iSLETMELERDE ISGUCU DEVRI SORUNU
Yrd. Dog. Dr. Ayse Can BAYSAL*

ABSTRACT

Labor turnover rate is defined as the movement
of emnployees between organizations as well as within
the organization. The general tendency is to 1educe
the labor turnover rate. However, it is impossible
to reduce it to zero level because of natural events
like retirement, death or mjury. On the other hand,
a certain level of turnover will be necessary for the
growth of the organization. But if the turnover rate
is to high, it means the organization has a problem.
It is best for any organization to be able to keep it
at an optimum level.

I — ISGUCU DEVRININ TANIMI VE KAPSAMI :

A) Isgiicii Devrinin Tanim

Tiirkce eserlerde isci devri ya da isci doniiglimii olarak gecen
isgucli devri ¢ok genis kapsamli bir konudur. Bu nedenle tiim yon-
lerini icine alan bir tanim yapmak oldukg¢a giictiir. Genel olarak
isgucii devri belirli bir donemde bir isletmenin personel kadrosu-
na iscilerin giris ve ¢ikis hareketi olarak tamimlanmaktadir (Ekin,
1960, s. 4). Isglicli devrini yaratan isci giris ve ¢ikig hareketleri,
daha ayrintih bir inceleme icin genellikle su sekilde siniflandiril-
maktadir (Pigors - Myers, 1969, s. 312) :

1. ise Almalar

Yeni isgorenleri ya da daha once o isletmede calismis olan es-
ki isgorenleri ise alma.

2. listen Aynimalar

a) Terk: Isgorenin kendi istegi ile isten ayrilmasi.

b) Isci sayisimin azaltilmas: : Isin cesitli nedenlerle igsveren
tarafindan tasfiye edilmesi. Ekonomik (talep azlif1) veya teknolo-
jik etkenler (otomasyon gibi) burada rol oynamaktadir ve igve-
renin iggérene kars: hicbir ényargisi1 séz konusu degildir..

c) Isten cikarma : isverenin, iggéreni performans ya da tus
tumundan memnun olmamasi nedeniyle isten cikarmasi. Burada
onyargl s6z konusudur.

(*) Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Ogretim Uyesi.
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d) Emeklilik ya da 6liim nedeniyle isten aynima : Ayrica is-
letme ici isgiicii hareketi de (terfiler, boliim degistirmeler vb.) is-
giicli devri kapsamina girebilir.

B) lsgiicii Devrinin Onemi

Copunlukla insanlar yetenek ve becerilerine en uygun isi ilk
girdikleri iste bulamayabilirler (Zaim, 1975, s. 36). Buna cesitli
bagka faktorler de eklenince, isgérenler kendilerine en uygun ol-
duguna inandiklar1 igleri buluncaya dek islerini veya isyerlerini
degistirirler. igverenler de aym sekilde kendi isletmelerinin amacg-
lar acisindan en uygun elemanlarn buluncaya dek veya bagka et-
kenler nedeniyle isgorenlerini degistirirler. Bu sekilde bir yanda
iggdrenin en uygun isi bulma arzusu, diger yanda igverenin en uy-
gun elemam bulma amaci gerceklestirildiginde azami verim elde
edilmis olacaktir. Bunu gerceklestirmek i¢in belli bir diizeyde is-
giici devri gerekli olmaktadir. Isgiicii devrinin 6nemini daha ay-
rintili bir sekilde inceleyebilmek icin konuya ii¢ acidan egilmekte
yarar vardir : _

1. Ekonomik acidan isgiicii devrinin onemi

Isgiicii devri konusunu ekonomik agidan ele aldifimizda, isgi-
ciiniin isletmeler arasinda ve bélgeler arasinda is degistirme ha-
reketine emek seyyaliyeti denilmektedir (Zaim, s. 38). Isglicii pi-
yasasinda arz ve talep dengesi bu hareketliligi belirleyen en énem-
li etkendir. Emek seyyaliyeti, calisma ve calistirma 6zglrliginin
var oldugu bir is piyasasinda, emek arz ve talebinin bulusmasini
ve denge haline gelmesini saglar. Belli bir diizeyde emek seyyali-
yeti, gelisen dinamik bir iktisadi yapinin sonucudur.

Gelismekte olan ekonomiler acisindan emek seyyaliyeti daha
bilylik 6nem tasir. Kisaca ve genel anlamda belirtmek gerekirse
seyyaliyetin ekonomik gelismeye olumlu etkisi, kendini sektorler
arasi, meslekleraras: ve bolegeleraras: alanda gosterir. Kendi iste-
gi ile isten ayrilmalar, diger sektorlerdeki biiylimekte olan firma
veya sanayilerin ihtiyaclarim karsiladifn takdirde makro acidan
yararhdir (Pigors - Miyers, s. 306). Tarim sektoriinden sanayi
sektoriine, sanayi sektoriinden de hizmetler sektoriine dogru yone-
len bir seyyaliyetin yam sira, vasifsiz iscilikten vasifhi iscilige ve hiz-
metli simifina yonelen mesleki mobilite ve tarimsal bolgelerden
sanayi bolgelerine isgiicii akisi, ekonomik kalkinmanin bir ol¢i-
sudiir.

Emek seyyaliyetinin ekonomi i¢in olumsuz etkilerini, sebep ol-
dugu gecici issizlik ve isletmelere ytikledigi yiliksek maliyetlerin
toplami olarak ozetleyebiliriz.
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2. isletme Agsindan isgiicii Devrinin Onemi

Genel ekonomi agisindan gelismekte olan llkelerde daha once
saydigimiz nedenlerle belli diizeylerde iggiicii seyyaliyetinin arzula-
nir oldugunu belirttik. igletme acisindan konuya egilinirse, islet-
melerin isgiici devri diizeyini en aza indirme arzusunda olduk-
lan goriillir. Ancak isletmelerin, maluliyet, emeklilik ve 6lim ne-
denleri ile ayrilmalar dolayisiyla isgiicii devri diizeyini sifira in-
dirme olana@ yoktur. Ayrica bunun disinda diisiik oranda isglci
devri bir igletme icin yararlh olabilir. Isgiicii devri bir igletmeye
«Taze kan» (Pigors - Myers s. 307) sagladi middetce yaralidir.
(Ornegin verimsiz bir is¢iyi ¢ikararak yerine yenisini almak veya
bagka isletmelerde edindigi mesleki bilgi ve becerilerinden yarar-
lanmak gibi).

Isgiicli devrinin isletme iizerindeki baslica olumsuz etkisi hic
suphesiz igletmelere yiikledigi yiliksek maliyetlerdir. Bu maliyet-
leri su sekilde simflandirabiliriz :

a) Secme ve igse yerlestirme sirasinda personel departmani-
mn ilgili giderleri (miilakat, ilgili evrakin tamamlanmasi ve sag-
lik muayenesi gibi), yerlestirme ve geligtirme masraflari, isgérene
ise girdiginde orgute katkisindan fazla licret 6denmesi birer ma-
liyet unsuru teskil eder.

b) Yiiksek diizeyde isgiicii devri igletme icinde vasifh isci
yerlestirme olanaklarim giiclestirmektedir. Yetistirilen elemanla-
rin igten ayrilmas, iscilerin sik sik yenilenmesi hem egitim mas-
raflarini arttirmakta hem de ayrilmalar: nedeniyle isglicliniin ar-
arzu edilir dizeyde olmasim giiclestirmektedir (Ekin, 1960 a, s. 26).

¢) Isgiicti devri verimin diismesine yol agar. Bu ii¢ sekilde
olabilir :

i) Ayrnimalar sonucunda igletmede kalan iggorenler arasinda
baslayan dedikodu ve endise calisma etkinligini azaltir. (Pigors -
Myers, s. 308 - 309).

ii) Aynlan iscinin yerine yenisinin girmesine kadar gecen
zaman silrecinde iretim kayb1 ve gecikmesi meydana gelmekte-
dir.

iii) Vasifsiz ve acemi iscilerin ellerindeki makine ve ekip-
manlar da yeteri kadar etkili kullamlmamakta ve dolayisiyla hem
verimin diismesine hem de bu makinalarin yipranmasina yol ag-
maktadir.

d)_ Isglci devri is glivenligini ve is kazalarimi da etkilemek-
tedir. Isgérenin sk sik igini ve igyerini degistirmesi ig kazalarina
sebep olmasina yol acmaktadir. Ciinkii ise yeni girmis bir isg6-
ren is bagindaki egitilme ve tecriibesi genellikle daha az oldugu
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icin,' makina ve techizatin bakim isleyisi ve korunmas: gibi konu-
larda yetersiz bilgiye sahip olmaktadir. (Ekin, 1960 a s. 29). Sana-
yilesmis iilkelerde yapilan aragtirmalar is kazalarinin en cok hiz-
met miiddeti kisa olan isciler arasinda goruldiigiini goéstermistir.

e) Isten ayrlanlarn yerine giren yeni isgorenler ise alisana
kadar eldeki siparislerin zamaninda teslimini saglamak icin diger
iscilerin fazla mesai yapmasi1 gerekebilir. (Pigors - Myers, s. 310)
Bu da zamh iicret 6denmesine neden olur (Yalgin 1971, s. 58).

Lawler (1973, 361), bu masraflarin alt diizeydeki isciler icin
kisi bagina 2000 $, yénetici diizeyindeki isciler icin ise kisi basina
soz konusu is icin ddenen aylik maasin en az beg ile on kat1 oldu-
gunu saptamustir. Kanada sirketleri arasinda yapilan bir arastir-
mada yillik isgiicii devri maliyetlerinin 400.000 $ dan 48 milyon
dolara kadar degistigi saptanmistir. (Cawsey - Wedley. 1979, s. 92).
Tiirkiye’de yapilan bir arastirmada da cevaplayici firmalarin %
56 s1 bu sorunu orta ve cok énemli bulmuglardir (Ozbasar - Aksan,
1978, s. 110).

3. isgiicii Devrinin isgoren Agisindan Onemi

Kendi arzusu ile isten ayrilanlar daha avantajh bir i bulup
ayrilmakta ise bu isgérenin lehine olacaktir. Ornegin, Tiirkiye’de
vasifh isci arz1 az, vasifl isciye talep coktur. Bu durumda bir ¢ok
isletmeler baska igletmelerde yetismisg elemanlar kendilerine ceke-
bilmek icin daha cazip is kosullar teklif etmekte ve bu vasifh isci
icin is degistirmeyi avantajh hale getirmektedir. (Ekin, 1960 a,
s. 43).

Bunun disinda cesitli nedenlerle isten cikariima veya ¢ikma
durumlarinda isgoren baz1 kayiplara ugrayabilir. Bu kayiplar bas-
lica soyle siralayabiliriz : (Ekin, 1960 a, s. 35).

a) Isgorenin isletmedeki kidemini kaybetmesi

b) 1iki is arasindaki iicret farkindan dogan kayip

¢) Yeni bir ige ahigirken iicret gelirinin azalmasi

d) Yeni isinde kaza yapma veya kazaya ugrama olasiiginin
artmasi,

e) Issizlik sigortasi, tatil ve ikramiye gibi avantajlan kay-
betmesi.

f) s yerini degistiren isgoren yasalarin kendisine sagladif
haklardan faydalanamayacaktir. Ornegin, ayrildig isyerinde 3 yil-
dan az calignussa kidem tazminati alarmayacaktir. (Tungomag,
1971, s. 439).

g) lsyeri degistirme isgoren icin bir de yeni igine ve is cev-
resine uyum sorunu mevcuttur. Bu da zaman isteyen ve bazen
psikolojik zorluklar yaratabilen bir olaydr.
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II — ISGUCU DEVRINi HESAPLAMA YONTEMLERI

Isgiicii devrini hesaplamak icin cegitli yontemler gelistirilmis-
tir. Bunlarin cesitliligi, isgiicli devrinin ne oldugu konusunda de-
gisik goriisler olmasindan ileri gelmektedir.

Isgilicii devri kavramu incelendiginde, bunun bir «giris - cikig»
veya diger bir deyisle hareketlilik ifade ettigi goriilmigtiir. Bura-
da onemli olan, belirli bir donemde érnegin bir ay icinde kac tane
girig ¢ikig olay1 oldugudur. Bu bakimdan isgiicti devri mutlak de-
gerlerle belirtilemez. Olaylarin onemini, yayginlik derecesini, yo-
gunlugunu, ne kadar sik meydana geldigini inceleyebilmek icin
oranlara bagvurulur.

Oranlarin hesaplanmasinda kullanilacak zaman siiresi de tar-
tisma konusu olmustur. Yaygmn olarak kullamlan zaman birimi
aydir. Yalmz kiiciik isletmelerde daha uzun stireler esas alinarak
(g ay, alt1 ay, yil gibi) isglicii devir oranlar1 hesaplanmaktadir.
Isgilicti devir oranimi verirken zaman birimini de belirtmekte yarar
vardir. Aylik oranla yillik oran arasinda fark aciktir. Ayrica islet-
meleraras) isgiicii devir oranlar1 kiyaslanirken hangi formiille he-
saplama yapildigina dikkat edilmelidir (Yalcin s. 58). Ayr for-
miiller kullanilmigsa kiyaslama anlamsiz olabilir.

Genel kabul gormiis yontemler gunlardir :

1. Aynlmalar Formiilii

Bu formiil, belirli bir dénemde isletmeden ayrilanlarin sayi-
sinin igletmedeki ortalama isgiicli sayisina oranlamasi ile bulunur.
(Pigors - Myers, s. 313). ,

Cikislar
ILD= X 100
Ortalama
isglicli sayisi
Ortalama Isgiicii sayis1 da soyle bulunur :
Doénem bas: iggiicii sayis1 + Donem sonu isgiicti sayisi
2

2. Girigler Formiilii
Bir onceki formiile ¢ikiglar yerine girisler konuldugunda giris-
ler formiilii elde edilir :
Girisler
iD. = X 100
Ortalama
iggilicli says1
3. lsgiicii akisi formiilii
Girigler ve ¢ikiglar formiillerinin birlestirilmesi sonucu isgiicii
akigi formill ¢ikar.




Girigler + Cikiglar
iD= X 100
Ortalama isgilici
sayisi
4. Net Isgiicii Formiilii
Bu formiiliin kullanilmasinda esas olarak almnan sayl, ayri-
lanlarin yerine gecenlerdir. Baz olarak bu sayinin kullamilmasinin
geregi, isletme acisindan yerine yeni isci ahnmayan ayrilmalarin
isletmeye bir masraf dogurmadigidir.
Ayrnilanlarin yerine gecenler
1D = X 100
Ortalama isglicli sayisi

1 — iSGUCU DEVRINE YOL ACAN ETKENLER

Yeni hizmete giren veya geniglemekte olan isletmeler disinda
ise alinmalar, isten ayrilmalar sonucu bosalan posizyonlarin dol-
durulmas: demektir. Bu nedenle isgiicii devrine yol acan etkenler
incelenirken agirlik verilen konu isten ayrilmalardir. isgiicii dev-
rinin nedenlerini inceledikten sonra bu nedenler diginda isgorenin
sosyal ve Kkigisel ozellikleri ile isgiicli (isten ayrilmalar) arasindaki
jligkileri bu konularda yapilmis arastirmalara dayanarak belirte-
cegiz.

A) lsgiicii Devrinin Nedenleri

isgiicii devrinin nedenleri incelenirken gesitli ayirimlar yapil-
maktadir. isten kendi istegi ile ayrilma nedenleri ve isletme tara-
findan cikarilma nedenleri veya onlenebilir ayriimalar ve énlene-
mez ayrilmalar gibi. Biz burada isgiicii devrini igletme disi etken-
ler, isletme ici etkenler ve isgiicliniin 6zel nedenleri olmak Uzere
iic boliimde inceleyecegiz.

1. isletme Dis1 Etkenler

iggéreni isten ayrilmasina neden olan isletme disi etkenleri
soyle siralayabiliriz :

a) Mevsimsel dalgalanmalar ve ekonomik daralma veya ge-
nisleme gibi konjonktiirel etkenler.

b) Gelismekte olan ilkelerde oturmus bir isci sinifinin yer-
lesmemis olmasi dolayisi ile tarim ile sanayi arasinda goriilen gi-
dig gelisler (Ekin, 1960 a, s. 6).

¢) Bagka mesleklerin toplumda daha gekici ve gelecek vade-
den meslekler haline gelmesi durumunda, isyerini degigtirme mes-
lek degistirme ile beraber gelmektedir.

d) Malzeme yoklugu veya siparis azhig1 gibi piyasa degisme-
leri,
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e) Teknolojik degismeler, otomasyon ve reorganizasyon

f) Kidem tazminatinin yliksek maliyeti.

Burada saydigimiz etkenler dolayisi ile isglicinlin bir kismi-
nin isletme tarafindan isten c¢ikarilmasim gerektirir. Bu etkenle-
rin igletme tarafindan 6nlenemez etkenler oldugu agiktir.

2. lisletme ic¢i Etkenler

Isletme ici etkenler daha ¢ok iscinin kendi istegi ile isten ay-
rilmasina neden olan etkenlerdir. Dolayisi ile bunlara oénlenebilir
etkenler goziiyle bakmamiz yanhs olmaz. Bunlan soyle siralaya-
biliriz :

a) Yetersiz ticretler ve terfi sistemi

b) 1Is ve calisma kosullan

c) Yetersiz gozetim (nezaret)

d) Is saatleri, dinlenme ve eglenme

e) Bilgi ve haberlegsme eksikligi

f) Isten memnuniyetsizlik

Bu listeden de goriilebilecegi gibi bu etkenlerin bir kismi ér-
gltsel, bir kismu ise isle birey arasindaki iligkilerle ilgilidir. Bu
etkenlerle iggiicii devri arasindaki iligkiyi bu konularda yapilmis
arastirmalara dayanarak aciklayabiliriz.

a) Yetersiz Ucretler ve Terfi Sistemi

Isgérenin iginden ayriimasinin nedeni uzun siire devam eden
dustk girig Ucreti, Gcretlerin periodik olarak incelenmemesi veya
arttinlmamasi veya bunlarin bir karisim olabilir.

b) 1Is ve Cahisma Kosullan

Isin 6zelligi ve bu isin yapilacag: kosullar isi gérecek olan kigi-
nin ise uyumunu etkilemektedir. Isin bagimsiz olmayisi, monoton
olusu, ¢ok giiriiltiilii olmas: isgiicii devrine yol acabilmektedir.

Isin monotonlugunun etkisini gidermek i¢in bazi firmalar is
rotasyonuna yonelmis ve bunun isgiicii devrini azaltic1 etkisi ol-
dugunu gérmiiglerdir (Walker - Quest, 1976, s. 83).

¢) Is Saatleri, Dinlenme ve Eglenme Siiresi

Isglicii piyasasinin belirledigi calisma kosullar: disina cikan
firmalar genellikle iggérenin hosnutsuzluguna neden olmaktadir.
Bu memnuniyetsizligi ortadan kaldirmak icin igletmeler ¢cogu kez
dengeleyici bir avantaj saglamak zorundadirlar.

d) Yetersiz Gozetim

Yetersiz gozetim isgiici devrini etkileyen nedenler arasinda
yer almaktadir. Baz aragtirmalar onderlik tarzinin isglicii devri
ile dogrudan iligskisi oldugunu belirtirken, bazilar1 bunu dogrula-
maktadir. Bir yil icinde islerini terkeden igciler arasinda yapilan
bir arastirmada (Ley 1966) isgiicii devri ile otoriter tip arasinda
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énemli bir iliski bulunmustur (r = 76) (Argyle, 1974, s. 136) on-
derligin beseri iliskiler yoniiniin isgiicli devrine etki ettigi bir ¢ok
aragtirmada dogrulanmisgtir.

e) Bilgi ve Haberlesme Eksikligi

Haberlesme bir yerde isgorenin aidiyet duygusu ile ilgilidir.
Bu bakimdan isgorenin haberlesme eksikligi kargisinda sikayetci
olmas1 devir oranina etki eden bir nedendir.

f) isten Memnuniyetsizlik

fs tatmini cok genis bir konudur ve gok cesitli degiskenlerle
arasinda iliski kuran arastirmalar yapimistir. Bunlardan biri de
is tatmini ile isglicii devri arasinda olan iligkilerdir. Aragtirma
bulgulan gostermistir ki, ig tatmini 1ggticu devrini etkileyecek gii¢-
te oldugu i¢in 6nemli bir konudur (Lawler - Porter, 1967, s. 21).
is tatmini bireylerin isten bekledikleri ile yakindan ilgilidir. Isleri
bekleyislerine uymayanlar islerinden ayriimaktadirlar. Bu konuda
yapilmug cesitli aragtirmalarda (Ofis elemanlar kadin isciler, er-
kek imalat iscileri, bilgisayar saticilar, 6grenci ve hemsireler ara-
sinda) isgiicii devri ile iglerin yapisindan memnun olmama ara-
sinda onemli diizeyde iligkiler bulunmustur (Poster - Steers, 1973,
s. 162). Burada siralamaya calistifimiz bu etkenlerin yamsira mo-
ral, is arkadaslar, orgiitiin biiyliklagl, performans diizeyi (Jac-
kofsky, 1984, s. T4) ve daha baska etkenleri isgiicl devri nedenleri
olarak incelenmistir. Fakat gordiigiimiiz gibi bulgular herhangi
bir kssin yorum yapmaya olanak saglayacak nitelikte degildir.
Biitiin bu nedenler isgérene, is cesidine, isletme organizasyonuna,
kullanilan teknolojiye gore degisik sekilde etki yapacaktir. Bir is-
letmede veya belli bir meslek grubunda yapilan aragtirma o gruba
veya isletmeye 6zgili gercekleri yansitiyor olabilir. Bu bakimdan bu
konuda daha ayrintilara gidilmesi olanaksizdir.

B) lsgiiciiniin Sosyal ve Kisisel Ozellikleri ile Isgiicii

Devri Arasindaki iliskiler

isgiicli devrine yol acan etkenlerin yamsira gene onlenemez
olarak siniflayabilecegimiz bazi sosyal ve kigisel faktorler de iggi-
cii devrini yaratmaktadir. Bu faktorleri de soyle siralayabiliriz :

1. Cinsiyet

Kadin isgérenlerin ayrilma oranlar erkek iggdrenlere kiyasla
daha fazladir. Tiirkiye’de yapilan bir aragtirmada da aym durum
saptanmistir. Kadinlar evlenip cocuk sahibi olduklarindan ve ¢o-
gunlukla yar1 vasifli veya vasifsiz is¢i olarak calistiklarindan is-
ten ayriima egilimlerinin fazla oldugu belirtilir. Gelismis Ulkeler-
de, ozellikle Amerika da yapilan arastirmalar bunun degisik go-
riiniimlerini ortaya cikartmustir. Buna gore kadinlar arasinda is-
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glcii devrinin daha yliksek olmasi baz1 sanayiler icin gecerli ol-
maktadir. ﬁrneg'in, tekstil sanayinde ve baz sekreterlik ofis igle-
rinde kadinlar arasinda igglicli devri ayni isteki erkeklere oranla
daha azdir. Genel olarak giinlimiizde is piyasasina katilan kadin-
lar, 15 y1l oncesine oranla daha uzun siire iste kalmaktadir. Ev is-
leri icin gelistirilen kolayliklar, kresler, yasam masraflarinin ¢ok
yliksek olmas: ve isletmelerin kadin sorunlarina daha c¢ok egilme-
leri etkilemistir. Egitimin de bunda etkisi vardir.

2. Yas ve Egitim Siiresi

iggﬂcij devri evrensel olarak yasgla azalmaktadir (Grew, 1971,
s. 35). Bu konuda yapilan arastirmalarnn biiylik cogunlugu (Minor
1958 : Fleishman ve Berniger, 1960 : Shott et. al., 1963 : Ley, 1966 :
Bassett, 1967, Stone ve Athelstan, 1969 : Farris, 1971 : Robinson,
1972) yas ile isgiicli devri arasinda olumsuz bir iligki bulmuslardir.
(Poster - Steers, s. 168).

isten ayrilmalar kigisel amaglarin i olanaklar ile uyusma-
masi ile dogrudan iligkilidir. Isgérenin ig konusundaki bekleyisleri
iginin gerekleri ile uyustugu zaman iggérenin kalmas: olasiig ¢ok
yiiksektir. Ayrica iggérenler, ise girmeden énce kendileri i¢in mes-
lek agisindan bir yon tayin etmemis olmalarn nedeniyle cogunlukla
ise uyum saglayamamaktadirlar. Bu da genc isgérenler arasindaki
yiiksek isguici devrini aciklayic1 niteliktedir.

3. Hizmet Siiresi :

isten aynilmalarin ¢ogu ilk hizmet yili icinde olmaktadir. (Bu-
rada yagh hizmet siiresi etkenleri benzer olmaktadir ve yas igin
verilen aciklamalar hizmet siiresi icin de gecerli olabilir.) Yapilan
arastirmalar (Fleishman ve Berniger, 1960 Shott et al.,, 1963
Knowles 1964 : Robinson, 1972) isglicii devrinin hizmet siiresi ile
ters orantih oldugunu gostermistir (Porter - Steers, s. 168).

4. Vasifh - Vasifsiz Isciler

Cesitli aragtirmalar vasifl ig¢iler arasinda isgilicti devrinin va-
sifsiz igcilere oranla cok diigiik oldugunu gostermistir (Ekin, 1960,
s. 40). Kendi istegi ile ayrilanlar arasinda veya isten cikarilanlar
arasinda vasiflilarin oran yiiksektir.

5. Meslekleraras1 Farklihklar

Isgiicii devri konusunda 700 den fazla arastirma incelenmis ve
sonu¢ olarak yoneticilerin uzman ve teknik elemanlardan daha
uzun sire iglerinde kaldiklar1 ortaya cikmustir (Gilmer, s. 213).
10 y1l veya daha fazla igten ayrilmayanlarin oranlar1 yénetici mes-
leginde 1/3, uzman (Miihendislik veya bilim dalinda) veya teknik
eleman i¢in 1/4 ve is¢iler icin 1/5 olarak bulunmustur. 193 bilim-
sel uzman ve miihendisi ise almak icin 1 milyon dolar sarfeden bir
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sirket bir yil sonunda bunlardan 54’iiniin iste kaldigim goérmiis-
tiir : Ornegin daktilolar stenograflardan daha yiiksek isgiicii dev-
ri gostermektedir. Ofis elemanlan icinde en diligik igglicii devri
oranm sekreterdedir.

6. Aile Biiyiikliigii ve Sorumluluklan

Kadin iggorenler arasinda aile biiylidiikce isten ayrilma coga-
lirken erkek iggdrenlerde bunun tam aksi olmaktadir. Bunun ne-
deni kadin - erkek arasindaki geleneksel rol farkhilasmasidir (Por-
ter - Steers, s. 167).

7. Sanayileraras: Farklar

isgiicii devrinin sanayiden sanayie de degistigini yapilan aras-
tirmalar gostermistir. Ornegin, lokanta igcileri arasinda isgiici
devri imalat sanayindekinin 3 katidir (Gilmer, s. 263).

8. Mevkileraras1 Farklar

i§letmelerde. iist kademe iggorenleri, alt kademelerdekilere
oranla daha az isgiicli devri gostermektedir. Insul yaptig1 aragtir-
malarda 2.000 ile 125.000 arasinda isgoéren caligtiran 40 firma da
120 tepe yoneticisinin 3'ten fazla yonetici gorevi aldifim goster-
mektedir (Gilmer, s. 263). Bu ornekte 34 baskan ve 19 idare heye-
ti Uyesi vardir.

IV — ISGUCU DEVRI NEDENLERINI SAPTAMADA
KULLANILAN YONTEMLER

Kimlerin ayrildigini ve ayrilma nedenlerini saptayabilmek i¢in
cesitli yontemler kullanilmaktadir. Bunlar1 soyle siralayabiliriz :

1. Kimler Aynhyor ?

Amerika’da bircok girkette, ayrlan iggoérenlerin bordrodan ¢i-
karma islemi yapilirken bir bildiri formu kullamilmaktadir. Bu
formdan, kimler ayriliyor ? Sorusunun cevaplar: kolaylikla alina-
bilir. Bu formda su bilgiler meveuttur (Peskin, 1973, s. 83).

— Isim

— Dogum tarihi

— Cinsiyet

— Boliim

— Ucret simifi

— Son tcret

— ?ge girig tarihi

— Isten ayrilma tarihi
— Ayrilma nedeni
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Goriildiigii gibi bu bilgiler esash bir iggiicli devri analizi i¢in
bir baglangic noktas: olugturur. .Iggiicii devri miktar1 ve genel bir
sekilde isgiicii devri nedenleri konusunda bilgi edinilebilir. Ekono-
mik sosyal ve kigisel nedenler disinda ek bilgiler de ¢ikis gorigme-
leri ile elde edilebilir.

2. Cikis Goriismeleri

isgoren ile yiizylize daha samimi bir hava icinde yapilabilen
bu miilakatlar iggérenin isten cikis nedenini daha acikca belirt-
mesine yardimci olur. Bazen bu goriigmeler bir isgorenin gikigini
onleyebilir. Yanlis anlagmalar sonucu eger isgoren isten ayrilmak
istiyorsa, bu anlagsmazhklar gorugmede giderilebilir.

Bazen de bu gériismeler amaclarina ulasamamaktadir. Eger
goriigmeci isgoren ile gereken samimiyet ve giliveni kuramamigsa
isgoren isten ayrnilmasimin gercek nedenlerini belirtmez, daha cok
nazik cevaplar vererek bunu geciktirmeye c¢aligir.

Goriismeler, isgorenin istegine baghdir. Eger istemezse katil-
mayabilir. Bu ¢ogunlukla isletme tarafindan c¢ikarlan isgorenler
icin gecerlidir. Kendi istegi ile aynlanlar ¢ogu zaman katilmaya
kars1 ¢ikmazlar (Peskin, s. 94). Katilmak istememe nedenleri, mii-
lakatta soylediklerinin ilerde herhangi bir gekilde aleyhlerine kul-
lanilabilecegi diislincesi olabilir.

3. Cikis Anketleri

Baz1 sirketler igten ayrlanlara c¢ikis anketi doldurturlar. Bu
anketler «evet» ve «haywr» cevapli sorulardan olustugu icin de-
gerlemesi daha kolay olur. Ayrilan Kisinin Kkisisel ozellikleri ile
anket sonuclarn arasinda iligkiler kurulabilirse isletme acisindan
yararl veriler elde edilir. :

Bunlarin da sakincali yanlari vardir. igsgérenin biitiin sorulari
yanitlamamasi mumkindir. Goriisme oncesi boyle bir anket kul-
lanihirsa, bunlar isgorenle dogrulanabilir.

V — ISLETME DUZEYINDE iSGUCU DEVRINI AZALTMAK
iCIN ALINABILECEK ONLEMLER

Isgiicii devrini optimal diizeye indirebilmek icin énce iggiicii
devrinin nedenlerini saptamak gerekmektedir. Ayrlanlar arasinda
kigisel ozellikler, orgiitsel sorunlar, ayrilma sebepleri, igsgorenin
yasam egilimleri ve cevresel nedenler acisindan ortak yonler sap-
tanarak bunlar arasinda iligkiler aranmalidir. Boyle bir isgiicii
devri inceleme programi isletmelere ek masraflar getirecektir. Bu
masraflar da isglicii devri masraflarina eklenmelidir. Fakat bu
masraflar onceden hesaplanip isgiicii devri ile kaybedilen maddi
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miktar arasinda bir kiyaslama yapilmadan bdyle bir programa
girismek dogru olmaz. Eger program biitgesi toplam isglicli devri
maliyetinde ¢ok biiyiik bir oran teskil ediyorsa ya programda hata
vardir veya isgiicli devri boyle bir programi gerektirmeyecek ka-
dar onemsizdir.

isgiicii devri nedenleri sozii edilen yontemlerle saptandiktan
sonra hangi sahalarda sorunlar oldugu tesbit edilebilir ve bu so-
runlara gore onlemler alnabilir. Bu onlemlerin igletmeden iglet-
meye degisecegi bir gergektir.

fsgiicii devrini azaltmak icin ahnabilecek onlemleri baz ge-
nel tesbitlere dayanarak lic diizeyde inceleyebiliriz :

1. Birey dlizeyi

2. 1Is ve caligma kosullan diizeyi

3. Orgiit dizeyi

1. Birey diizeyi

Birey diizeyinde alinabilecek baslica tedbirleri soyle siniflaya-
biliriz :

a) Ise alma
b) Terfi siirecini diizeltme
a) Ise Alma

Se¢me siireci bir igletmeye, motivasyon ¢aligmalarini giiglen-
dirmek ve isletmenin gimdiki ve gelecekteki amaclarim gercekles-
tirmesine katkida bulunacak nitelikte eleman almasim saghya-
cak en giiclii aractir. Bunun icin de secilen elemanlar iki temel
nitelige sahip olmahdir. Bunlardan birincisi igin icerigini iyice an-
lamas: ve onu bizzat basaracak beceriye, girerken veya belli bir
egitim siiresi sonunda, sahip olmasidir. Ikincisi ise o igle ilgili ol-
mas1 ve onu yapmak istemesidir. iyi bir personel secimi yapmak
icin tedarik, secim ve ise yerlestirmede her elemamn bu nitelik-
lere sahip olmasina dikkat etmek gerekir.

iyi tedarik metodlar: gelistirmek icin arastirma yapmak ge-
reklidir. Adaylarin elde edilebilirligi bagvurularin sayis: ile sinirh-
dir. Eger cok sayida bagvuru olmazsa istenildigi gibi bir eleme ya-
pilamaz ve boyle durumlarda isin minimum gereklerini karsila-
yan elemanlar1 ige almak soz konusu olur. Miiracaat sayisim art-
tirmak icin acik igleri, aday olabileceklere duyurma sekilleri nem-
lidir. isci bulma biirolar, okullar, resmi kurumlar ve mecmualar,
mahalli ve diger gazeteler bu konuda kullanilan en yaygin arag-
lardir. Bunlardan hangisinin daha etkili oldugu isgletmeye ve is-
letme ici islere gore degisebilir. Bu da ayrica tutulan kayitlardan
saptanmalidir. .
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ise alma ve yerlestirme siirecinde en hassas igleri gortugmeler
goriir. Bu denge yukarda soziinii ettigimiz gerekleri karsilayacak
eleman: secebilmek i¢in cok iyi bir sekilde hazirlanmal ve yuru-
tiilmelidir. |

ise uygun eleman almak kadar kimlerin iste kalacagim tes-
bit etmek de secimde énemlidir. Bagvuru formlar bir 6n secim i¢in
yararh olabilir. Bir sigorta sirketinde yapilan bir aragtirmada mii-
racaat formunun eleme araci olarak kullanilmasi sonucu isgieu
devir oram1 azaltilmistir (Gordon, 1979, s. 30).

Ayrica secimde cesitli testler de uygulanabilir. Bunlardan be-
ceri testleri igle dogrudan ilgili sonuglar1 bakimindan 6zel bir be-
ceri gerektiren iglerde kullamlabilir.

b) Terfi Siirecini Diizeltme

Bir 6rgiitte terfiler taninmanin yapisal gostergesidir. Isgoéren-
ler terfiyi basarilarina karsihk bir 6diil olarak gormektedirler. Bu
bakimdan terfi isgoren i¢in 6nemlidir. Basarh bir terfi sisteminin
onemli bir yoénii iggorenin bunun egitlik ilkelerine uygun olarak
yapildigina inanmasidir. iggorenlere terfi edebilecekleri iglere gir-
me firsatinin taninmas), buna ulagmak icin gelisme olanag: veril-
mesi, isgorenin ayn firmada daha uzun siire kalmasina etki ede-
cektir.

2. 1is ve Calisma Kosullan Diizeyi

Isgiicii devrini yaratan etkenlerin bir kismi yapilan isin yapi-
s1 ve cevre kosullan ile ilgilidir. Burada yapilan arastirmalarin so-
nuclarina dayanarak ozellikle iki etkenin isgiicii devrini azaltic
etkisi olabilecegi diisiiniilzbilir. Bunlar a) Ise ait kararlara katil-
ma, b) Gozetimdir.

a) lIse Ait Kararlara Katilma

Is tasariminin yeniden yapilmasina isgorenlerin katilmas: ve-
ya isle ilgili konularda kararlara katilma isglicli devri oranlarim
disuricl etki yapmaktadir.

b) Gozetim

is yapisi ile yakindan ilgili bir etken de iggérenin altinda c¢a-
higtig1 gozetim tarzidir. Degisik isler ve orgilitsel yapilarda degisik
gozetim tarzlan basarili sonuclar vermislerdir. Daha once de belirt-
tigimiz gibi, gozeticinin beseri iliskiler yaklagimi 6nemlidir.

c¢) Orgiit Diizeyi

Orgiit diizeyinde diiglinebilecegimiz isgiicii devrini azaltici et-
ken ve sosyal giivenlik tedbirleridir. Ucretlerin esitlik ve Tekabet
ilkelerine gore saptanmasi isgiici devrini azaltici bir onlem ola-
bilir.
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SONUC

Burada ana hatlarn ile incelemeye calistigimiz iggiicii devrinin
kisisel, orgiitsel, sosyal, ekonomik ve politik etkenlerin bir sonucu
olarak ortaya ciktigimi goriiyoruz. Gelismis iilkelerde isglicti dev-
ri makro acidan bir sorun olmaktan cikmig ve sadece igletmelerin
iizerinde durdugu bir sorun haline gelmistir. Isgiicii devrinin islet-
melere yiikledigi yiiksek maliyetler dolaysi ile bunu optimum bir
diizeye indirmek ve orada tutmak isletmelerin amaci olmustur.
isletme yonetiminin basarisinin baslangic noktasi planlamadir.
isgiicii devri sorununu basarih bir sekilde ¢ézmek icin de ilk adim
planlama olmalidir. Bu planlama s6z konusu olan her isletme igin
kendi sorunlarmm temel almaldir. Bu incelememizde sozi gegen
degisik arastirma bulgular da, cesitli etkenlerin etki derecelerinin
degisik is, degisik igletme ve hatta degisik bireyler icin farkh oldu-
gunu gostermektedir.
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