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Personel devir orani, belirli bir dénem ig¢inde, isletme perse-
nelinin yiizde kaginin isletmeden ayrildigini gosterir. Personel
isinden nigin ayrilir sorusunun cevabi ¢ok yonlidiir. Verilen iic-
retin yetersizliginden is tatminine kadar pek c¢ok faktor bu ayri-
lista rol oynar (1). Nedeni ne olursa olsun, personelin isten ayril-
masi gerek lilkemizde, gerekse diinyada pek cok isletmenin temel
sorunudur. Ozellikle iilkemiz isletmelerinde-bir arastirmaya da-
vanmamakla birfikte-bu oranin oldukca vitksek oldugunu soylemek
kehanet olmayacaktir.

Personel devir oranimin uzun vadede, belirli araliklarla yuksel-
mesi her zaman 6nemli sonuclar dogurmayabilir. Orgiit acisindan
dikkate alimmmasi gereken nokta, yiksek personel devir oramnn
siireklilik gostermesidir. Personel devir orami stirekli viiksek bir
diizeyde seyredivorsa birtakim onlemler almanin zaman: gelmis
demektir.

(* Eskisehir iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi
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Yiksek personel devir oram bir isletmeyi nasil etkiler? Soru-
nun cevabi iki yonliidir. Birincisi, yiiksck personel devir oranmin
orgiitte yol actigr olumsuz sonuglardir. Bu sonuglar oreiitsel et-
kinligin bozulmast ve maliyetlerin artimasi konusunda yogunlasir
(2). Sorunun cevabimn ikinci yénii, yiiksek personel devir orani-
nin isletmeye birtakim yarariar saglamasidir. Personel devir ors-
nmi hakkinda bu gline dek yazilanlar incelendiginde, geneiiikle de-
vir oramunm isietracde vol actig

olumsuz sonuglar {zerinde durul-
dugu goruliir,

Personel aevrinin gerek isletme, gerckse personel agisindan
clumiu sonuglar tasiyabilecegi unutulmamalidir. Ozeliikle Gigiii-
ler agismdan istege bagh ayrilmalarnin  blivik bir memnuniyetle
karsilandigt dénemler olabilir. Tasarvuf kaygusunda clan ve bu
amagla personel azaltma politikas: izleyen isletmeler isiege vagh

ayriimaiarn mempuniukla karsilayacelilardir (3). Ancak bu stra-
tejide dikkat edilmesi gereken nokta, yeterli performans goster-

meyen personelin isletmeden ayrilmasini saglamak oimalidir. Biv
isletmede, yeterii performanst gostercmiyen personelin devir ora
i yiiksekligi, o isletmienin persone! yénetimi uygulamalarmm
etkinligini gbsterir. Personel devrinin personel actsindan da yarar:
vardir. Bulundugu isletmede yeterli performanst gosteremeyen bir
kisi, bir baska isletmecde yetenck ve hecerilerini rahatca ortoyva
koyabilecegi bir is ve ortam bulabilir.

Isletmelere kimi zaman yararlar sagiamasina karsin, yiiksek
persong! devrinin atistirtilmesi icin caba gosterilmelidir. Ciinki:,
bu oranmn yitksekligi ve bu yliksekligin stireklilik g&stermesi islet-
melerin etkinligini azaltacak ve &nemil sorunlara yol acacaktir.
Bu ncdenle, isletmeler, personelin nicin isten avrildikiarimn ¢om
olarak belirleyerck bunlarm giderme voluna gitmelidirler. (Hughes
ve Flowers, s. 19)

Yiiksek personel devir oranum diistivme cabalari her zaman
basarti olamaz. Bu basarisizhgin nedeni, personel devrinin ¢ok
degiskenli olmasidir. Yonetimin, bu degiskenlerin timiini kont-
rol etmesi mumkiin degildir. Ayrica yiiksek personel devir orant
n1 azaltmanin maliyeti, getirecegi yararlardan cok daha bityiik ola-
bilir. Bu durumda isletme yiiksek personel devri altinda yasamn-
m surdiormek zerunda kalabilic (4). Personel devir oram viiksck
olan isletmelerin, amaglarim gergeklestirmesi daha da zorlasie. Bu
isletmeler vitksek personel devir crammin getirdigi clumsurz kosui-
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lart en aza indirmeyi basardigi takdirde, etkin bir bicimde faali-
yetlerini stirdiirecek ve rakipleriyvle miicadele olanag bulacaklar-
dir. Kisaca, yiksek personel devir oram stireklilik gosteren islet-
mieler, bu oram diistiremiyor veya orani diisitrme cabalarim mali-

vetli buluyoriarsa, cnunla birlikte yasamayi 6grenmek zorunda-
dirlar.

Bu calismamin amaci, stirekli yiiksek personel devir oranina
sahip isletmelerin bu oran ile birlikte, etkin bir bicimde faaliyet-
lerini stirdiirebilmeleri i¢in birtakim yollar gostermektedir. Goste-
rilen yollarmn amaci, yiuksek personel devir oraminin isletmede yol
acaca@l sorunlart en aza indirmektir. Calismanin amaci personel
devir orammni ortadan kaldirmak degildir. Her ne kadar gosterilen
baz1 yollar personel devir oranimi azaltmaya yonelik yararlar sag-
lasa da, calismanin birincil amaci, isletme vonetimine yiiksek per-
soniel devir oram ile birlikte yasamanin sirlarim gostermektir.

YUKSEK PERSONEL DEVIR ORANININ ISLETMEDE YOL
ACTIGI OLUMSUZ SONUCLAR

Yiiksek personel devir oraminin isletmede yol actigy clumsuz
sonuclar Uzerine, glinlimiize dek pek ¢ok sey vazilmistir. Bu ne-
denle, burada 36z konusu olumsuz sonuglart enine boyuna incele-
menin fazla bir yarar olmayacaktir. Ancak, ortaya ¢ikan olumsuz
sonuglar en aza indirecek ¢oziim yollarima gegmeden OGnce, bu
olumsuzluklar1 ana hatlariyla agiklamak konunun hatirlanmasi
a¢wsindan faydali olacaktir,

Yiiksek personel devrinin isletmede vol actifr olumsuz sonug-
hatlaniyla soyle siralanabilir (5).

1. Malivetl artis:

Personelin isletmeden ayrilisi, isletme icin ek bir maliyet un-
surudur. Isletmeden ayrilan personelin yerine baskalarini bulma,
secme, verlestivime, ise alistirma ve e8itme faaliyetleri, isletme aci-
sindan para, zaman ve emek kavbi demektir,

2. Moral bozuklugu

Yiiksek personel devir orani personelin moralini olumsuz yon-
de etkiler. Isletmede stirekli ve sik bir bicimde goriilen isten ay-
rilmalar, kalan personel arasinda cesitli yorumlara neden olur.
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Isletmede kalan personelin, ayrilanlarin neden ayrildigi konusun-
daki diistinceleri, onlar isletmeye karsi tavir almaya yonlendire-
bilir.

3. Olumsuz halkla iligkiler

Isletmeler orgiit icinde oldugu kadar &rgiit disinda da iyi bir
imaj olusturmak zorundadirlar. Yiiksek personel devir oramna
sahip isletmelerin orgiit disindaki cevrelerce yorumu, bu isietme-
lerin ¢alismak i¢in iyi bir yer olmadig dogrultusunda olacaktir.
Bu olumsuz diislinceler, isletmenin yeni personel bulma cabala-
rint giiclestirecektir.

4. Islevsel faaliyetlerde aksama

Yetersiz isgiicli, karar almada istikrarsizhk ve islere tam an-
lamiyla uygun olmayan kisilerin yerlestirilmesi glinlik islevsel
faaliyetlerin etkin bir bicimde yerine getirilmesine engel olacaktir.

5. Personel arasi sosyal iliskilerde zayiflama

Yiiksek personel devir oramimrn neden oldugu hizli personel
hareketleri isde kurulan sosyal iliskileri minumum diizeye indire-
cektir. Bu durum isletmenin bigimsel olmayan haberlesme siste-
mini de olumsuz yonde etkileyecektir.

6. Kagirilan firsat maliyetleri

Yiiksek personel devir oram, gogu zaman, yetersiz isglicli ne-
deniyle diigiik bir iiretim kapasitesine yol acacafindan, isletmenin
pazara hakim olmasini veya biiyiime stratejilerini gergeklestirme-
sini engelleyecektir.

YUKSEK PERSONEL DEVIR ORANININ NEDEN OLDUGU
SORUNLARI EN AZA INDIRME YOLLARI

Isletmelerin planladiklar: iiretim hedeflerine ulasabilmeleri
i¢in, gerekli olan temel gereksinimlerden biri de, istenen zaman ve
yerde, istenilen nitelikte personel bulabilmeleridir. Bu gereksinim
isletmelerin devamh ve yiiksek personel devir oram ile ¢alismalari
halinde gii¢iiikle yerine getirilir. [sletme acisindan personeli elde
tutmak oldukga giic ve maliyetli ise, ne olacaktir? Isletme yiiksek
personel devir oraninin getirdigi sorunlari hi¢ bir onlem almadan,
pasif bir sekilde karsilayacak midir? Bu scorunun cevabi elbette
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hayir olacaktir. S6z konusu isletmeler, yliksek personel devir ora-
nimin yarattigi sorunlart onceden alacaklar onlemlerle en aza in-
direbilirler. Boylece yiiksek personel devri altinda calisilsa bile,
isletmelerin amaclarina etkin bir bicimde ulasilmasi saglanabilir.

Yiiksek personel devir oramimin  siireklilik  gosterdigi bir or-
tamda ortaya c¢ikan sorunlari en aza indirmenin yollart sdyle sira-
lanabilir (Mowday, s. 371-376).

1. Ihtiyactan fazla personel bulundurma

Belirii bir iiretim kapasitesine ulasmanin zorunlu oldugu bir
ortamda, ani personel kayiplari hedeflenen kapasiteye ulasilmas:-
na engel olur. Isletme icinde oyle isler vardir ki, isletmenin bu is-
leri yerine getiren personeli kaybetmeye tahammiilii yoktur. Islet-
meler, bu nedenlerden dolayi belirli noktalarda ihtiyactan fazla
personcl bulundurmalidirlar. Ornegin, bir Gretim hattinin tam ka-
pasite ile cahsabilmesi icin 13 personele ihtiyag varsa, bu hatta
15 kisi istihdam etmek akilc: bir onlem olacaktir. Ancak bu tak-
dirde, s6z konusu birimde, beklenmedik ayriimalarin neden ola-
cafl kapasite disiikligiiniin oniine gegilebilir.

Isletmenin belirli birimlerde ihtiyagtan fazla personel bulun-
durmasiin 6nemli bir maliyet unsuru oldugu unutulmamalidir,
Ozellikle ckonomik acidan dar bogazda olan isletmelerin, boyle
bir politikayr izleme konusunda karar verirken, fazla personelin
isletmeye getirecegi mali yukit ve faydayr ¢ok iyi anaiiz etmeleri
gerekir.

2. Meveut personeli genis kapsamli bir egitime alma

Isletmede gorev yapan tiim personeli genis kapsamli bir egi-
time alma, yiiksek personel devrinin yol agtigi belirsizlikleri en
aza indirmede c¢ok yararh olacaktir. Personelin yalmiz, yaptigi isi
en iyl yapabilimesi amaciyla egitilmesi, yiiksek personel devrine
sahip isletmeler icin yanlhis bir egitim politikas1 olacaktir. Boyle
bir politika uygulandigi takdirde, beklenmedik aymlmalar oldugun-
da, islerin isletme i¢indeki diger personel tarafindan doldurulmas:
giiclesecektir. Oysa, yliksek personel devrine szhip isletmelerin,
mevcut personeli birden ¢ok sayida isi yapabilecek yetenek ve be-
cerilere sahip olacak sekilde egitmesi, yonetimin beklenmedik ay-
rilmalar karsisinda esnek olmasim: saglayacaktir. Boéylece, bosa-
lan islere isletme iginden diger kisilerin aktarilmas: sorun olma-
yacaktir.

91



3. Isleri yeniden siniflandirma

Isletme iginde yapilan isleri simniflara ayirirken, her is simfi-
mn kapsamint genis tutmak gerekir. Boylece, her is sinifimin ken-
di icindeki personel harcketlerine esneklik getirilmis olur. Ozel-
likle sendikali isletmelerde is smmflarimin kapsami dar tutulursa,
personeli farklt gorevlerde calistirmak sorun olacaktir. Bu neden-
le, yliksek personel devir oranmna sahip isletmelerin, isleri genis
kapsamii olarak yeniden simiflandirmalart yararl: olacaktir. Boy-
lece, yonetim mevcut personeli farkli gorevlere atamada zorlan-
mayacak, personelin kendi is simfi kapsaminda olan diger isleri
de dgrenmesi saglanmis olacaktir.

Isletmeler, mevcut personelin, isletme icindeki diger isleri de
ogrenmesi konusunda birtakim politikalar gelistirebilirler. Orne-
gin, bir isletme personeli, bir aylik calisma siiresinin %20’sini ken-
di isi disinda isletme igindeki diger islerde calisarak gecirmeye
zorlanabilir. Bu tiir politikalar sayesinde, birden cok isi yapabil-
me yetenegi kazanan personel, isten ayrilmalar nedeniyle dogan
bosluklar doldurmada yonetime rahathik saglayacaktir.

4. Personelin isletmeye olan baglih@gm: artirma

Ozellikle hizli bir biiyiime i¢inde olan isletmelerde yiiksek
personel devri isletmede kalan diger personelin is yiikkunii artirir.
Gegici bir siire igin de olsa, personele fazladan is yiiklemek, per-
sonelin tepkisine yol acabilir. Bu tepki ancak personel isletmeye
sadakatle baglh ise, ortadan kalkacaktir. Isletmeler personelin &r-
glite olan bagliligimi artirmak igin careler aramak zorundadirlar.
Tim personelin isletmeye sadakatle baglanmasimi saglamak, ko-
lay ve ucuz bir ugras degildir. Bu nedenle, stz konusu isletmele-
rin, en azindan belirli yetencklere sahip, isletmeye olumlu katkr
lart olan bir personel grubunu, sadakatle isletmeye baglamak icin
gaba gostermeleri gerekir. Isletme acgisindan vazgegilemez olan
boyle bir grubun bagimlibgmin artirilmasi, bu gruptan, gerekti-
ginde fedakarlhik istenmesini kolaylastiracak, ayni zamanda, islet-
menin gereksinim duydugu personelin orgilitte kalmasina vol aga-
caktir.

5. Yiiksek personel devrine ait diistinceleri yonlendirme

Sayet bir isletmede ¢ok sayida personel isi birakiyorsa, bu
ayrilmalarin, isletme icinde ve disinda birtakim yorumlara yol ac-
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mast dogaldir. Bu yorumlar isletmede kalan personel arasinda hu-
zursuzluga neden olurken, isletme disinda da, drgiitiin ¢alisabile-
cek bir yer olmadigi izlenimini yaratabilir. Isletmeler isden ayril-
malar konusunda aciklamalar yaparken mevcut personeli yonlen-
dirmeye calisiimalidir. Isden ayrilmalarin nedeni acik ve net bir
bicimde ifade edilmeli, personel arasinda yanlis yorumlara mey-
dan verilmemelidir. Personele yonelik halkla iliskiler, onlarin mo-
rallerini belirli bir diizeyde tutmaya yardimei olacaktir.

[sletmelerin mevcut personeli zamania daha iyi pozisyonlara
getirme ve onlara daha iyi {icretler verme cabasi, orgit disindaki
vorumlart da, olumlu diizeyde etkileyecektir. Isletmeye yeni ali-
nacak personel arasinda, isletmenin mesleki tecriibe kazanabilmek
acisindan idedl bir ver oldugu imajmin kuvvetiendirilmesi perso-
nel devrinin yarattigi sorunlari en aza indirecektir.

6. Part-time c¢alisan personelden yararlanma

Yiiksek personel devir oranina sahip isletmeler beklenmedik
ayrilmalar nedeniyle ortaya c¢ikan bosluklart doldurmakta giicliik
cckerler. Bosalan islere uygun yetenek ve tecriibeye sahip yeni ki-
siler bulmak her zaman kolay degildir. Isletmeler cesitli gorevler-
de part-time calisan personelden yararlaniyorsa, ayrilmalarin ne-
den oldugu karisikliklar, bu tip personel ile giderilebilir. Isletme-
den ayrilmalar oldugunda goreve stirekli calisacak bir personel
alinincaya kadar, part-time calisan personelden gecici olarak go-
revi istlenmesi istenebilir. Isletmelerin, biinyelerinde part-time bir
isglicli olusturmasi, isletmenin ihtiyacit olan fakat tim zamanlari
m isletmeye verme olanag olmayan kisilerden yararlanma imka-
nt saglar. Isletmeyi tamyan, onceden egitilmis bu personel grubu
gecici de olsa-hazir isglicti olarak yiiksek personel devrinin yarat-
g1 kargasayt kismen hafifletecektir.

7. Bilin¢li bir personel bulma politikas: izleme

Bir isletme stirekli olarak personel kaybediyorsa, devamli bir
personel alma cabasinda olmas1 dogaldir. Ancak, bu stirecin, ras-
yonel bir bigimde yerine getirilmesi gerekir. Istenen yetenck ve
beceriye sahip personelin gerektigi zaman, cabucak bulunup, is-
tthdam edilmesi kolay degildir. Bu nedenle, isletmelerin personel
bulma konusunda birtakim politikalar izlemesi gerekir. Yiksek
personel devir oramina sahip isletmelerin, is ve is¢i bulma kuru-
munun yanisira, universite, yiiksek oku! ve meslek liseleri ile te-
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masa gecerek, bu kurumlarin, kendilerine siirekli personcl sagla-
ma konusunda yardimlarini istemeleri miimkiindiir. Ozellikle {ini-
versite ve meslek okullar1 ile yapilacak anlasmalarla buralardan
uzun donemli personel alimina girme, isletmelerin hizmet ici egi-
tim masraflarim da azaltacaktir. S6z konusu kurumlar, bu tir an-
lasmalar vaptiklart takdirde, egitim programlarini isletmelerin is-
tekleri degrultusunda hazirlayacaklardir.

8. Belirli tiretim noktalarinda otomasyona gitme

Personel devrinin yarattigr sorunlart en aza indirmepin bir
yolu da, isyerinde otomasyona gitmektir. Otomasyea, personel sa-

visim azaltacagindan, personci devrinin neden oldugu belirsiziikler

de azalacaktir. Ozellikle, tiretim hattinin belirli nobtalarmda oo
masyona gitimek yararl olabilir. Bu ncktalarda personele dayah
Uretimi azaltmak, beklenmedik ayrilmalarin tretim kapasitesini
ditsiirmesini engelleyecektir. Soz konusu noktalarda yer alan per-
sonel yetenek, beceri ve tecriibe acisindan st diizeydedir. Otomas-
yon vyoluyla kaliteli isgliciniin minumum diizeye indirilmesi, bek-
lenmedik ayrimalar karsisinda isletmeyi daha az gili¢ durumda
birakacaktir.

9. Isten ayrilma kararmun zamanmm yonlendirme

Sayet bir isletme, personelinin isten ayrilmasini-su veya bu
nedenle-engelleyemiyorsa, izlemesi gereken en akilci yol, persone-
lin isten ayrilma kararimin zamanim yonlendirmek olacaktir. Per-
sonel devrinin isletmeyi zor durumda birakmasimin en biivitk ne-
deni, personelin, isletmeyi ne zaman terkedeccginin bilinmemesi-
dir. Bu nedenle, isletmeler, isten ayrilacak olan personelin, bu ka-
rarini isletme icin en uygun olan zamanda vermesini saglamalidir-
tar. Isletmeler, daha personeli ise alirken sozlesmeve koyacaklars
birka¢ hiikiimle, belirli donemlerde isin birakilmasmnn engelleyebi-
lirler. Veya, isletime icinde gelistirilen bir prim sistemi ile ise yeni
baslayan bir personclin, belirli bir zaman periyodu icinde (6 ay
oibi) isten ayrilmamas: halinde her ay prim almas: saglanabilir.
Primi kaybetme korkusu, personeli istenen siirelerde isletmeye
tutmaya yardimct olacaktir.

10. 1yi bir personel bilgi sistemi kurma

Persone! kayiplarinin siirekli 6rgiit disindan  karsilanmas)
dogru olmayacaktir. Cogu zaman, bos gorevlere mevecut personcl
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arasindan atamalar yapmak, ¢ok daha ucuz ve daha az zahmetli
olacaktir. Ancak, mevcut personel arasindan kisileri, bosalan gb-
revlere atamak icin, isletme iginde etkin bir personel bilgi siste-
mine sahip olmak gerekir. Isletmede calisan tiim personelin her
tirlti ozelliklerini, yetenek ve becerilerini acik bir sekilde ortava
kovan bir sistem, yonetimin bu konuda saglkli ve cabuk karar
vermesini saglayacaktir. Aksi halde, isletme i¢inde yapilan atama-
lar, personcl devir oraninin yarattift karmasayr daha da artira-
caktir.

11. Personel devrine ait gecmis bilgileri analiz etme

Siirekli personel devir oramina sahip isletmelerin, gelecek ile
ilgili tahminlerde bulunabilmeleri i¢in, ge¢mis personel kayitlari-
nin incelenmesi gerekir. Gelecekie ne zaman, kac kisi isletmeyi
terkedecek, sorusunun saglikli bir bigimde cevaplanmasi ancak,
bu konu ile ilgili eski bilgilerin analiz edilmesiyie miimkiin ola-
caktir. Saglikli bir tahmin, saglhikli ve yeterli diizeydeki bilgiler
yardimiyla gerceklesir. Bu nedenle, isietmelerin personel devrine
iliskin kayitlar1 diizenli bir bicimide tutmasi ve depolamasi gere-
kir. Aksi halde gecmise bakarak gelecekteki personel hareketlerini
saghkl bir bicimde tahmin etmek miimkiin olmayacaktir.

ONERILEN YOLLARIN DEGERLEMESI

Siirekli personel kaybina ugrayan isletmeler, bu kaybin ne-
den oldugu sorunlari en aza indirmek i¢in, sunulan Onerilerden
hangisini, ne zaman uygulayacaklardir? Bir isletmenin, verilen 6ne-
rilerin timini uygulamasi her zaman pratik bir ¢éziim degildir.
Cilinkii, yukanda siralanan her dnerinin isletmeye belirli bir yiiki
vardir. Bu nedenle, isletmeler, personel devir oranlarinin devaml
© yiiksek olmast nedeniyle karsilastiklar1 sorunlam en aza indirmek
icin, yukarida verilen onerileri uygulamadan &nce, her Onerinin
kendi isletmeleri acisindan etkinligini, uygulanabilirlik derecesini
ve maliyetini dikkate almak zorundadirlar. Aksi halde, uygulama,
isletmeye varardan cok zarar getirecektir. (Mowday, s. 377)

Yiiksek personel devir oranina sahip her isleltmenin karsilas-
tig1 sorunlar biribirinin aynmi degildir. Isletmenin biiyiikliigii, faa-
liyet alani, yonetim bi¢imi ve gevresi personel devri ile ilgili orta-
ya c¢ikan sorunlarda farklilik yaratir. Isletmeler yukarida verilen
onerileri uygulamadan once, personel devrinin kendi isletmelerin-
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de yol agtifi sorunlar ¢ok iyi tammlamalidirlar. Bu asamadan
sonra uygulanacak stratejilere karar vermek, isletmevi gereksiz
zaman, para ve emek kaybindan kurtaracaktir.

Isletmelerin  6nerilen yollart uygulamadan 6nce, bu yollarn
uygulanabilirlik derecesini de dikkate almalar gerekir. Yukarida
verilen her 6nerinin her isletme taralindan kolayca gergekliestiri-
lebilecegini soylemek miimkiin degildir. Buna karsin, bazt oneri-
bilir. Ornegin, «bilingli bir personel bulma politikasi izleme», «yiik-
sek personel devrinin neden oldugu ditstinceleri yonlendirme» gibi
oneriler, tim isletmeler tarafindan kolavca uygulanabilir. Oysa,
belirli tiretim noktalarinda otomasyona gitme», «isleri yeniden si-
wiflandirma» gibi Onerilerin yerine getirilmesi her zoman kolay
degildir.

Isletmelerin yukarida 6nerilen yollari uvgulamadan once, her
onerinin, isletmeye getirecegi mali yiikii dikkate almasi gerekir.
Bazan, bir oneriyi uygulamamin maliyeti, o 6nerinin getirecegi fay-
dadan daha biyiik olabilir. Yukarida verilenn onerilerden ikisi, is-
letme acgisindan aym etkinlige sahip ise, malivet acisindan en dii-
stik olan Gneriyi uygulamak akiler bir cozim olacaktir.

Siirekli ve yiiksek personel devir oranina sahip isictinelerin
karsilastiklart olumsuz sonuclar ile bu sonuglarin yol actifi zarari
en aza indirecek vollar Tablo 1'de eslestirilmistir (Mowday, s. 378).

Tablo 1'de goridecegi gibi, isletmeler personel devrinin yol
actigr sorunlart verilen Oneriler yardimiyla en aza indirebilirler.
Giiniimiiz isletme yoOneticilerinin unutmamalari  gereken nokta,
devamlh yiiksck bir personel devir orani altinda da etkin calisila-
bilecegidir. Personel devrinin yol actigr sorunlar karsisinda pasif
kalmak isletmeyi zor durumda birakacaktir. isletmeler, bir yan-
dan personel devir oramini diisiirmek igin careler ararken, bir yan-
dan da, yiiksek personel devir oram ile birlikte yasamanin yolla-
rim1 aramalidir. S6z konusu iki cabanin rasyonel bir bicimde den-
gelenmesi, isletmelerin amaclarina en kisa yoldan ulasmalarini
saglayacaktir.
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Table 1 : Yiksek Personel Devir Oranmin Clumsuz Sonuglan Ile
Bu Sonuglarm Yol Actifn Zarari En Aza Indirecek Yol-
larin Eslestirilmesi

Yiiksek personel devir
oraminin - isletmede yol
agtigl olumsuz sonuglar

Yiiksek personel devir oraninin yol agtigi
sorunlart en aza indirme yollar

islevsel faaliyetlerde
aksama

Moral bozuklugu

Olumsurz Halkla iliskiler

Maliyet Artisi

Kacinmiimaz firsat
malivetleri

Personel arast sosyal
itiskilerde zayiflama

{htiyactan fazla personel bulundurma
Personel devrine ait gecmis bilgileri ana-
liz etme

Part-time ¢alisan personelden yararlanma
Meveut personeli genis kapsamli bir egi-
time alma

fsleri yeniden smmflandirma

Personelin isletmeye olan baghligimi ar-
tirma

Belirli tiretim noktalarinda otomasyona
gitme

Iyi bir personel bilgi sistemi kurma
Yuiksek personel devrinin neden oldugu
distinceleri yénlendirme

Mevcut personeli genis kapsamh bir egi-
time alma

Yiiksek personel devrinin neden oldugu
diistinceleri yonlendirme

Bilingli bir personel bulma politikast iz-
leme

Meveut personeli genis kapsamlt bir egi-
time alma

Part-time c¢alisan personelden yararlanma

Ihtivactan fazla personel bulundurma
Meveut personeli genis kapsamli bir egi-
time alma

Bilincli bir personel bulma politikas: iz-
leme

Personelin isletimeyve olan bagliligii ar-
nirma

Isleri veniden simiflandirma

KAYNAK : Mowday, s. 378.

97



KAYNAKCA

. Charles L. Hughes ve Vincent S. Flowers, «Why Employees is
More Critical Than Why They Leave», Personnel Journal, C.
66, No. 10 (Ekim-1987), s. 19.

. Edwin B. Flippo, Personnel Management, 5. B., Tokyo: McGraw-
Hill International Book Company, 1980, s. 126.

. Richard I. Lehr ve David J. Middlebrooks, «Work Force Reduc-
tion: Strategies And Options», Persennel Journal, C. 63, No. 10
(Ekim-1984), s. 50.

Richard T. Mowday, «Strategies For Adapting to High Rates
of Employee Turnover», Human Resource Management, C. 23,
No. 4 (Kis-1984), s. 366.

. William Mobley, Employee Turnover: Causcs, Consequences
and Control, New York: Addison-Wesley Company, 1982den
Ozetlenerek hazirlanmistir.



	087
	088
	089
	090
	091
	092
	093
	094
	095
	096
	097
	098

