azaltmay: isteyen sirketler,
iscilerin ¢ahsma memnuniyetini arttirarak iste kalmaya isteklerini yiikseltmeye g¢alismaktadir. Bu
rakam yapilan 6demler gibi dogrudan ve bireyin o anda isyerinde olmamasindan kaynaklanan dolayh
maliyetleri icermektedir (Jewell, 1998: 236).

ALAN ARASTIRMASI

Arastirma, Denizli ilinde pilot olarak segilen bir kablo ve tel iireticisi firmada, isgticii
kayiplar1 ve isgoren devir hizi ile verimlilik arasindaki iligski firmanin veri tabanindaki
kayitlar1 araciligiyla analiz edilmistir. Firma, iki iiretim tesisi, bir Ar-Ge tesisi olmak {izere iig
lokasyonda hizmet vermektedir. Sirket, 2014 yili donem sonunu 36 beyaz yaka ve 236 mavi
yaka olmak tizere 272 calisan sayisi ile tamamlamastir.

Bu ¢alismanin, ayni sektorde faaliyet gosteren bir¢ok isletmeden sadece bir tanesinde
yapilmis olmasi bu arastirmanin kisitlarindan biridir. Kablo ve tel sektoriinde hizmet
vermekte olan bir firmada isgilicii kaybinin nedenleri, etkileri ve alinabilecek 6nlemler
konulu bu ¢alismanin sonuglarinin, diger isletmeleri de kapsayacak sekilde genelleme
yapilmasinin miimkiin olmadig1 agiktir. Ancak izleyen ¢alismalar i¢in bir referans noktasi
olarak alinabilmesi agisindan bir baslangic noktas: niteligi tasimaktadir. Bu anlamda, yapilan
bu arastirma ile bundan sonra isgiicii kaybx ile ilgili olarak yapilacak olan diger ¢alismalara
onemli bir kaynak olmak amaglanmuistir.

Arastirma Hipotezleri

H1:Calisanlar bazi mevsimlerde diger mevsimlere gore daha fazla is goremezlik
raporu almaktadir.

H2:Isten ayrilan galiganlarin kidem ortalamalari galismaya devam eden calisanlara
gore daha dustikttir.
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H3:Isten ayrilan calisanlarin yas ortalamalari caligmaya devam eden calisanlara gore
daha dustiktiir.

H4:Bekar calisanlarin isten ayrilma orani evli ¢calisanlardan daha yiiksektir.

H5:0grenim durumu yiikseldikge isten ayrilma sayisi azalir.

Ise Devam Durumunu Etkileyen Faktérlerin Analizi

Ise devam durumunu etkileyen faktorler; hastaliklar ve is kazasi sebebiyle alinan ig
goremezlik raporlarinin analizleri ile belirlenmistir. Is géremezlik raporlari; hastalik tiirleri,
hastaliklarin yasandig1 donemler, ¢alisanlarin rapor alma aliskanliklar1 ve sik rapor alan
¢alisanlarin iste kalma durumlari, raporlarin alindig1 kurumlar arasinda benzerlikler ve mavi
yaka — beyaz yaka rapor alma sikliklarinin Kkarsilastirilmas: gibi alt bagliklardan
olusmaktadir. Is goremezlik raporlar1 isyeri hekimi ile birlikte gdzden gegirilmis ve
hastaliklar gruplanmgtir.

Is Kazas1 ve Diger Hastaliklar Sebebiyle Ise Devamsizlik

Hastalik sebebiyle olusan isgiicili kaybs, is kazas1 sebebiyle olusan isgiicii kaybindan
daha yiiksektir. Ayn1 zamanda hastalik sebebiyle alinan rapor sayis1 da, is kazasi kaynakl
rapor sayisindan daha yiiksektir. Hastalik sebebiyle kaybedilen isgiiciiniin toplam kayiptaki
rolii yaklasik %92’ye tekabiil etmektedir. Rapor sayis1 bazinda bakildiginda ise raporlarin
%96s1 hastalik sebebiyle alinan raporlardan olugsmaktadir.

Tablo 1. Rapor Alma Gerekeesi (Is Kazasi-Hastalik)

Rapor Gerekgesi TOI(DEISTSIZ ?}:;ﬂu Rapor Sayis1
Hastalik 1533 271
Is kazas1 124 10
Genel Toplam 1657 281

Hastalik Tiirlerine Gore ise Devamsizlik

Isgdrenlerin en ¢ok rapor aldiklari rahatsizlik tiirii, solunum yolu rahatsizliklaridir
(akut faranjit, bronsit gibi). Kas ve iskelet sistemi rahatsizliklar1 da bir baska onemli alandir.
Hastalik tiirlerine gore yapilan analizde isgorenlerin is disinda gecirdikleri kazalar sebebiyle
olusan yaralanmalarda da ciddi bir isgiicti kayb:1 goriilmektedir. Bunun yaninda Tablo 2’de
goriildiigii iizere, is goremezlik raporlarinda yazilan hastalik tanimlarindan Isyeri Hekimi
tarafindan tanimlanamayan 81 adet rahatsizlik oldugunu da vurgulamak gerekir.
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Tablo 2. Hastalik Tiirlerine Gore Isgiicii Kayiplar1 ve Rapor Alma Siklig

Hastalik Tiirii Topl?m Raporlu Rapor Sayis1
Giin Sayis1

Yanik 1 1
Cilt Rahatsizliklar 7 4
Mide Rahatsizliklar1 9 3
Dis Rahatsizliklar: 10 4
Sinir Rahatsizliklar1 31 4
Sindirim ve Bosaltim Sistemi Rahatsizliklar 77 19
Yaralanma (is kazas1 kaynakli) 124 10
Dogum 137 2
Yaralanma (is disinda yaralanma) 180 15
Kas ve Iskelet Rahatsizliklar 232 55
Solunum Yollar1 Rahatsizliklar1 239 83
Hastalik Bilgisine Ulasilamayan/Tanimlanmamis 610 81
Genel Toplam 1657 281

Mevsim ve Aylara Gore Is Goremezlik Raporu Analizi

Arastirmanin 1. hipotezini (Calisanlar baz1 mevsimlerde diger mevsimlere gore daha
fazla is goremezlik raporu almaktadir) sinamak igin, isletmenin 2014 yilina ait is goremezlik
raporlar: incelenmistir. Tablo 3’e gore, en ¢ok isgiicti kayb1 ilkbahar, ardindan kis aylarinda
olmaktadir. Ancak rapor alan calisan sayilarinda durum farklidir. flkbahardaki isgiicii
kayiplarmin yaklasik yariya yakini yaralanmalardan kaynaklanmistir. Tiim mevsimlerde
yaralanmadan sonra rapor alma gerekgesi en ¢ok olan rahatsizlik tiirii, solunum yollar:

rahatsizliklaridir.

Tablo 3. Mevsimlere ve Hastalik Gruplarma Gore iggﬁcﬁ Kaybi

Mevsimler ve Hastalik Gruplar Toplfm Raporlu Rapor Sayisi
Giin Sayis1
SONBAHAR 233 61
Hastalik Bilgisine Ulasilamayan 91 15
Cilt Rahatsizliklar 3 1
Dis Rahatsizliklar: 3 1
Kas ve Iskelet Rahatsizliklar1 51 16
Sindirim ve Bosaltim Sistemi 1 6
Rahatsizliklar1
Solunum Yollar1 Rahatsizliklari 74 22
YAZ 373 54
Hastalik Bilgisine Ulasilamayan 100 21
Dis Rahatsizliklar: 2 1
Dogum 137 2
Kas ve Iskelet Rahatsizliklar1 76 16
Sindirim ve Bogaltim Sistemi % 4
Rahatsizliklar:
Solunum Yollar: Rahatsizliklari 26 7
Yanik 1 1
Yaralanma (is kazas1 kaynakli) 3 1
Yaralanma (is digsinda yaralanma) 2 1
KIS 417 75
Hastalik Bilgisine Ulagilamayan 192 21
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Cilt Rahatsizliklar: 3

Dis Rahatsizliklar: 3 1
Kas ve Iskelet Rahatsizliklar 61 11
Mide Rahatsizliklari 6 2
Sindirim ve Bogaltim Sistemi 10 4
Rahatsizliklar:

Sinir Rahatsizliklar1 18 1
Solunum Yollar1 Rahatsizliklar: 81 28
Yaralanma (is kazas1 kaynakli) 43 5
ILKBAHAR 634 91
Hastalik Bilgisine Ulasilamayan 227 24
Cilt Rahatsizliklar: 1

Dis Rahatsizliklar: 2

Kas ve Iskelet Rahatsizliklar 44 12
Mide Rahatsizliklar1 3 1
Sindirim ve Bogaltim Sistemi 30 5
Rahatsizliklar1

Sinir Rahatsizliklar1 13 3
Solunum Yollar1 Rahatsizliklar: 58 26
Yaralanma (is kazas1 kaynakl) 78 4
Yaralanma (is disinda yaralanma) 178 14
Genel Toplam 1657 281

Yapilan analizlerde hastalik tiirleri ile mevsimler arasinda istatistiksel olarak anlaml
bir iliski kurulamamustir. ‘Solunum Yollar1 Rahatsizliklart’, “Kas ve Iskelet Rahatsizliklarr’
disindaki rahatsizhiklar ‘Diger’ baghg: altinda birlestirildiginde, istatistiksel olarak bir
anlamlilik degeri sonucuna varilmistir. Mevsimler ile rapor alinan rahatsizlik tiirii arasinda
istatistiksel agidan anlamli bir iligki bulunmustur (02(6)= 21,719 p = 0,001). En ¢ok rapor
alinan mevsim Ilkbahar’dir. Bunun mevsimler arasi gegisten kaynaklaniyor olabilecegi
diisiiniilmektedir. Ozellikle alerjik reaksiyonlarin arttig1, sicakliklar arasi sert gegislerin artisa
neden oldugu diistintilmektedir.

Tablo 4. Mevsimlere Gore Solunum Yollar: Rahatsizliklarr’, “Kas ve Iskelet Rahatsizliklart’ ve
Diger Rahatsizliklar

MEVSIMLER
ILKBAHAR| KIS |SONBAHAR| YAZ Toplam
Diger 29 15 8 8 60
Kas ve Iskelet Rahatsizliklar 12 11 16 16 55
Solunum Yollar1 Rahatsizliklar 26 28 22 7 83
Toplam 67 54 46 31 198

Ilkbahar ve kis mevsimlerinde devamsizliklarin yiiksek olmasi nedeniyle raporlar ay
bazinda da incelenmistir. Hem isgtiicti kaybinin, hem de rapor alma aliskanliginin en ytiiksek
oldugu ay Mart ayidir. Bir yilda olusan isgiicti kaybinin %23’ii bu ayda gerceklesmistir ve bu
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ayda gergeklesen kaybin en biiyiik sebebi is disindaki yaralanmalardir. Bu durumun
rastlantisal m1 yoksa bu yila 6zgii mii oldugu ayrica bir inceleme konusudur.

Tablo 5. Aylara Gore Isgiicii Kayb

Ay Togl;: Sli ;I:::lu Rapor Sayisi Oran

Ocak 107 24 6,46%
Subat 131 29 7,91%
Mart 384 39 23,17%
Nisan 95 28 5,73%
Mayis 129 21 7,79%
Haziran 91 17 5,49%
Temmuz 103 16 6,22%

Agustos 193 23 11,65%
Eylil 86 22 5,19%

Ekim 92 22 5,55%

Kasim 111 18 6,70%

Aralik 135 22 8,15%

Toplam 1657 281 100

Mart ayindan sonra en fazla kayip ise Agustos ayinda gergeklesmis gortinmektedir.

Ancak bunu etkileyen en 6nemli sebep, bir calisanin dogum nedeniyle aldig1 rapordan

kaynaklanmaktadr.

Sekil 1. Aylara Gore Toplam Raporlu Giin Sayisi

500 -
400 -
300 -
200 -
100 -

Toplam Raporlu Giin Sayisi

OCAK

SUBAT MART NISAN MAYIS HAZIRAN TEMMUZ AGUSTOS EYLUL

EKIM KASIM ARALIK

Rapor Alma Siklig: ile Iste Kalma Niyeti Arasindaki Tliski

Calisanlarin rapor alma sikliklari analiz edildiginde bir yil igerisinde 144 galisanin
rapor aldig1 tespit edilmistir. Rapor alanlarin yaklasik %50’si yilda bir kez rapor almuis,
yaklasik %2571 iki kez, kalan %25 ise 2 defadan fazla rapor almistir.
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Tablo 6. Rapor Alma Siklig1 ve Iste Kalma Durumu

Ayni personelde rapor alma siklig: Calisan sayis1
1 kez rapor alan 73
2 kez rapor alan 35
3 kez rapor alan 13
4 kez rapor alan 16
5 kez rapor alan 3
6 kez rapor alan 2
7 kez rapor alan 2

Bes kez ve daha fazla rapor alanlarin iste kalma durumlari incelendiginde 7 kez rapor
alan calisanlarin, arastirmanin yapildig: tarihe kadar isten ayrildiklar tespit edilmistir. 7 kez
rapor alan c¢alisanlarin raporlar1 arasindaki benzerlik ise, is disinda yasadiklar1 yaralanmalar
ve solunum yollar1 rahatsizliklar olmasidir.

Hastane Tiiriine Gore Is Goremezlik Raporlarinin Analizi

Is goremezlik raporlariin siireleri referans alinarak yapilan analizde en ¢ok raporun
Devlet hastanelerinden alindig1 tespit edilmistir. Bunu Universite Hastaneleri ve Aile Saglhg1
Merkezleri izlemektedir. Dogal olarak, bu durum calisanlarin bagvurduklari kurum ve
hastalik tiirii ile ilgilidir. Rapor bagina verilen ortalama siirelerde ise Universite Hastaneleri
cok fazla gibi goriinmesine ragmen, bu dogum raporu ile ilgili oldugu icin istisna kabul
edilmistir. Bu durumda rapor basina en ¢ok istirahat veren kurum Ozel Hastaneler, ardindan
Devlet Hastaneleridir.

Tablo 7. Hastane Tiirlerine Gore Is Géremezlik Raporlari

o Is Goremezlik Rapor Basina
Hastane Tird Rapor Siiresi Rapor Say1si istifahat Siiresi

Agiz ve Dig Saghig1 Merkezi 22 5 4,4
Aile Saglig1 Merkezleri 173 65 2,7
Devlet Hastanesi 1095 176 6,2
Ozel Hastane 154 23 6,7
Universite Hastanesi 194 8 24,3
Hastane Bilgisine 19 4 48
Ulagilamayan

Genel Toplam 1657 281 5,9

Mavi ve Beyaz Yaka Calisanlarin is Géremezlik Raporlarinin Karsilagtirmasi

Mavi yaka ve beyaz yaka ¢alisanlarin rapor alma sikliklar1 ve ise devam edememe
durumlari incelendiginde, beyaz yaka ¢alisanlarda rapor siiresinin ¢alisan sayisina orani 5,7
iken, mavi yakada bu oran 6,2; rapor sayisinin ¢alisan sayisina orani 0,2 iken, mavi yaka
calisanlarda oranin 1,2 oldugu tespit edilmistir. Burada yine beyaz yaka ¢alisanlardan birinin
dogum yapmasi sebebiyle beyaz yaka rapor siiresinin yiikselmesi de
kagirilmamalidir.

gozden
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Tablo 8. Mavi Yaka-Beyaz Yaka Calisanlarda Is Géremezlik Rapor Karsilastirmast

Rapor Rapor
. . . i§ Siiresinin Sayisinin
I lik 1
Calisan Yaka Tiirii § Goremﬂez 1, Goremezlik Galisan Calisan Calisan
Rapor Siiresi Sayis1
Rapor Sayis1 Sayisina Sayisina
Oram Oram
Beyaz Yaka 205 6 36 57 0,2
Mavi Yaka 1452 275 236 6,2 1,2
Genel Toplam 1657 281 272 6,1 1,0

Isgoren Devrini Etkileyen Etkenlerin Analizi

Calisanlarin isten ayrilma gerekgeleri motivasyon-is tatmini, kisilik ozellikleri ve
saglik durumlar: basliklar: referans alinarak incelenmistir. Bu gerekgeler, isten ayrilmalarin
calisan rizasi ile olup-olmadigy, isten ayrilmalarin organizasyonda hangi birimlerde daha ¢ok
gerceklestigi, yas, yaka tiirti ve kidem iligkisi, cinsiyet-medeni durum ve ¢ocuk sahibi olma
durumlan ile iligkisi, 6grenim durumlan ile iligkisi ve calisanlarin yaptig1 isin tiirii gibi
faktorler, kurulusun galisanlarla yaptig: is ¢ikis goriismelerinin tutanaklar: referans alinarak
yapilmistir.

isten Ayrilmalarin Isci-isveren Kaynakli Analizi

2014 yilinda isten ayrilan 45 calisanin 39'u kendi rizasi ile isten ayrilmistir. Kendi
rizasl ile isten ayrilan calisanlarin yaklasik %251 ticret yetersizligi nedeniyle isten ayrilmustir.
Yaklagik %25'i ise 0grenim hayatina devam etmek ya da askerlik gorevini yapmak {izere
isten ayrilmistir. Isten kendi rizasi ile ayrilanlarin yaris1 ise, ailevi sebepler, calisma
ortamindaki olumsuzluklar, saglik ve kariyer hayatindaki hedefleri tam olarak belirlemedigi
igin istifa etmigtir.

Isveren tarafindan is akdi sona erdirilen 6 calisanin 4'ii orgiit kiiltiirtine uyum
saglayamadig1 icin galisma arkadaslariyla gatisma igerisine girmis, 1'i ¢alismakta oldugu
pozisyonun gerektirdigi yetkinliklere sahip olmamig, 1'inin ise haber vermeksizin ise
gelmemesi ve daha sonrasinda da haber vermemesi sebebiyle kisilik problemi oldugu
diistintlerek is akdi feshedilmistir.

Tablo 9. Fesih ve Ayrilma Gerekgesi MNiskisi

Fesih i§ten i§ten
. Ayrilan | Ayrilma Gerekgesinin Alt Grubu Ayrnilan
Gerekgesi
Sayis1 Sayis1

Aile hayati 5
Is ve Calisma Kosullar1 3
Kisilik 1

.o Meslek Hastalig1 2

Istifa 3 Ogrenim Durumu ve Askerlik 9
Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Catisma 2
Ucret Miktar1 ve Odeme Sekli 10
Yetkinlik ve Yeterlilik 7

isveren Kisilik 1

tarafindan 6 Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Catisma

Fesih Yetkinlik ve Yeterlilik 1

Toplam 45 Toplam 45
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Calisilan Boliime Gore Isten Ayrilma Analizi

Yapilan ige gore isten ayrilma analizinde en cok calisanin oldugu béliim olan Uretim
ve Bakim boliimiindeki ayrilmalarin yiiksek olmasi tesadiif degildir. Ancak oransal olarak
yapilan analizde de %21,59 ile en yiiksek isten ayrilmanin gergeklestigi boliim yine iiretim ve
bakim béliimii olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu bolimi %13,51 ile Depo bdélimii
izlemektedir. Bu boliimlerdeki isin agirhigy, fiziksel sartlarin zorlugu sebebiyle boyle bir oran
gerceklestigi diistiniilse de calisanlarla yapilan is ¢ikis gortismesinde kuvvetli bir bulguya
rastlanilmamuis ve istatistiksel olarak bir anlamlilik kurulamamuistir.

Tablo 10. Is Tiiriine Gore Isten Ayrilma Orani

isten Boliimlerde |Isten
Bolim Ayrilan | Calisan Ayrilma

Sayis1 | Sayisi Oranu
Temizlik ve idari 1§ler 1 27 3,70%
Pazarlama ve Satig 1 11 9,09%
Depo 5 37 13,51%
Uretim ve Bakim 38 176 21,59%
Toplam 45 272 16,54%

Yas, Beyaz-Mavi Yaka ve Kidem Iliskisi

Isten ayrilan 45 calisanin 43'{i mavi, 2’si beyaz yaka calisandir. Isten ayrilan beyaz
yaka calisanlarin ortalama kidem siireleri 0,8 yil iken, mavi yaka calisanlarm 1,5 yildir.
Ancak dikkati ¢eken nokta sudur ki, mavi yaka ¢alisanlardan birinin ortalama ¢alisma stiresi
yaklagsik 30 yil oldugu igin bu durum, mavi yaka calisanlardaki kidem siiresini
ylikseltmektedir. Bu ¢alisan hesaba katilmadig: takdirde, mavi yakadaki isten ayrilanlarmn
ortalama kidem siireleri 0,26 yila diigsmektedir.

Kidem ile calisma durumu arasinda istatistiksel olarak anlamlilik olup olmadig:
bagimsiz 6rneklem t- Testi ile test edilmistir. Calisma durumu iki grup olarak incelenmis. ‘1’
numarali grup, iste calismaya devam edenleri, ‘2” numarali grup ise ayrilanlar
gostermektedir. Calismaya devam edenlerin kidem ortalamasi (6,59) ile isten ayrilanlarin
ortalamasinin (1,55) istatistiksel olarak anlamli derecede farklilasmaktadir (t(299)=5,217, p <
0,000).

Tablo 11. Kidem ile Calisma Durumu t Testi Sonuc Tablosu

Puan Standart t testi
Calisma Durum N Ort. sS. Sapma Hatas1 t df P
Kidem Devam eden 256 6,5945  6,41329 ,40083
5217 299 0000
Aynlanlar 45 1,5578  2,01939 ,30103

Yas acisindan ele alindi§inda, isten ayrilan beyaz yaka ¢alisan sayisi az oldugu igin
istatistiksel olarak anlamli bir karsilastirma yapilamamistir. Mavi yaka ¢alisanlarda ise isten
en ¢ok ayrilan grubun 15-24 yas arasi ¢alisanlar oldugu, bunu 25-34 yas aras: ¢alisanlarin
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takip ettigi goriilmektedir. Kurulustan arastirma verilerinin alindig1 2014 Mayz1s ay1 itibariyle
calisan sayilar1 goz oniine alindiginda ise, 15-24 yas grubundaki ¢alisan sayisimnin 20, 25-34
yas grubu calisan sayisinin ise 137’dir. Yani ayrilan ¢alisan sayist ayni yas grubundaki
mevcut calisan sayisina oranlandiginda 15-24 yas arasinda %120, 25-34 yas grubunda %11,7
oldugu, digerlerinde ise bunlarin daha altinda oldugu tespit edilmistir.

Tablo 12. isten Ayrilan Calisanlarin Yas-Yaka Tiirii ve Ortalama Calisma Siiresi

isten Ortalama
Ayril 1 1 Ayril 1
Yaka Tipi yrilan C{rta ?ma Calisma o Grform yrilan (;a 1§fna
calisan sayis1 | siiresi (y1l) Calisan | siiresi
Sayisi (y1l)
25-34 1 0,5
B Yak 2 , -
eyaz Yaka 0,8 1554 1 11
15-24 24 1,2
25-34 16 1,2
iY 4 1,
Mavi Yaka 3 6 3544 > 41
55-64 1 10,9
Genel Toplam 45 1,6 45 1,5

Yas ile iste kalma durumu arasinda yapilan t testi sonuglarina gore, calismaya devam
edenlerin yas ortalamas1 (33,32) ile isten ayrilanlarin yas ortalamasina (26,74) gore
istatistiksel olarak anlamli derecede farklilagsmaktadir (t(299)=5,173, p < 0,000). H3 hipotezi
dogrulanmis ve isyerinde yas ortalamasi diisiik olan ¢alisanlarin isten ayrilma oraninin yas
ortalamasi yiiksek olan ¢alisanlara gore yiiksek oldugu sonucuna varilmistir.

Tablo 13. Kidem ile Calisma Durumu t Testi Sonug Tablosu

Puan Standart t testi
Calisma Durum N Ort. SS. Sapma Hatast t df P
Yas Devam eden 256 33,3238 8,01766 ,50110

5,173 299 ,0000
Ayrilanlar 45 26,7440 6,94913 1,03591

Calisanlarin Cinsiyet, Medeni Durum ve Cocuk Sahibi Olmalar ile Isten Ayrilma
Durumlarinin Iliskisi

Kurulusta 14 kadin 258 erkek c¢alisan bulunmaktadir. 2014 yilinda isten ayrilan kadin
¢alisan yoktur. Isten ayrilan erkeklerin 30'u bekar, 15’i evlidir. Isten ayrilan 45 calisanin 12’si
¢ocuk sahibi iken, 33’1 ¢ocuk sahibi degildir. Bunun yaninda isletmenin mevcut
¢alisanlariin 72’sinin bekar, 184’'tiniin evli oldugu diistiniilerek, medeni durumuna gore
isten ayrilan calisanlarin mevcut galisanlara orani hesaplanmistir. Ve bekar calisanlarda
isgoren devir oraninin (30/72) yaklasik %42, evli ¢alisanlarda ise (15/184) yaklasik %8 oldugu
gorilmiistiir.

Calisanlarin medeni durumlar1 ile iste kalmalar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamlilik testi ki kare yontemi ile analiz edilmistir. Sonuglara gore, bekar ¢alisanlarin isten
ayrilma (30) sayist ile evli olanlarin sayisina gore (15) anlaml farklilasmaktadir (2(1)= 25,376
p = 0,000). Sonugta, H4 hipotezi dogrulanmis ve isyerinde bekar olan ¢alisanlarin isten
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ayrilma oraninin evli calisanlarin isten ayrilma oranindan yiiksek oldugu sonucuna
varilmistir.

Tablo 14. Medeni Durum ile Calisma Durumu t Testi Sonug Tablosu

Medeni_Durum

Bekar ‘ Evli Total X2 sd P
‘ Calistyor 72 ‘ 184 256
Calisma Durumu |,
Isten Ayrildi 30 15 45 25,376 1 ,0000
Toplam | 102 199 301

Calisanlarin Ogrenim Durumu ile Isten Ayrilma Durumlarinin iliskisi

Besinci arastirma hipotezini (Ogrenim durumu yiikseldikge isten ayrilma sayist
azalir) dogrulamak igin isten ayrilan calisanlarin 6grenim durumlart incelenmistir.
Tiirkiye’deki egitim sisteminin siirekli degismesi sebebiyle, Ilkokul, Ortaokul ve ilkdgretim
mezunlar1 [lkdgretim ve dengi bagh@ altinda gruplandirilmigtir. Ticaret Lisesi, Cok
Programli Meslek Lise, Lise, Endiistri Meslek Lisesi, Acik Lise gibi okullar ise Lise ve dengi
bashig altinda gruplandirilmistir. Isgéren gikismnin en yiiksek oldugu grup Ilkogretim ve
dengi mezunlaridir. Bunu On Lisans mezunlari takip etmektedir. En az isten ayrilmanin
goriildiigii mezuniyet seviyesi ise Lisans mezunlaridir. Ogrenim diizeylerine isten ayrilma
sebepleri ki kare testi ile analiz edilmis ve gruplar arasinda anlamli bir farklilasma
bulunamamustir (92(2)=,305 p = 0,859).

Tablo 15. Ogrenim Durumuna Gére Isten Ayrilanlar

s B Isten Ayrilan | Mevcut Calisan Oran
Sayis1 Sayis1

Ilk0g1jet1m ve 1 53 20,8%
Dengi

Lise ve Dengi 26 158 16,5%
On Lisans 6 30 20,0%
Lisans 2 30 6,7%
Yiiksek Lisans - 1 -
Genel Toplam 45 272 16,5%

Calisanlarin isten Ayrilmalarindaki Kisilik-Motivasyon-Saglik Sorunlar Etkisi

Hem kendi istegiyle, hem de isveren tarafindan isten ¢ikarilanlarin, is ¢ikis goriisme
formlari incelenerek tablolanmistir. Isten ayrilanlarin yaklasik %60'1 calisma ortaminda isine
motive olamadigl ve is tatminini yakalayamadig igin isten ayrilmistir. Calisanlar %37’si
ticret, %30u ise yaptig1 iste kendini yeterli gormeme ya da isveren tarafindan yeterli
goriilmeme sebebiyle isten ayrilmisgtir.

Motivasyon ve is tatmininden sonra isgoren devrini artiran en 6nemli unsur ise %36
ile isgorenin “Sosyal ve Kisilik Ozellikleri”dir. Bu temel grubun gerekgelerine baktigimizda
ise en ytiiksek oranin, 6grenimine devam etmek isteyen calisanlar ile askerlik gorevini yerine
getirmek tizere isten ayrilan ¢alisanlar oldugu gozlemlenmektedir.
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Motivasyon, is tatmini, isgorenin sosyal ve kisilik Ozelliklerinin disindaki isten
ayrilmada etkili nedenlerin en az1 %4 ile saghk sorunlaridir. Saglik sorunlarmin gerekgeleri
incelendiginde iki Ornek tespit edilmistir. Bunlar, 15 giin ¢alisan bir isgdrende astim
rahatsizlig1 baslangici tespit edilmesi ve bir baska isgorende ise is disinda yasadig bir sikint1
nedeniyle bel rahatsizlig1 yasamasidir.

Isten ayrilanlarin tamami hesaba katilarak yapilan analizde ise iicret, %22 ile isten
ayrilma gerekgeleri arasindaki en yiiksek orana sahiptir. Onu %20 ile 6grenim ve askerlik
gerekgesiyle isten ayrilanlar ve %18 ile yetkinlik ve yeterlilik sorunu olan c¢alisanlar
izlemektedir. Isten ayrilmaya sebep olan en etkisiz unsur ise saglik sorunlari olarak
karsimiza ¢ikmaktadir.

Yapilan analize gore {icretin isten ayrilmadaki en etkili neden oldugu oransal olarak
goriilmekle birlikte ornek sayis1 yeterli olmadig: icin istatistiksel olarak iicretin iste kalma
niyeti ile anlaml1 bir iligkisi olup olmadig: tespit edilememistir.

Burada bir noktanin altinin ¢izilmesi gerekmektedir. Sik sik rapor alan galisanlarin
isten ayrilma oranlar1 digerlerine gore daha yiiksektir varsaymm bir onceki boliimde
dogrulanmisti. Ancak bu ¢alisanlarin isten ayrilma gerekgelerinin saglik sorunlar1 olmadig:
is c¢ikis formlarinda gortinmektedir. Yani 2014 yilinda bu isletmeden alman veriler
cercevesinde siirekli rapor alan galisanlarin iste kalma niyeti azdir. Ancak bunun nedeni
saglik sorunlar1 degildir.

Tablo 16. Isten Ayrilma Gerekgelerinin Temel ve Alt Grup Miskisi

. Ayril : Ayril
Isten Ayrilma Gerekcesinin ayll;l ::: Isten Ayrilma Gerekgesinin Alt ayl? ::
Temel Grubu L Grubu S
sayi1s1 sayi1s1
isotrenin S 1 Kisilik Aile hayat1 5
sgorenin Sosyal ve Kisili 16 Kisilik 5
Ozellikleri o -
Ogrenim Durumu ve Askerlik 9
Is ve Calisma Kosullar 3
. . . Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Catisma 6
Mot Is Tat 27 ~ =
oHvasyonive g fatmin Ucret Miktar1 ve Odeme Sekli 10
Yetkinlik ve Yeterlilik
Saglik Sorunlari 2 Meslek Hastalig1 2
Genel Toplam 45 44

Fazla Calisma Ucretleri Ile Isgiicii Kayb1 Arasindaki Iliski

Isletmenin 2014 yilina ait ¢alisanlara 0denen fazla siire ile ¢alismalardan kaynakl
fazla calisma ticretleri (fazla ¢calisma) ile ¢alisanlarin saglik sorunlar: ya da baska gerekgelerle
aldiklar: is goremezlik raporlarmin karsilastirmas: incelenecektir. Fazla Calisma {icretleri,
isletmede yasal sartlar cercevesinde uygulanmakta olup, dini bayramlarda calisilmasi
halinde mevcut yasanin iki kat1 Fazla Calisma ticreti 6denmektedir. Bu sebeple Ekim ayinda
Fazla Calisma iicreti oran1 diger aylarmn ortalamasimin 2,5 kati kadar yiiksektir. Ote yandan
isgilicli kaybi orani, referans aydaki is goremezlik raporlarinin siiresi toplanarak, isletmedeki
calisan sayisinin isgiinii ile ¢arpimi sonucunda olusan toplam ¢alisma giiniine boliinmesiyle
olusmaktadir.
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Tablo 17. Fazla Calisma Ucretleri Ile Isgiicii Kayb1 Arasindaki Tliski

.. Fazla- (;-ahgma Isgiicii kayb1 (toplam rapor
Ay iicretlerinin toplam " s
ficrete orani giin sayisi/calisma giinii)
Ocak 4,79% 1,50%
Subat 4,31% 1,36%
Mart 2,83% 2,31%
Nisan 6,09% 2,59%
Mayis 8,24% 1,34%
Haziran 3,07% 1,63%
Temmuz 5,94% 0,91%
Agustos 6,65% 2,23%
Eyliil 3,92% 1,56%
Ekim 16,54% 1,90%
Kasim 3,54% 1,02%
Aralik 3,38% 1,23%

Gerek tabloda, gerekse Sekil 2'de goriildiigli gibi, Fazla Calisma ticretleri ile isglicii
kayb1 arasinda pozitif ve anlamli bir iliski tam olarak kurulamamustir. Isgiicii kaybinin
ylikseldigi bazi aylarda, calisamaz durumdaki isgorenlerin agigimin kapatilmas: i¢in diger
¢alisanlarin ¢alisma stireleri artmis ve isletmedeki gider kalemi biiyiimiistiir. Bunun yaninda
bir 6nceki ay ile karsilastirildiginda Subat, Mayis, Temmuz, Eyliil ve Kasim aylarinda isgticii
kayb:1 azalirken, Mayis ve Temmuz aylarinda fazla galisma {ticretleri artmis ancak Subat,
Eyliil ve Kasim aylarinda azalmustir. Yine bir onceki ay ile karsilastirildiginda Mart, Nisan,
Haziran, Agustos, Ekim ve Aralik aylarinda isgiicii kayb: artarken, Mart, Haziran ve Aralik
aylarinda fazla calisma ticretleri azalmis ancak Nisan, Agustos ve Ekim aylarinda ise
artmustir. Fazla ¢alisma siirelerinin tek sebebi, isgiicli kayiplar1 degildir. Yeni devreye alinan
bir hat, sipariglerin ani artislar1 sebebiyle resmi tatillerde ¢alisma gereksinimleri, ariza ve
kalite problemleri de fazla ¢alisma yapilmasinin diger gerekgeleridir.

Sekil 2. Fazla ¢alisma ve isgiicii kayb1 arasindaki iligki
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Fazla ¢alisma ticretleri ile isgiicti kayiplar1 arasindaki iliskide matematiksel olarak bir
iliski kurulamamuistir. Ancak isletmelerin bir tezgahin ya da siirecin devamlilig1 igin yeni bir
isgoren gorevlendirene dek gegici olarak ¢oziim {iretmek zorundadir. Bazi isletmeler,
yedekleme planlar1 ile insan kaynaklar1 yonetimindeki bu handikaplar1 azaltmaya
calismaktadir. Ancak hangi yontem uygulanirsa uygulansin, c¢alisanlarin isinin basinda
bulunamamasi durumunda isletmeler igin ekstra giderler olusmaktadir.

Sonug¢

Gilintimiizde, isletmelerin en onemli konularindan biri isgiicii kaybidir. Degisim
hizinin son derece arttig1 kiiresellesme siireci igerisinde, isletmelerin varliklarim1i devam
ettirebilmeleri, rekabette iistiinliik saglayabilmeleri ile dogru orantilidir. Isletmeler agisindan
isgiicli kayb1 ve iggoren devrinin yiiksek olmas1 karlilig1 dogrudan olumsuz etkilemekte ve
bu da isletmelerin rekabet giiglerini zayiflatmaktadir. Bunun igin isletmeler, maliyetlerini
azaltip rekabet¢i pazarda fiyatlarini diistirmek, kilit personeli elinde tutmak, personel devir
oranlarini kontrol etmek zorundadir. Isletmelerde isgéren devrinin yiiksekligi, her yeni
isgoren ile birlikte yeni egitim giderleri, isi 6grenme sirasinda olusan hatalar, kazalar ve tiim
bunlardan kaynaklanan ek maliyetler demektir.

Bu calismada, isgiicti kaybinin isletmeler icin 6nemli bir konu olmas: sebebiyle,
isletmelerde goriilebilecek isgiicii kayb1 nedenlerini, etkilerini ve almabilecek Onlemleri
ortaya koymaya calisilmistir.

Calisanlar en ¢ok ilkbaharda is goremezlik raporu almaktadir. Mevsimler arasi
gecisten kaynaklaniyor olabilecegi diisiiniilmektedir. Ozellikle alerjik reaksiyonlarin arttigs,
sicakliklar arasi sert gegislerin oldugu diisiiniilmektedir. Ilgili dénemlerde 6zel saglik
bilinglendirmesi, koruyucu hekimlik ¢alismalarinin arttirilmasimin onleyici bir etki yapacag:
diistintilmektedir.

i§yerinde kisa siire calisanlarin isten ayrilma oranini daha yiiksektir. Kalanlarin
kidem ortalamasmin ayrilanlara gore yiiksek olmas: ilk bakista dogal bir sonug gibi
diistintilmektedir. Sirkette kalanlarin dogal olarak kidemi yiiksek olacaktir. Ancak, sirketten
ayrilanlarin kideminin diisiik olmas1 yorumlanabilecek bir ipucu olarak degerlendirilebilir.
Bulgu, bir sirkette belirli bir siire c¢alistiktan sonra ayrilmanin zor olacagini
diistindiirmektedir. Bu noktadan hareketle sirketlerin Gzellikle Onemli gordigi
pozisyondaki bireylerin ilk 5 yillik siirecte ayrilmamalarini temin ettikleri durumda,
bireylerin sirkette kalma olasilig1 artacaktir. Bunun saglanmasi igin ticret ve terfi politikalar:
diizenlenebilir. Calisanin ilk yillarda ayrilma kararimi vermemesi igin “birakmay1 goze
alamayacag1” imkanlar sunulmalidir. Giiniimiizde yaygmn olarak uygulanan asgari {icret
tizerinden ise baglatip, uzunca bir siire bu ticretten galistirma bu anlamda yanlis stratej,i gibi
goriinmektedir.

Benzer bi¢cimde geng ve bekar ¢alisanlarin isten ayrilma orani daha ytiksektir. Bunun
kusaklar aras1 farklilardan kaynaklanabilecegi diistintilmiistiir. Bu tespit Lower'in (2008) Y
kusagr tanimini animsatmaktadir. Y kusagimnin davranis bicimi olarak, yaptiklar: islerden
kolaylikla sikilabilmektedir. Bekar isgilerin, evli olanlara gore daha rahat karar
alabilmektedir. Evli ve ¢ocuk sahibi olan c¢alisanlarin ise, karar alirken toplumsal cinsiyet
rollerinin de etkisiyle, “evin sorumlulugunu diistinerek” hareket etmektedir. Kuskusuz
bekar calisanlarin, agirlikli olarak, yasca geng buna da paralel olarak isyerindeki kidemin
diisiik olmasi yiiksek olasidir. Cogu zaman geng isci igin, ilk isyerleri, isi 0grenecekleri, is
hayatina girebilecekleri bir basamak vazifesi gormektedir.

Tiim bu teorik bilgiler ve analizler 151g1nda isletmelerin isgticii kayiplarini azaltmalar:
i¢in bazi ipuglar1 6ne ¢itkmaktadir. Oncelikle isletmeler, calisan secme ve yerlestirme stiregleri
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tizerinde hassasiyetle durmalidir. Dogru ise dogru eleman segilirken, yalnizca calisanin
egitim, bilgi ve tecriibesine degil, ayn1 zamanda kisilik 6zelliklerine de bakilmalidir. Adayin,
orgiitiin  kiiltiiriine uyum saglayip-saglayamayacag1 en az bilgi-beceri kadar gozden
gecirilmelidir. Ise basvuran bir calisanin ““neden buradayimm” sorusunun cevabini tatmin
edici bir sekilde cevaplayabilmesi gerekmektedir. Orgiit kiiltiirine uyumun &nemli bir
bilesen oldugu unutulmamalidir.

Isletmelerdeki isgdren devri yiiksekligini kontrol altina almanin en istikrarli yolu
egitimdir. Isletmeler, isgdrenlerin yetkinliklerini artirmak igin egitim programlart
uygulamaktadir. Boylece, isgorenin egitim diizeyinden kaynaklanan beklentileri karsilanmas,
is tatminsizligi onlenmis, is kazalarinin oniine gegilmis, orgilitsel performans ve verim artmis
olmas1 beklenmektedir. Buna baglh olarak da, isgorenin devrinin azalacag: iste kalmalarin
artacagi umulmaktadir.

Isletmeler, performans yonetim sistemi ya da bagka tiir uygulamalarla galiganlarmnin
yetkinliklerini, becerilerini ve orgiitsel bagliliklarini diizenli araliklarla 6l¢melidir. Ayrica is
etiitleri yaparak, calisanlar iizerindeki is dagilimmmn dengeli olup-olmadigmi gozden
gecirmelidir. Yonetim Sistemleri ile hayatimiza giren siire¢ bazli yonetim konusunda
calismalar yapmali ve c¢alisanlarin bu sisteme katilimi saglanmalidir. Biitiin bu insan
kaynaklar1 uygulamalarinda isgorenlerin kalma egilimi arttiracak bigimde 6zendirici
sistemler gelistirilmelidir.

Isletmelerde en ok yapilan hatalardan biri, bu ve benzeri galismalar1 bir kez yapmak
ve hatta onu da disaridan bir danismana yaptirmak suretiyle sihirli bir sonug beklemeleridir.
Oysaki bu tiir ¢aligmalardan verim aliabilmesi, boylesi kurumsal gelisim ¢abalarmin bir
siire¢ oldugu unutulmamalidir. Siirecin sonunda basar1 elde edilebilmesi i¢in ¢alisanlarmin
oziimsemesi gerekliligi gozden kagirilmamalidar.

Isgiicii kayiplar1 konusunda ¢aliganlarin farkindaliklari artirilmali ve diizenli
araliklarla raporlar gozden gecirilmelidir. Elbette bunlar yapilirken gercek saghk sorunlar:
olan ¢alisanlarin rapor almalarini engellemeye calismak ya da giinliik rahatsizlik ya da 6zel
durumlarda izin almalarmi zorlastirmanin, ¢alisanun Orgiitsel baghhigini azaltacagini
unutmamak gerekir. Ttim bunlarla birlikte isgiicii kayiplarina ve bu alandaki verimlilige dair
oranlar diizenli takip olarak edilmelidir. Bu oranlarda diisme ya da artislar dikkatle takip
edilerek analiz edilmelidir.

Galileo'nun “Olgebildigini 0lg, Olcemedigini Olgiilebilir hale getir” soziinde
vurguladig1 gibi sistem performansi Olgiilebilir olmalidir. Kurulusun ve c¢alisanlarin
verimlilik ve isletmenin rekabet edebilmesine etki eden performans parametrelerini diizenli
araliklarla ve bir disiplin igerisinde Glgmesi ve geribildirim yapmasi ve performansmn
artirllmasi igin iyilestirme projelerinin {iretilmesi halinde hem c¢alisanlarin basarma
onurundan otiirii aldig1 haz artacak, hem de igletmeler daha karli hale gelecektir.
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