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ABSTRAcT

Labol tumovel ratc is defined 6 the moveme
oI eınplo}ces belwcen organizations as ş,ell a§ within
the oİg.njzalion. The 8eneral leıdency is to ıedLcc
lhe labor luIDover rate, However, i1 is impossible
to ..duce it 10 zero lelel because of İatuml events
lile rctileıı.nt, death or ınjury. on 1he olhcr hand,
a cenain levcı ot ıunover Nill be necessary for the
gro\Vth oİ rhe orgaDjation. Bu1 it the tuInoveİ rate
is to hieh, it mea.s 1he organization has a problen).
It is bcs1 lbr any organization lo bc aöle to kt€p il
aı an oplimum lcltl.

ı _ IşGÜcÜ DtrvRiNİN TANIMI vn KAPSAMI :

A) İşgücü Devrinin Tanınır
Tiirkçe eserleİde işai deçri ya da işçi dönüşiimü olarak geçen

işgücü dewi çok geniş kapsamır biI konudut. Bu nedenie tüm yijlt-
lerini içine a]an biİ tanlm yapmak oldukça güçtüİ. Genel olaİa.k
işgücü dewl belilli b dönemde bir \letmenin pe6onel kadlosu-
na işçilerin gifiş ve çıkış haIeketi olaıak tarumlanmaktadı! (Ekin,
1960, s. 4). İşgücü devrini yaratan işçi giİjş ve ç*rş haleketleli,
daha aynntı]ı bir incelene için genelıikle şu şekilde §lnıflgtldırıı-
maktadrr (Pigors - Myers, 1969, s.312) :

ı. İşe Almalar
Yeni işgdrenle ya da daha dnce o işletmede çaiışmt§ olan es_

ki işgdrenleri §e alma.
2. İşten Aynlmalar
a) Teİk: İ§gö.enin kendi isteği ile işten a]rrılmasr.
b) işçi sayı§lnrn aza.ltrlması: İşin çeşitli nedenıeİle işvelen

taİafından tasfiye edilmesi, Ekonooik (talep azlr&) veya teloıolo_
jık etkenteİ (otomasyon gibi) buİada rol o},namaktadır ve işve-
İenin işgörene kartı hiçbir dnyargıst sdz konusu değildiİ.

c) lşten çIkırma: işveİenin, işgöİeni peİforma!§ ]ıa do tu.
tumundan menınun olmamasl nedeniyle hten çıkarma§!. Burada
önyaİg söz konrı§udur.

(*) İstanbul Üniversilesi lşl€tme Fakültesi Öğretim Üy.si.

F.:6 81



d) Emeİtiıik ya da öıüm nedeniyıe işten ayrrlmo: Aynca iş,
letme içi işgücü haleketı de (terftlel, bıiıtn değ§tirmeler vb.) h_
gücü devft kapssnna gjİebtıtr.

B) İşgücü Devd!ıtn Öneıni

Çoğunıu}ıs iİısanlar yetenek ve İrecertletine en uygun §i ilk
gildikreri jşte bülaİnai.8biıiİıer (zalİn, ı9?5, s. 36). Bıına çeşttli
başka laküirter de eklenince, işgörente! kenditeİ,ine en uygıın oı-
duğuna inandıklan işleli bulrıncaya dek lşlelini veya işyerıerinı
değiştiiiİıeT. lşverenleİ de aynr şekilde kendl işletmeleTinin amaç-
lan açısından en uygun elemanlon buluncaya dek veya başka et-
kenler nedeniyte işgörenletlnl d€iştirater. Bu şekilde biİ yanda
işgör€nin ğt uygun işi bulma afru§u, diğer yanda işvefeniıı en uy-
gun elemaDı bulma a.ma.ı geİçekle§tiIiıdiğinde azami velim eıde
ed miş ota.aktıİ. Bunu gerçekle§tiİmek için belli bir di.izeyde §-
gücü devri gerckli olınaktadu. İşgücü devrinin önemini daha ay-
nntılı bir şekilde inceıeyebilmek için konuya üç açıden eğiımekte

]ıaıaİ vardf :

1. ELoaomit açıdan işgücü devfinin önerri
İşgücü delti konu§unu ekonom.lk açıdaiı eıe alühmızda, lşgü-

ciiniın işletmele, ara§üaıa ve tiilgeleİ arasrndo iş değlştime he-
reketine emek seJ6raltyeti deniımektediİ (zaim, s. 38). Işgiicü pı-
ya§a§Dda arz ve talep dengesi bu hareketliliği betiİleyen en önem-
tt etkendır. Emek seyyaliyeti, çalışma ve ça.t§tıİma özgürlüğüniin
var olduğu bir iş pty&sasında, eıııek arz ve talebinin buluşma§ını
ve dengp haline geıme§ini sağlal. Belli biİ diizeyde emek 8eyyatı-
yğti, gelişen dirıAmik biİ ikttsadi yaprtıin §onucudtıİ.

Getişmekte olan ekonomileİ açrsından emek se}Taliyeti daha
büyük önem taşlİ. Kı§ala ve genel aulamda belirtmek ge.ekllse
§eyyaliyetin ekonomik geli§meye oluıılu etkisı, kendlrf §eküirıeİ
om§ı, mesleklerara§l ve bölegeleEra§ı alanda giist€İh. Kendi tste-

ği ile işten ayntma.taİ, diğeİ set<ttjrıeldekı büyümekte olan firma
veya saıayllerin ihti}açlannı ka§ıladığ1 takdilde İnakro açrdan
yafarlıdrİ (Pigoİ§ - Miyeİs, s. 306). Tanm sektijriiİrden 6anayi
§ektirriıme, sana]d s€ktiiriİıden de hiEletler sektiiTüne doğru yöne-
len biİ seyyaliyetin yanı sı.a. vasıfsrz işçilikten !,asrflr i§çiliğe ve hiz-
metti sınfına yönelen mesleki mobitite ve tarütt§al bölgeleIden
saİıayi bölgeleriıe işgücü aİ!şı, ekonomik ka]krnmanın bt öıçü-
§üdiü,

Emek seyyaıiyetinin ekonomi için oluİl§uz etftilerini, sebep ol-
duğu geçici işsizlik ve işletmelere yüklediği yük§ek Ealiyetlerin
toplaİfu olaİak özetleyebilirız.
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2. İşıetııre As§ındaı işgücü DĞvrınrn ÖDemi
Genel ekonomi ag§ından geli§mekte olaİı ükeıelde daha önce

saydrğımız nedenleıte be i düzeylerde tşgücü seJryaıiyetiİrin arzula-
nır olduğunu beliİ,ttik, İşletme açısından konuya eğilİnir§e, işIet-
meleri]ı işgücü devri düzeyini en azg indine arzu§rında olduk-
lan görüiitr. AJıcok işletmelerin, maluliyet, emeklilü ve öliiİn ne-
deİııerl i]e ayrılmalaI dola},ısıyla işgücü devri diizeülıi sıfıta ün-
dirme olanağl yoktur. A].nca bunrın üşında düşiiİ onnda §giicü
devri bir işletme için yaTarlı olabiıir. İşgücü devri biİ §letmeye
«Taze kan» (Pigors - Myer§ s. 307) sağtadrğ,ı müddetçe yara.hdır.
(Örn€in velilD§ü bi! işçiyi çıkaraİak yerlne yenisini Elmak veya
başka jşletİnelelde edjndiği me§lekl b gi ve becerilerinden yarar-
ıanmak gibi).

İşgücü de\rinin işıetme üzefindeki ba§lrca oluıD§uz etki§i hiç
şüphesiz işletmeıele yfitıediği yiit(sek maliyetlefdir. Bu Ealiyet-
led şu şekilde sınflanduabiliriz :

a) seçme ve §e yeIleştirme sfasında personel depsrtmanr_
nm ilglli gideıleıi (mütakat, ilgiıi eltalğn taİnaİnıanması ve §ağ-
ltk muayenesi gibi), yerleştiİme ve geliştirme m9slafıan, işgötene
işe ciİdiğinde ijrgüle katkrsrndan fazla üclet ijdenmesi biİer ma-
liyet unsuİu teşkil eder.

b) Yii}§ek düzeyde işgücü devii işletEe içtnde v8sıflı işçi
yedeşttrme olaoaklannı güçle§tiİmektedir. Yetıştttlen eleıİıaDla-
İın §ten aynlmasl işçiıerİr srk §k yeniıenİne§i hem eğitlro mas-
nfla.nr artttmakta hem de aJıİ ma.lan nedeniyle işgücüİriiı af_
aİzü edilir düzeyde olma§ınr 8üçleştirmett€dir (Ekin, 1960 a, §. 26).

c) İşgücü devri verimin düşmesine yot a4ar. Bu üç şekilde
olabiljİ :

l) AJ,İılmalar sonucundg işletmede kalaİı 4gölenıer ara§ındı
başlaya!ü dedikodu ve endjşe çaJışma etkinliğinl azattır. (Pigors -
Myeİs, s. 308 - 309).

ıi) Ayrılsn işçinii! yerine yenisinin giİmesine kadar geçen
zaman süİecinde üretiİn kaybı ve gecikmesi meydana gElmektA.
dtİ.

iii) vaslfsu ve acemi işçileİtİl ellerlndeki mokine ve ekıp-
maJılar da yeteri kadaİ etkili ınıllanılınamakta ve dotaiıqyla hem
verimin dt§mesine hem de bu makinaıann yıpranma§ıİıa yoı aç_
maktadır.

d) İşgücü deui iş güvenliğini ve § kazalann da etkilemek-
tedir. İşgör?niİı 6ü stk işini ve tşyerinl değişttİmest § kazalanna
sebep olmasına ]ıot açmaktadır. ÇiiJıkü işe yeni gifrDlş bt tşE&
Ien iş b@şındaki eğitilne ve t crüb€di geneltikle daha sz olduğu
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lçin,,İİıakin8 ve teçhüatın bohm §teyişi ve korurıması gibi konu-

ı;tda yeter§iz bilgi}€ §8hip oımakt8dü. (EHn, 1960 a s,29), gaııı-

vıeşıniş tıı<eıerae y6pılaİı araştümalar 8 kazıt&nnn en çok hlz-

-"imtıaaeti kı§a olan i§çlleİ 8ra§ınd. göriiıldiiğüİıü gtj§t,rm§tir,
e) İ§ten ayrılsrııaİüı },erine giİen yeni l§göİ€nlet 

'şe 
8ı§ana

kadar eıd;ki sıpsrişleİln z8matıında t€slilrİİıt §ağı4mak tçİüı diğe,
işçilerin fazla mesal yapmasr geİekebıltr. (Pıgors - Myers, §, 310)

si aa zarrıı tıcıet tiaenmesfule neden oluİ (Yaıçın 1971, §, 58),

ı,açler (19?3, 3s1), bu İla6rsflartn Bıt diizeydekt !şçuer içın
kht ba.!ıno 2oo0 $, yöneticı diizğytndeld işçiter için tse k§i b8şne
soz tonusu § içtrı irdenen aylık mAaştn en az beş ile on k8tı oıdu_

ğunu s8ptam§tır. KaDada şiİketıeri arasında yaprlaı bıİ anştıt-
iaaa yint j§gücü devri matıyetleİiİıtn 400.000 Ş dan 48 mtlyon
dolara'kad8İ değiştiği §aptanmlştıİ. (caws€y - wedley, 19?9, s,92),
Tiirkiye'de yapılaİt bit aİaşt[mada ala cevapıayıcl lltDatarın %

so şı bu soıunu orta ve çok önemti bulmwaıdır (özbaşsl - Aı§an,
19?8, s. 110).

3. İşgücü Irvrintb lşgörcn Alr§ı ıarr önetııt
Kendi aPusu lle tşteD a}Tüaİfa! daha avantajıı btr 8 bıt]up

ajrnlrnekta tse bu ışgör€nin teİriiıe olacakt,ır. Öm€in, 1'iitkiye'de
i,asıfu §çi aIzı &z, vasıfu tşçiye taıep çoktut. Bu duİırds blİ çok
işıetmeı;i ba§k8 işıetmelerde yetlşEıiş elemanlan kendtlerine çeke-
biımek tçin dana cazlp iş ko§ultarı tekıiİ etmekt€ !ıe bu vo$fu §çi
için iş değ§ttİoeyi avantailı hale gettmektedlr. (Ekin, 1980 a,

8. 43).
Bunun d§ında çeşttıi nedenlerte i§t€n çık8nDİıı veya çülta

duİunlEnnda §göİen b6rı kayrpıan uğrsyablıi!. Bu kayıPtan boş_

lıc6 şöyte sıra.la}€bilirtz : (Ek!n, 1960 a,3. 35).
a) tşsöİenin i§letmedeki hdemİıi kaybetoesı
b} İki § s.asmdaH ücret laİtındaıı doğan kar,ıp
c) Yeni bir işe alışırken ücret gelirlnin azalması
d) Yeni işinde kaza yapma veye k6zay& uğram. otosııığrnın

artma§ı,
e) İş6iztık stgorta§ı, t tü ve ik arniye gtbı avantallaİı kay_

beime§i.
f} iş yelinİ değtştiİ€n işgören ya§atann kend'sine sağlaöğr

haklardan fsydatanamay8caktıİ. Ömeğtn, ayEtdrh 8yednde 3 yıt-

dan az çatışmışa hdem tazminatı alamayacoktır. (Tunçom8ğ,

l9?l, s. 439).
g) İşyert değdştiİ@e işgöİeİt içli bi! de !r.ni §iie ve § çev-

!6tne u]rum sorunu mevcuttur. Bu da zaman i§teyen ve bazen
p§lkolojü ,orıukl8r yaratabilen blİ olaydır.
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II _ İşGücü DEvBlNı HESAPI"AMA YöNTEMLEEİ

İşgücü de!İini he§aplamak tçln çeşitli yönteİİıleİ geltştiİitmiş.
tir. Burııarın çeşittüği, ışeücü dewinin ne olduğu konu6ünda de-

ğiştk görüşler olma§ından ilerl gelmekt€dir.
İşgücü devrı kavramr incelendiğinde, bunun bir «gili§ - çık§»

veya dtğer biİ deyişle heİeketli]ik ifade ettiği görümiişttitr, Buİa-
da önemıı oıar\ beıiİu btİ dönemde örneğin bir ay İçfuıde kaç tane
gtr§ çık§ ota},ı olduğuduİ. Bu bakımdan i§gücü devri mutlak de-

ğğilelle beliftllemez. olaylann öneminL yaygmlrk derece§inı, yo-

ğunıuğunu, ne kadaİ sık meydana geldiğini inceleyebilmek için
oranlala başvurulu!.

oranlann hesepıanmaaında kullanılacak zaman siiı€si de taa-
t§tna konrı§u olmuştuI. Yay$n olerak kullanııan zaman biriml
aydıİ. Yalııız küçtik işletmeletde d&ba uzun süreleI esa§ aıınarak
(üç ay, 8ıtı 8y, yıı gibi) işgücü devi! oranlarr hesaplanmaı<tadrr.
İşgücü devtr oranıİır verirken zaman biİimiııi de beliİtmekte yaraİ
vdrüİ. Aylık oranıa },ıllık oİın 8rasında fark aç*tıT. Aynca işlet_
melerarası §giicü deviİ oİanıa!ı İiya§ıaİüIken hangi formiillc he-
gapıame ,.apfdığına dikkat edilmeıidiİ (Yalçın s. 58). Ayn 

'or_müılea kuuanıım§§a ı<ıyaslaEta anıam§ız olabillİ.
Genel kabul görmi§ yiiİttemıer şuiıaİdıİ :

1. AynltDrlaİ Fo.aiirü
Bu formiil, betirli bir dönemde işletmeden e}Tılaıüarın soyl_

sınıt! işletDedeıil oİtalama §gücü soyı§ına onrılaİnası iıe butrınuİ.
(Plgoİ§ - Myer8, s. 3ı3).

Çılğşla.
I.D = x 100

ortalama
§gücü say!§ı

ortalama İşgücü sa!'ı§l da şöyle bulunur :

Ddnem ba§ı işgücü sayısl r Dönem sonu işg.ücü sa},ı6l

2. Gtlişler Formüü
Blr önceki formüıe çıloşlat Jrcrine girlşler konuıduğunda gtİi§-

lğİ 
'ormüü 

elde edilir :

Gtr8ler
LD. = x 100

oatalama
işgücü say!§ı

3. lşgücü alqşr loİmüıü
Giİişıer ve ç*,tşlar formülle nin biİleştiİilme§i sonucu §gücü

akış lormiilü ç*ar.
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Ğİİişle! + Çıkrşlar
t. o. = x 100

ottalama i§gücü
sa},ı§ı

4. Net İ§gücü Formülü
Bu fotmüliin kullan masında esas olarak allnan sayı, ayr1-

laJılann yerine geçenleİdir. Baz olalak bu sa]nnın kullanılmasrnın
geİeği, işletme açısrndan ye ne yeni işçi atınmayan ayrrımalarrn

§tetmeye bir masraf doğurmadlğrdır.
Ayrllanlann yerine geçenler

x 100i. o, =
ortalaEa işgücü sayı§ı

Ut _ İŞGÜCÜ DEVRİNE YOL AÇAN ETKENLEB

Yeni bi@ete giİen veya gentşlemekte olon lştetmeler d§ında

§€ alırıma.ısr, işten eyntmaıar sonucu bo§oları po§izyonlann dol-

d'ııİuhEsı demektiİ. Bu nedenle i§gücü deElne yol açan etkenıer
lnceleİriİken ağlİıü vertıeı konu işten ayrüİtıa,laldıL İşgücü dev-

rüıln nededeflİıi inceıedikten sonta bu nedenıer drşındo işgöİenin
§6r,8ı ve ktşiset özelliklerl lıe §gücü (§t4n aFilİİıalar) arasındaki
tiEkileri bu konüorda yapıLn§ oraştırmsısra deyaİlarak beıirte_

ceği&.
A) İşgücü DevdDtn Nedenreİi
İşgiicü de!,finin nedenleri ınceıenilken çeşitli ayıİİrlar yapıl-

maktadıİ. tşt€n kendi i§t ği ire aynlma nedenleri ve işletme tata_

İrndan ç*aİılma nedenteTi veJ.a önlenebitiİ &yrılmaıa! ve önıene_

mez aynlmalat gtbi. Biz buİada \gücü devrini işletme d§ı et*en_

ıer, işletme içı etkenıer ve §güciintin özeı nedenıerl oıEgk iizer€
üç tliilümde lnceleyecğtz.

ı. igıetme Ihşı Etkeİler
İşgöleni tşten aynımasırra neden olaİı işletme dışı etkentert

şiryle 9Elayabiliriz :

a) Mev§İllsel daıgalaünalaf ve ekonomik dara.ıma veya ge-

ni§ıeme gibi kon onktiıürel etkenler.
b) Get§mekte olalt ükeıerde otuİmuş bir jşçi sılxfinrn yer-

le§mem§ olmA$ doloJrrsı ile tanm ile saneyı aİa§ında görüen gi-
diş gelışleT (Ekin, 19608.6. 6).

c) Başka mesleklerin toplumda dıha çekici ve gelecek vade-
den meslekle! hıılııe gelmesi duİumunda, §yerini değ§tiİEıe me§_

ıek değ§tiİEe ile beİab€r gelmekt diİ.
d) Maızeme yoıduğu veya sipariş azıığı gtbi piya§s değişme-

leİl,
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e) TeknoıoJik değişmeleİ, otoEra§yon ve teorganizaş/on
f) Kıdem ta.aninatınD yiiİsek matiyetı.
Buı,ada saydrğımız etkenıer dolayı§ı ile işgüciİıiin bir k§mı_

nın işletme talafından §ten çıkal İna§rnı geİektiriİ. Bu etkede-
rla işletme tarafından önlenemez etkenler olduğu açütıl.

2. İşktme İçi Etkenter
İ§ıetme içi etkenleİ daha çok §çinin kendi i§teği ile i§t€n sy-

nltnasuıa nedeo olan etkeİııerdir. Dola]n§ ile buİılara ön]enebüiİ
etkeder gözüyle bokmamız yarü]rş olnaz. Bunları *iyle §ıraıaya-
biıiİiz :

a) Yeteİsü ücİetler ve terfi §i§t€mi
b) İş ve çalışma ı<o§ulıaJı
c) Yeteİ§iz gözetim (nezaret)
d) iş saatieli, dinıenme ve eğlenme
e) Bilgi ve haberleşrıe eksikıiğl
l) İşten memnunii,etsİzlik
Bu ıi§t€den de görüebiıeceği gibi bu etkenıerin biİ hsğtı ör-

güt§et, biİ kısmı i§e lşle biİey aİasndAki tlişkiıerle itgüda. Bu
etke!İerle işgücü devİi a.a§ındaki il§kiyı bu konularda yapıhış
aİ&ştıİmalara dayanarak 8çtldayabiliİü.

a) Yet€Ei, Ücrcüer ve Terİi si§t4Di
İşgöIenin §fuıden aynlmasının nedeni uzun siiİe devam eden

düşük giİiş ücreti, ücfetterin periodik olarak inceleİımeme§i veya
aıttlnlİnaması Veya bunlann bir kanşımt olabİlir.

b) İ§ ve Çabşma Ko§ullan

_ İ§in özeüği ve bu işfux yap a.ağr koşuııat ışİ gö!€cek olaı kişi-
nİı işe uyumunu etkiıemektedit. İşiı boğırDsu olma5nşı, monoton
oluşu, çok giiİütiilü olma§ı işgücü devrlİe yol a{abıım;kt€dir.

lşin monotonluğunun etklsini gidermek için bazı IiİlDaıeİ lş
Iota§yonuna yönelm§ ve bunuı işgücü devri!ıi aza.ltıcı etki§l oı-
duğunu görmi§leİdir (w6lker - Quest, 19?o, s. 83).c) İş saıtleİı Dıİdenme ge Eğleome süre§t

_. İşgücü piya.sasının belirlediği çaJ§ma koşu.llan d§ma çtkanflİİDaıaİ genellikle işgör€nin hoşnut§u2ıuğuna neden o'i-.tiuo".
Bu meEnuİriyet§izliğı ortadAn ka.ıülmak tçin işıetDeter çoğu kez
deD8eleyici biİ svant8j sağlamaJ< zorundadırlaİ.

d) Yctersiz Girrcttm
Yeteİ§iz gözettm işgücü dewini etldıeyen nedenler ara§ında

ye! alğıaktadıİ. B52ı ara§tınİralar. öndeIlik tarzınrn i§gücü devİı
ııe doğrudan ilişkt§l olduğunu beliİtirken, tazııan uuniı aognıa-
maktadıI._Blr yrı tçlnde işlerini terkeden lşçller arasınaa ı,a'pıaııbtİ araştırmad& (ıry ı966) tşgücü devrı ile otoliter up alasınaa



önemti bİ iıişki buluİunu§tur (l = ?6) (Argyıe, r9?4,8. ı36) ön-

dediğin beşert iıişktter yöni.iniıı i§gücü devrlne etki ettiğı bir çok
ara§tırErsd& doğİulanD§tıİ,

e) Biıgi ve ılab€rıeşme Eksiktıği
Haberle§me btr yetde işgölenln aidıyet duygrı§u ile ılguıdiİ,

Bu bakımdan işgüenin haberleşme ek§ikliği karşısınds şikıyet{i
olEa§ı devü oranııa etki eden bir nedendir.

D İşt4nMeınnuntyetsizlü
İş totnini çok geni§ bir konudut ve çok çeşttli deği§kenıerıe

5rasında ili§ki kuİ8n ara§tıImalar yap mıştır. Buİılardan blİi de

iş tatEıini e §gücü devri afasında olan ilişkılerdtr, AIaştılEla
bırgulan gihtermiştiİ ki, iş tatmint işgücü devrini etklleyecek ğüç-
te olduğu için önemlı bir konudur (Lawler - Porte!, 196?, s, 2l),
iş tatmiııı uııeyıeın §tcn bekıedıkteri ue yaı<ından ilgilidiİ. İştert

betıeyi§leİlne uymayanıar işlerrnden aynkrıaıdadıİla!. Bu konuda

}Bpılğı§ çeşttıı arsştumaıarda (o!i§ elem.nlsn kadın i§çiıer, er_

tei ıoıat l§ç[ert, bilgi§ayeİ §8tıcııarr, öğrtnci ve hen§ileleİ ara_

sında) \gücü devrı tte işıe!tü1 yapı§ından meİnİtun olmaEa ara-
sııda önemü düzeyde iıt§}ırel bulunmuştut (Po§ter - gt€ers, 1973,

s. 162). Buİad.6 sıralamara çatışttğ,ımız bu etkenıerin yan§İa mo-

ral, iş 8rkad.eşlan, öİgütün büyüklüğü, pelformar§ düzeyi (jac-

kofsky, 1984, s. ?4) ve daha başka ettenıerı işgücii devri uedenıeri
olank 

'Dcelenmlştiİ. 
Fakat gördiiğilınüz gibi bulgllaİ heİhangi

biİ k.sin yorum ]rapmaya oıaİıak 6ağlayacak nttelikte değiıdlr,
Büttiİ bu nedenleİ §göfene, § çeşidtne, işIetme olganizasyonrına,
kıı]ıan aİı teknoıorıye göre değlşık şekiıde etki }apacakhr. Biİ §,
ıetmede veya belli biİ Eestek grubund8 yapııan araştııma o grubo

veya işIetİneye özgü gerçekıeri yaİ§ıtıyor olablıir, Bu bakrmdan bu
konuda daha aynntıIara gtdilme§i olanak§ızdıi.

a) işgücünüa so€yat ve Kişt§ct Öreııı!.ıeİt iıe lşdcii
Devrt Ara3ındaki İli§ktleİ

işgücü devİiıe yoı açan etkenlerln yanı§rfo gene önlenemez
olarak sınflayabıleceğımiz bazı so§},El ve kişiset faküirle! de 8gü_
cü devlini yaİatmaktadır. Bu faktiilteİl de şijyle slİaloyabtltrtz :

1. cfuısiyet
Ka.drn işgörentelin ayrııma orsnıan erkek §girtenıer€ hyaaıa

daha fazıadıi. Tülklydde yapılan btr araştırmada da ayru duİrıD
saptanmıştı!. Kadülat evıenlp çocuk §ahtbı olduklanndaİ! ve ço-

ğunıut]a yan vasıfıı !,eya va8ılsı, lşçt olgİak çahşüklanndan ış-
ğe" .y",ı-a eğtİiElert!ıin tauıa olduğu beıtrtiti!. celtşm§ irlketer-
de, özeılikıe Amertkı da yapııan araştıİmalar bunun d€işık gii-

rtiultL!ıterint oİtaya çıkartmıştu. Buna göre kadEüsr ora8ııda İş-
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gücü devrinin dshs yiilGek olması bazı sanayıleİ için geçerli ol-
maı<tadrr. Örneğln, teksttl §anEyınde ve baz sekret ruk olis işıe-
rlnde kadfİaİ ara§nda §gücü devri aiİıı §tğki elkeklele oraı a
daha azdıİ. G€nel ol5rak güuıtimiızde § pty8sasına katılan kadıı-
lar, 15 yıl önce§itıe oranla d8h. uzuı süre §t€ kalmaktadıİ. Ev iş-
lori için geli§tirtıen koloylt}la!, kıeşler, yaşam masraflanrun çok
yi.iİ§ek olması ve işletmelerin kadıı §orunlanrıa daha çok eğilme-
leri etkilem8tiİ. Eğitimin de bunda etklsi lardıI.

2. Yaş ve Eğitim süresi
İşgücü delfi evIeıı§el olaIak yaşla azalİnaktadır (Greıv, 19?1,

s. 35). Bu konuda yaprlan araştıİmalann büyii* ç€unluğu (Minor
1058: Fıeisl,ıman ve Berniger, 1960: shott et. aı., 1063: Ley, 1966:
Ba§sett, ı96?, stone ve Athelstan, 1969 ] Farris, 1971 : Robin§on,
l9?2) yaş iıe §gücü de!İi aİasında olutİı§uz btr tl§ki bıİmüşlarür.
(Po§t€İ - steeİs, s. 168).

işten aynlm&laİ kişisel arnoçlann iş olarıak]an ile uyuşma-
Era§ı iıe d€rudan iıi§kilidiİ. İşgörcnin § konu§undold bekteyi§tert
§inin gelekterl ile uyuştuğu zaman işgötenin kalltıa§ı oıas ığ4 çok
yiik§ektil. Aynca §götenler, işe girmeden önce kendi]eri lçiİı meg-
ıek aç§ından bi.r yön tayin etmemi§ olrnalan nedenlyle çoğunlukla
işe uiıım §ağlayamamaktadırlaı. Bu da genç işgörenle. aİasındaliı
yiııksek jşgücü devrini eçrklayrcı nitelüt€diİ.

3. Hiaıet §üresi;
İşten aJmıİnatann çoğu ilk hifİıet ydr içinde oımaktaü!. (Bu-

rada yaşL hizmet süİesi etkenleİi benze! olmaktadE ve ya§ tçİn
vedlen açıkıamalar tıizmet §ürcsl ıçfuı de geçerli olabiliİ.) Yapıl8n
araştırrnalar (Fıei§hman ve Bemiger, 1960 shott et al., 1963
Knowles 1964 i R.bin§on, 19?2) tşgiicü de!.rinin hiünet siiİtst tıe
teİs orantılr olduğunu gii§terojştiİ (Poİtet _ st€el§, s. 168).

4. vasıİh _ va§ıİsrı İşcileİ
Çe-şitli aİaştırmaler va§rfll işçile! ırasında §gücü devlinin v6.

6ıfsrz işçilete oİaİİ4 çok dii§tü olduğuıu gfuterm§ti! (Ekin, 1960,
s. 40). Kendi ist ği ile a}rüladar arasında veya §ten çıksnı.İrı8t
aaasrnda vasıfl ann oraİu yiil§ektiİ.

5. Me§lekleraİası Faİklrhkıaİ
İşgücü devtl konusunda ?oo den faz]& araştırma incelenmiş ve

sonuç olamk yöneticileriD uzmatı ve tekrik eıemanlardsn daha
uzun si.ıre i§leİtrıde ksldıklaİr oİtaya çıkm§tır (Gilmeİ, s, 213).
10 ,ıl ve]ıa doha fazla i4tan aJrnımayaİı]ann oranıan yöneüci mes_
ıeğinde ı/3, D,fra.n (Mühendislik ve]ro blıirr dolrıda) veya t ıİ!.tk
eıeman için 1/4 ve işçller için t/5 otarak bülunmuştur. 193 btıim-
sel ıızman ye miıhendisi İşe alm&k için 1 miıyoıt doıar §arteden biı
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şirket biİ yıl §onunda bı.ınlardan s4'ii,nün işte kaldığını gö!müş-
tiiİ : Öm€in daktiIolar st€nogİafıaİdaİ daha ytik§ek işgücü dev-
ri gii§t rmektrdi!. ofis elemanlan içinde en diişük işgücü devrı
omnl sekr€teldedir.

6. Aite Büyü}Iüğü ve soruıİdıılulrlan
Kadın işgöIenler aİasında &ile büyüdillüçe §t€n ayrılma ç€a-

tİken erkek işgörcrİeİde bunun t&m aksi olmaktadlr. Bunun ne_

deni kadın - erkek aİasındoki geleneksel rol faİkl a§mastdrr (Por-
teI _ steers, s, 16?).

7. sanayileraİası Faİtl&r
İşgocü devrinin sanayiden sanayie de değ§tiğini yapıtan araş-

tırmalar gösteİmiştir. Ömeğin, lokanta işçileri aİa§rnda işgücü
deüi iİnatat sanayiıdekiniı 3 katıd!, (GilnıeI, s. 263).

8. Mevtilerar&sı Faİ}.laİ
işletmeterde, iist kademe işgölenleri, alt kademelerdekllerc

oİanıa daha az işgücü devri göstermektedir. Insrıl yaptığı araştrI-
malarda 2.000 ile 125.000 a.asında §göIen çal§tıran 40 firİna da
120 tep€ yöneticisinin s'ten fazla yönetici göİevi a.ldığıİıı gdster-
mektedir (Gilmer, s.263). Bu ömekt€ 34 başkan ve 19 idarc heye_
ti üyesi vaİdrr.

rv _ işGücü DEvEi NEDENLERİNİ SAPrAMADA
KULLANILAN YÖNTEMLER

rfuİılelin eynldğınt ve aynlma nedenleliİü saptayabtımek içın
çeşitti yönteEüea kullanrlmaKadrr, Buİ]an şöyle stalayabiliİiz :

ı. KiDıel Aynİyor ?

Amgrika'da biİçok şirkett€, aynlan jşgöİenlerin boİdlodan çı-
kaİma işleEü yaPrlrİken bir bildiİi formu kulanılmaktadrr. Bu
foİmdan, kin eI aJmlıyol ? sofusunun cevapları kolayl*la alrna-
blllİ, Bu formda şu bilgile! mevcuttur (Peskin, 19?3, s. 83).

- isjm

- Doğum tarib.i

- ciİısıyet

- Bijtiim

- İşin adı

- üc!€t sınıİı

- so!ı ücret

- İşe giİlş torihi

- İşten aynlma ta.ihi

- Aynlma nederıi
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Girİüaüğü gibi bu bilgiler e58§lr bir i§gücü devri anaıizl lçin
bir ba§langıç noktası oluşturur. .İşgücü devd miktan ve genel blİ
şekilde §gücü devİi nedenleri konıısunda bitgi edinilebiliİ. Ekono-
mtk sosyal ve kışi§e1 nedenle! d§ında ek bitgiler de çık§ görüşme-
leıi ile elde ediıebilt.

2. Çıı<tş Görüşmeleri
İşgöIen ile yüzyüze daha §amimi bil hava içinde yapılabiten

bu mti]akatla! işgötenin işten çıkış nedenini daha a4ıkça belirt-
me§ine yardrnıo olur. Bazen bu göriişmeler bir işgörenin çrkrşnl
ö!üeyebiliİ, Yant§ an]aşmatar sonucu €er i§gfuen işten ayrrımak
i§tiyorsa, bu anlaşmazhklaİ gödşmede giderilebilil.

Bazen de bu göriişmeteİ arnaçlanna ulaşaİnamıktadlr. Eğer
göri§meci tşgören ile gereken samimiyet ve güveni kummam§sa
işgöİen işt€n aynırnasrnın gerçek nedenleİini belir:tmez, daha çok
nazik cevaplal veİerek bunu geciktirmeye ça.l§ır.

Gijrii§meler, işgölentn isteğine bağlıöl. Eğer i§t€mezse katıl-
mayablıiJ. Bu çoğunlukla işletme tamfından çıkanlan lşgörenle!
için geçeİlidil Kendi i§teği ile a},ntanlar çoğu zam8n katılmaya
k8rş ç*mazlar (Peskin, s. 94). Katılmak i§tememe nedenleİi, mü-
lakatta söyledikleİinin ileİde heİhangi bir şekilde aleyhlerine kul-
lanılabileceği dii§iincesi olabiıiİ.

3. Çıırış Anaetıeİi
Bazr şiİketıeİ işt€n aynlanlaİo ç*rş anketi dolduİturlal. Bu

a!ıketle! «evet» ve «hayıı» cevapL sofu]ardan oluştuğu içİt de-

ğeİlemesi daha kolay oluİ. Aynlan kışinüı k\i§el özeuikleri ile
anket §onuçlan aragnda iljşkiler kuİutabiltrse tşletme aç§rndan
yaTaİlı verlleİ elde edilif,

Büitann da sakıncalü yanlan vardır. İşgöTenin bütün sorulaİı
yanıtlomamasr mtimkiindüf. Gt rüşm€ öncesi böyle bir anket k!lı-
lanılrr§a, buİrlar işgöİenle doğrıianabiltr.

v - ışIJTME DüZEYİNDE lşGücü DtvEİNl AZAıTMAJ(
İçİN ALINABİLECEK öNLEMLEE

İşgücü devlini optimal düzeye indiİ€bilrnek için önce işgücü
de!'ıinin nedenıerinı saptemak gerekmektediİ. Ayrrloİılar arasında
kişi§el özelltkler, fugüt6e1 §orun]ar, ayrılrıa sebepıeri, işgölentn
yaşam eğ'ilimle!ı ve çe'ürr€sel nedeİıleİ aç§ından oİtak yöİıleİ sap_
taİıarak bunlar ara§ında iıişkiıeİ amİımalrdu, E]ijyle biI işgücü
dewi inceıeme pİogramr \letmelere ek ma§raflar getiİecektiİ. Bu
İnaslaflar da işgücü devİt İİıasnflanna ekİenme da. Fakat bu
masİaflar önceden helaplonıp i§gücü devri ile kayb.d]eıı Eıaddi
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mikta! ala§mda biI kıyaslama yaptınudan baiyle biİ prograna
gir§mek doğru olmaz. Eğer plogİam bütçesi topiam işgücü devli
maliyetinde çok büyük bir oran teşkil ediyoİsa ya plogİamda hata
vardıI veya işgücü devri böyle bir progmml gercktilmeyecek ka-

daı önemsizdiI.
işgücü devri nedenleri sözü edilen yönter erıe saptandıktan

sonİa hangi §ahalarda- soİunlal olduğu tesbit edilebilil ve bu so
runlara göre önleİnler alınabilir. Bu onleiİılerİx işletmeden işlet-
rneye değişeceği biİ ge(ektiİ.

işgücü devrini azaltmak için alınabilecek önlemleri bazı ge-

nel tesbitierc dayanarak üç düzeyde inceleyebiliriz :

1, Birey düzeyi
2, iş ve çal§ma ko§ullan düzeyi
3. Örgüt düzeyi

l. Birey düzeyi
Birey düzeyinde ailnabilecek başllca tedbirleİi şöyle sınıflar,a-

bıliriz :

a) İşe alma
b) Tefi stirecinl düzeltme

a) işe Alma
seçme süreci bt işletmeye, motivasyon çal§maleİın güçlen-

dirmek ve §ıetmenin şimdiki ve gelecekt€ki amaç]annl 8erçekleş-
tirmesine katkrda bulunacak nıtelüte eıeman alma§lru sağlıya-
cak en güçlü aİaçtrr. Brın.ıİt için de seçilen elemanlar iki teEel
niteıiğe sahip olmalrdır. BunlaIdan biİincisi işin içeliğini iyice an-
lama§ ve onu bizzat başanaak beceriye, girerken veya tİlli bir
eğitim süesi sonunda, sahip olmasıdıI. ikincisi i§e o işle ilgiti ol-
ma6ı ve onu yapmak istemesidir. İyi biİ personel seçimi yapmak
için tedarik, seçim ve i§€ yerleştirmede her e]emanrn bu nitelik-
ıere sahip olma§na dlkkat etmek gerekir.

İyi tedadk metodtarı geliştirmek için ala5tıIma yapmak ge-

rckıidir. Adaylaiın elde ediıebiliIliği başvurulaİrn §arlsı ile sınrlıt-
dıL Eğeİ çok saylda başvuru olmaz§a i§tenildiği gibi bir eleme ya-
pılamaz ve böyle durumla.da işin minimum gereklerini karşıa-
yan elernanlan işe aımak söz konu§u olur, Müİacaat sayrsını aİt-
trİmak için açık işleli, aday oıabilecekleİe duyurma şekilleri önem-
lidir. İşçi bulma bürolan, okuılar, İesmi kurumlar ve mecmualaİ,
mahaıli ve diğer gazeteleİ bu konuda kullanılan en yaygrn araç,
lardıL Bunlaldan haİgisinin daha etkili olduğu işletmeye vğ iş-
letme içi işleİe gdre değişebitir. Bu da aynca tÜıulan kayltlardan
saptanmalıdrr.
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İşe alma ve yerıe§tirme süreci]ıdğ en ha§sa§ işıeİı göİiişmeleİ
görti.. Bu denge yukarda §irzünü ettiğtİniz getekıeri k.§ıı8yac8k
eleİtıaru seçebilmea için çok iyi bir §ekilde hazırlanmalı ve yiıİü-
tülmelidtr.

işe uygun etetları almsk ksdar kimlerİn işte katac8ğını t s-
bit etmek de seçimde öneEılidır. Başvuru forİİılan bt ön seçim için
yaraIlr ol6biıir. Bir §tgorta şilketinde yspılan blr araştılmada mü-
aacaat fonunuı eleme atao oıatak kulıaİulma§ı sonucu lşgücü
deıdl orarıı az4ltılmıştır (Gordon, 1979, s. 30).

Aynco seçirnde çeşitti t gtlef de uygulanabtliı. Bunlaldan be-

cerl t€stlerl işle doğfudan ügltı sonuçtarı bakıİnından ö?,el biİ be-
ceri geİektiİen \ıeİde kuuarulab a.

b) Terli süİecioi Diireıtm€
Biİ örgütte terfıler tanınİn4nın yaplsal gtj8t€İge6idiİ. İşgöttn-

ter terfıyt baş.rı]8nna kafşııık ba ödül olerak görmektediİlef. Bu
bqığmdan t4rfi işgöİ€n için ödeİİıltdiİ. Başar ı biİ t rrı slst4minıı
önemli bir yönü §görcnin bunun eşitıik ilkeıertne uygun olarak
}€p dıhna iıaİrİİıasıdıİ. tşgöreD]eİg terfı edebtleceklerl işlere gtr-
me fiİsatının taİrınİnasr, buı& ulaşmak için gelişme olanağ4 veriı-
Desi, işgdİenin aJmı lii,mada daha uzun süre kaJmasrna etH ede,
cektı!,

2. İş ve Çalışİıa Koşulıan Diireyi
Işgücü delTini üoratan etkenıerin bi! kı§mı yaPıtan tşiİr yapı-

§ı ve çeı,İe k§ullan iıe ilgilidtI. Burada yapılan ara§tımaıann so-
nuçlarDa d8yanalak özeuikle iki etkenb §gücü devrlnt azalhct
etki§i oıabileceği diışiiuxiııebilir. Buİüaİ o) İşe ait kandaİa katıl-
ma, b) Giizetimdtr.

a) İşe Ait Kafaİlala Katrılma
iş tasanmınn yeniden yaPılmastna işgorenıerin katüılası ve-

ya işle ilgill konularda kalarlala katılma işgücü devri oİanlannı
di§üücü etki yapmaktoüİ,

b) Giireti!ı
iş yopısr iıe yaküıdan llgtlı bir etken de §8öreİıin 8ltındı ça_

l§hğı gözetiİn taİzıüİ, Değ§tk işleI ve örgütsel yaPılarda değişik
gözetim tarzlan ba§aİılı sonuçlaİ vermlşleIdır. Daİıa önce de beılrt-
tiğimiz gibi, gözeticlnin beşell ilişkiler yakı§ıml öneİnlidiİ.

c) Öfgüt Diizeyi
Örgüt diizeyinde düşiinebileceğimız işgücü de!.dni azaltrcı et-

ken ve sosyal 8üvenltk t€dbırleridiİ. ÜcretJertıı e§itlik ve tekebet
ilkelerine göfe saptan!!ıa& tşgücü devrini azaıtlcr bir ön]em ola-
biliİ.



soNUç
Burada ana hatları ile inceıemeye çal§trğımrz işgücü devrinin

kişi§el, örgüt6el, §o§yal, ekonomik ve politik etkenlerin blr sonucu
olarak ortaya çrktığrnı görüyoruz. Getiştıiş ülkeleIde işgücü dev-
ri makİo açldan bi! sorıın olmaktan çıkmış ve sadece işletmeteIin
üzerinde duİdıığu biİ soIun haline gelmiştir. 1şgücü devrinin işlet-
melere yiiıklediği yiiksek maliyetleİ dotayısl ile bunıı optimum bir
düzeye indirmek ve orada tutmak §letmelerin aoacı olmuştuİ.
İşletme yönetiminin başansınrn başlanglç nokta§r planlamadrr.
İşgücü delTi soİununu ba§arıh biİ şekilde çözmek için de ilk adım
plarılama olmalıdı!. Bu planıama söz konusu o]an her işletme için
kendı sorıınlannı temel alİYıalıdü, Bu incelememizde sözü geçen
değişik araştırma bulgulan da, çeşitli etkenlelio etki derecelerinin
değişik iş, değişik işletme ve hatta değişik biİeyler için laİklı oldu-

ğunu göstermektedir.
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