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ÖZET 

Örgütlerin, en değerli varlıkları olan nitelikli personelini kaybetmeleri, hem örgütleri hem de çalışan 

personeli olumsuz olarak etkileyebilmektedir. Bu nedenden dolayı örgütlerin, personel devrine neden 

olan faktörleri doğru bir şekilde belirlemeleri ve gerekli önlemleri almaları gerekmektedir. Ancak 

yapılan çalışmalar göstermektedir ki personel devri kavramını tek bir modelle açıklamak çok zordur. 

Çünkü personel devir süreci oldukça karmaşıktır ve çeşitli davranışları, tutumları ve karar verme 

bileşenlerini içermektedir. Bu çalışmayla örgütlerdeki personel devir süreçlerine ilişkin olarak 

geliştirilen modellerin incelenmesi amaçlanmış ve bu çerçevede, yabancı literatürde sıkça yer alan 

March ve Simon (1958), Mobley (1977), Price (1977), Steers ve Mowday (1981), Rusbult ve Farrell 

(1983), Hom ve Griffeth (1995), Price (2001), Allen Shore ve Griffeth (2003) ile Peterson (2004) 

modelleri araştırmaya dahil edilmiştir. Araştırma sonucunda personel devrine ilişkin olarak 

geliştirilen modellerin çoğunun ana değişkenlerini iş tatmini, örgütsel bağlılık ve örgütsel adaletin 

oluşturduğu görülmüştür.  

Anahtar Kelimeler: Personel Devri, Modeller, March ve Simon.  

Jel Kodları: J63, J81, M12.  

ABSTRACT 

To lose qualified personnel that is one of the most precious entities of organizations may affect not 

only organizations itself but also the working personnel. Therefore, organizations should accurately 

determine the reasons leading to personnel turnover and take necessary precautions. However, 

studies show that it is very hard to explain the concept of personnel turnover with a single model. 

This is because of the fact that personnel turnover process is very complex and consists of various 

behaviors, attitudes and decision-making components. This study aims to investigate the models 

developed towards personnel turnover processes in organizations and within this framework, models 

developed by March and Simon (1958), Mobley (1977), Price (1977), Steers and Mowday (1981), 

Rusbult and Farrell (1983), Hom and Griffeth (1995), Price (2001), Allen Shore and Griffeth (2003) 

and Peterson (2004) which commonly take place in foreign literature were included in the research. 

According to the research results, it was found that main variables of most of the models developed 

towards personnel turnover consist of work satisfaction, organizational commitment and 
organizational justice. 
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1. GİRİŞ 

Günümüzde meydana gelen küreselleĢmeyle beraber rekabet, pazar koĢulları ve teknolojide 

görülen sürekli değiĢimler çalıĢanların öneminin daha da artmasına neden olmuĢtur. 

Örgütler artık, baĢarı gösterebilmeleri ve verimliliklerini artırabilmelerinde nitelikli insan 

kaynağını temel unsur olarak görmek zorundadırlar. Çünkü insana önem vermeyen, 

çalıĢanlarının beklentilerini, ihtiyaçlarını, duygularını, tutum ve davranıĢlarını anlamaya 

çalıĢmayan, onlara geleceklerine dair uygun kariyer planları sunamayan, potansiyellerini 

açığa çıkarabilecek araçlar geliĢtiremeyen ve uygulamalarıyla bu konudaki kararlılıklarını 

gösteremeyen örgütlerin hayatta kalmaları ya da ilerlemeleri mümkün olamamaktadır 

(Gürbüz, 2006: 49). Her ne kadar teknoloji geliĢse de bu teknolojiyi yöneten unsur yine 

insanlardır. Bu nedenle örgütlerin varlıklarını sürdürebilmeleri bünyelerinde çalıĢan 

nitelikli personelden maksimum fayda sağlamalarına bağlıdır (Geylan, 2009: 138). 

Personelin kiĢisel nedenlerden veya çalıĢma koĢullarından dolayı daha iyi iĢ imkânları 

sağlayan baĢka örgütlere geçmeleri anlamına gelen personel devri, iĢletmeler açısından 

büyük önem arz etmektedir. Çünkü personel devri yüksek olan örgütler maliyetlerin 

artması, verimlilik ve performans düzeyinde azalma gibi sorunlara katlanmak zorunda 

kalmaktadırlar. Örgütlerde giden personelin yerine nitelikli eleman bulmak, bu çalıĢanı 

yetiĢtirmek, eğitmek ve çalıĢanın iĢletmede kalmasını sağlamak çoğu zaman mümkün 

olamamakta ya da uzun zaman almaktadır (Yılmaz ve Halıcı, 2010: 95). Örneğin ABD 

ĠĢgücü Departmanının (United States Department of Labor) hesaplarına göre yeni iĢe alınan 

bir kiĢinin yıllık maaĢının üçte biri yerine koyma maliyeti olarak harcanmaktadır (Michaud, 

2000: 26). Personel devri bireysel anlamda da kiĢilerin moral ve motivasyonlarını 

düĢürmekte, iĢ doyumları ile iĢ performanslarının azalmasına neden olmaktadır (Yılmaz ve 

Halıcı, 2010: 95). Bu nedenle örgütlerin, iĢgücü devir hızlarını normal düzeyde tutabilmek 

ve nitelikli personelin kurumlarından ayrılmalarını önleyebilmek için öncelikle iĢten 

ayrılmayı etkileyen faktörleri belirleyip analiz etmeleri ve uygun stratejiler geliĢtirerek 

gerekli iyileĢtirmeleri yapmaları gerekmektedir (Yılmaz ve Halıcı, 2010: 94). Personel 

devrinin nedenlerinin belirlenmesine iliĢkin olarak çeĢitli araĢtırmacılar farklı modeller 

önermiĢlerdir. Çünkü devir süreci karmaĢık olup psikoloji, sosyoloji ve iktisat bilimlerinin 

inceleme alanına girmekte, çoğu zaman da sınırları net bir Ģekilde ayrılamamaktadır (Barak 

ve diğerleri, 2001: 628). Bu çalıĢmada da personel devrinin nedenlerine iliĢkin olarak 

geliĢtirilen ve literatürde sıkça yer alan modellerin incelenmesi amaçlanmaktadır. 

 

2. PERSONEL DEVRİ 

Personel devri Türkçe kaynaklarda “iĢgören devri” (Tambay, 2006), “iĢgücü devri” 

(Yılmaz ve Halıcı, 2010; Tüzün, 2013; Kaya, 2010), “insangücü devri” (Tambay, 2006: 2) 

ve “iĢçi devri” (Ekin, 1960) gibi farklı Ģekillerde kullanılmaktadır. Ġngilizce kaynaklarda ise 

“turnover” (Tanova ve diğerleri, 2008; Holtom ve diğerleri, 2008; Heilmann, 2005), 

“employee turnover” (Taylor, 2010; Faulks, 1968; Palsha, 1989), “staff turnover” (Aarons 

ve Sawitzky, 2006; Sellgren ve diğerleri, 2009), “workforce turnover” (Chisholm ve 

diğerleri, 2011) ve “labor turnover” (Silva ve Toledo, 2009) gibi kullanımları vardır.  

Personel devrinin tanımı konusunda farklı yaklaĢımlar bulunmaktadır. Çoğu araĢtırmacılar 

bu kavramı çalıĢanların örgütten ayrılması olarak tanımlamıĢlardır. Örneğin VHA (2002: 6) 
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personel devrini “bir yılık süre içerisinde herhangi bir sebepten dolayı iĢinden ayrılan 

çalıĢanların oranı” olarak tanımlamıĢtır. ġimĢek ve diğerleri (2001: 279) de “belirli bir 

dönemde iĢten ayrılanların toplam sayısı” olarak ifade etmiĢlerdir. Benzer Ģekilde 

Mobley’in (1982’den akt. Deb, 2009: 177) “örgütten parasal bir gelir elde eden kiĢinin 

örgütteki üyeliğinden ayrılması” Ģeklindeki tanımlaması da bu doğrultudadır.   

Literatürde bu kavram, farklı kullanımları olmakla birlikte, çoğunlukla örgütün personelini 

daha önceden planlanmamıĢ bir biçimde ve çalıĢanların kendi istekleri doğrultusunda 

kaybetmesi anlamında kullanılmaktadır. Yani bu durumda örgüt çalıĢanının iĢten 

ayrılmasını istememektedir (Frank ve diğerleri, 2004: 13). 

Personel devrinin tüm örgütler için geçerli olabilecek standart bir oranı yoktur. Bu oran 

sektöre, örgüte, coğrafi bölgeye, bölüme, iĢ sınıfına ve çalıĢanların yaĢ, eğitim, çalıĢma 

süresi gibi kiĢisel özelliklere göre değiĢebilmektedir. Örneğin genç, iĢe yeni baĢlamıĢ ve 

düĢük becerili çalıĢanlar arasında personel devir hızı genellikle daha fazla olmaktadır 

(Branham, 2001: 72). Ayrıca tarım sektöründe, konserve fabrikalarında veya yer alan 

otellerde geçici olarak çalıĢtırılan dönemlik iĢçi sayısının ve personel devrinin yüksek 

olması beklenen bir sonuçtur. Bu nedenle her örgütün kendi yapısına uygun bir personel 

devir oranının olması gereklidir. Belirlenen oranın çok altında ya da çok üstünde bir 

personel akıĢının olması örgütün izlediği bazı politikaların baĢarısız olduğunu 

göstermektedir (Sabuncuoğlu, 2011: 46). 

PDO’nun yüksek olduğu iĢletmelerde iyi bir personel seçim sisteminin olmadığı, ücret ve 

terfi ile ilgili eksikliklerin ya da adaletsizliklerin bulunduğu, çalıĢma koĢullarında 

sıkıntıların yaĢandığı söylenebilir (Eren, 2000: 259-260). Söz konusu oranın yüksek olması 

personelin seçilmesi, iĢe alınması ve eğitimine iliĢkin maliyetlerin de yükselmesine neden 

olmaktadır. Ayrıca üretimde meydana gelen kayıplar, mal ya da hizmet kalitesinin düĢmesi, 

takım çalıĢmasının zarar görmesi ile personelin moral ve motivasyonunun bozulması da 

yüksek PDO’nun zararları arasında sayılabilir (Aswathappa, 2007: 615). 

 

3. PERSONEL DEVRİNİN NEDENLERİNE İLİŞKİN GELİŞTİRİLEN MODELLER 

Bir problem olarak görülmeye baĢlandığından beri personel devirsürecini tanımlamaya 

yönelik çok sayıda araĢtırma yapılmıĢ ve çok sayıda model oluĢturulmuĢtur (Jex ve Britt, 

2008: 147). Bu bölümde personel devir sürecine iliĢkin olarak geliĢtirilen ve literatürde 

sıkça yer alan modeller incelenmektedir. 

3.1. March ve Simon (1958) Modeli 

March ve Simon (1958) modeli, personel devrinin nedenlerine iliĢkin olarak geliĢtirilen ilk 

modellerden biridir. Günümüzde personel devri konusunda yapılan teorik ve deneysel 

çalıĢmaların çoğunun temeli bu modele dayanmaktadır (Tanova ve Holtom, 2008: 1554; 

Joseph ve diğerleri, 2007: 548). 

Bu modele göre, çalıĢanlar ve örgütler birbirlerini dengede tutmaktadırlar. ÇalıĢanlar örgüte 

katkı sağlarlarken örgütler de bunun karĢılığı olarak çalıĢanlarına çeĢitli fayda ve imkânlar 

sunmaktadırlar. Eğer örgütlerin çalıĢanlarına sağladıkları fayda ve imkânlar yeterli olmazsa 

bu denge bozulacak ve çalıĢanlar ilk fırsatta örgütlerinden ayrılacaklardır. Bireysel katkı ve 

örgütsel fayda arasındaki bu denge iĢin algılanan çekiciliği ve çalıĢanların algıladıkları 

hareket kolaylığı olmak üzere iki motivasyonel bileĢenin fonksiyonudur (March ve Simon, 

1958; Ramesh, 2007: 8). 
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Personel devrinin bir öncülü olan iĢin algılanan çekiciliği yani personelin mevcut iĢinde 

çalıĢma isteği, iĢlerinden duydukları tatminden ve örgüt içinde yer değiĢtirebilme 

imkânlarına iliĢkin algılarından etkilenmektedir. ÇalıĢanların iĢlerinden tatmin olmaları da 

liderlik uygulamalarının, ödüllendirmenin, kararlara katılmanın, eğitimin, terfinin ve gelirin 

bir fonksiyonu olarak iĢin kiĢiliğe uygunluğuna, iĢ iliĢkilerinin öngörülebilirliğine (örneğin 

çalıĢma koĢullarının ve yapılacak iĢlerin öngörülebilirliği) ve iĢ gerekleri ile kiĢinin diğer 

yükümlülüklerinin birbiriyle uyumlu olmasına (örneğin çalıĢma saatlerinin aile düzenini 

olumsuz etkilememesi) bağlıdır. ÇalıĢanların, örgüt içinde yer değiĢtirebilme imkânlarına 

iliĢkin algılarının belirleyicisi ise örgütün büyüklüğüdür. Çünkü büyük örgütlerde örgüt içi 

personel hareketliliği imkânları genellikle daha fazla olmaktadır (March ve Simon, 1958; 

Kim, 2013: 7-11; Mobley, 1982’den akt. Nichols, 1987: 61, 64). ġekil 1’de March ve 

Simon’un (1958) geliĢtirdikleri personel devri modeli yer almaktdır.  

Bu modele göre personel devrine neden olan diğer bir ana faktör de algılanan hareket 

kolaylığıdır. ÇalıĢanların bu kolaylığı algılaması örgüt dıĢındaki iĢ alternatiflerinin sayısına 

bağlıdır. Eğer personelin çalıĢabilecekleri alternatif iĢlerin sayısı fazla ise hareket kolaylığı 

da sağlanmıĢ demektir. Bununla birlikte personelin çalıĢabilecekleri alternatif iĢlerin sayısı 

kiĢilerin yaĢ, cinsiyet, çalıĢma süresi, sosyal statüsü gibi bireysel özellikleri 

ileulaĢabilecekleri ve bağlantı kurabilecekleri iĢletmelerin sayısına göre değiĢebilmektedir. 

Ayrıca iĢ dünyasına iliĢkin genel durum da alternatif iĢlerin sayısı üzerinde etkili 

olabilmektedir. Örneğin genel ekonomik durum iĢgücü talebini etkilemektedir. Ayrıca 

endüstri ne kadar hareketli ise alternatif iĢler de o kadar fazla olacaktır (March ve Simon, 

1958; Kim, 2013:7-11; Mobley, 1982’den akt. Nichols, 1987: 61, 64). 

Sonuç olarak, bu modele göre iĢin algılanan çekiciliği ile çalıĢanların algıladıkları hareket 

kolaylığının çalıĢanların iĢlerini bırakmalarına veya yeni iĢ aramalarına neden olan önemli 

faktörlerden olduğu ve algılanan çekiciliğin daha çok örgüt içi, hareket kolaylığının ise 

daha çok örgüt dıĢı etmenlerden etkilendiği söylenebilir. 
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ġekil 1: March ve Simon’un (1958) Personel Devri Modeli 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kaynak: (March ve Simon, 1958: 62-63). 
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3.2. Mobley (1977) Modeli 

Mobley (1977) modeli, personel devri sürecini açıklayan ilk ve en etkili modellerden biridir 

(Jex ve Britt, 2008: 147). Mobley bu çalıĢmasında personel devir sürecini aĢamalar halinde 

belirlemiĢtir. Modelin ilk aĢamasında çalıĢanlar mevcut iĢlerini çeĢitli yönleri ile 

değerlendirmekte, bu değerlendirmenin olumlu olup olmamasına göre de ikinci aĢamada iĢ 

tatmini ya da tatminsizliği algısına sahip olmaktadırlar. Eğer çalıĢanlar iĢlerinden tatmin 

olduklarını düĢünürlerse süreç burada sona erecek yani mevcut iĢlerinde çalıĢmaya devam 

edeceklerdir. Buna karĢın iĢ tatminsizliği algısı yüksek olursa sonraki aĢamada çalıĢanlarda 

iĢten ayrılma düĢüncesi oluĢmaya baĢlayacaktır. Daha sonra, çalıĢanlar mevcut iĢlerinden 

ayrılmanın fayda ve maliyetlerini kendi koĢullarına göre değerlendirecekler, eğer fayda 

yönü baskın olursa taĢınma, mevcut iĢten sağlanan faydaların kaybedilmesi gibi belirli 

maliyetlere katlanma riskini göze alarak beĢinci aĢamada, alternatif bir iĢ arama 

düĢüncesine sahip olmaya baĢlayacaklardır. Bu düĢünceye sahip olan çalıĢanlar geçiĢ 

yapabileceği alternatif iĢleri belirlemek için çeĢitli yöntemlere baĢvurmaktadırlar. Bunlar 

arasında internet sitelerinden ve doğrudan iĢ baĢvuruları yapmak, çeĢitli kurumlarla 

görüĢmelerde bulunmak sayılabilir. Bu süreçte kiĢiler iĢ bulabilirlerse yedinci ve sekizinci 

aĢamada, buldukları iĢlerin değerlendirmesini yapacaklar ve mevcut iĢleri ile 

kıyaslayacaklardır. Kıyaslama sonucu yeni iĢ lehine olan çalıĢanlar ayrılma kararı alacaklar 

ve son aĢamada da bu kararlarını uygulayacaklardır (Jex ve Britt, 2008: 147-148; Mobley, 

1977; Laker, 1991: 7). 

ġekil 2: Mobley’in (1977) Personel Devri Modeli 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kaynak: (Mobley, 1977: 237-240). 
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ġekil 2’de yer alan Mobley’in (1977) personel devri modelinde gönüllü personel devrine 

neden olabilecek durumlar hem davranıĢsal hem de biliĢsel olarak kavramsallaĢtırılmıĢ olup 

(Laker, 1991: 7) modele göre personel devri sürecini baĢlatan ana etken iĢ tatminsizliğidir 

(Lee, 1988: 263). 

Mobley’in modeli özellikle psikoloji bilimi ile ilgilenen araĢtırmacılar tarafından oldukça 

fazla ilgi görmüĢtür (Miller, 1985: 12). Bununla birlikte model bazı yönleri itibariyle 

eleĢtirilmiĢtir. Örneğin modelde, çalıĢanları alternatif iĢ aramaya iten tek neden olarak iĢ 

tatminsizliğine değinilmiĢtir. Bununla birlikte baĢka faktörler de süreci baĢlatabilecektir 

(Laker, 1991:7). Ayrıca bazı çalıĢanlar için modelde belirtilen sıralama değiĢebilecek ya da 

bazı çalıĢanlar bir ya da birkaç aĢamayı atlayabileceklerdir  (Lee, 1988: 264; Lee, 1994: 

52). Bu model belirtilen eksikliklerine rağmen daha sonra geliĢtirilecek modeller için 

önemli bir dayanak oluĢturmuĢtur (Long ve diğerleri, 2012: 287). 

3.3. Price (1977) Modeli 

Price (1977), personel devrinin temel belirleyicilerine ve ara değiĢkenlerine iliĢkin olarak 

farklı bir model önermiĢtir. Bu modele göre personel devrinin; ücret düzeyi, örgütle 

bütünleĢme, araçsal iletiĢim, formal iletiĢim ve merkezileĢme olmak üzere beĢ temel 

belirleyicisi vardır. Belirtilen belirleyicilerden örgütle bütünleĢme çalıĢanların örgütün bir 

parçası olma konusunda ne hissettiklerini; araçsal iletiĢim kiĢiye örgüt tarafından kendisi ile 

ilgili bilgilerin verilmesini; formal iletiĢim ise uygulamaları ve politikaları hakkında 

örgütün çalıĢanlarını aydınlatmasını açıklamaktadır. Modelde ücret düzeyi, örgütle 

bütünleĢme, araçsal iletiĢim ve formal iletiĢim düzeyinin azalmasının personel devrini 

artıracağı; merkezileĢmenin azalmasının ise personel devrini de azaltacağı belirtilmektedir. 

ĠĢ tatmini ve alternatif iĢ fırsatları ise temel belirleyiciler ve personel devri arasındaki ara 

değiĢkenlerdir. Modelin temel varsayımına göre; çalıĢanların algıladıkları iĢ tatminsizliği ve 

alternatif iĢ fırsatlarının olması iĢten ayrılma ile sonuçlanacaktır (Price, 1977’den 

aktaranlar: Westlund, 2007: 62-63; Rodrigues, 2008: 47-48; Hess, 2007: 3). 

ġekil 3: Price’in (1977) Personel Devri Modeli 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kaynak: (Price, 1977: 84’den akt. Rodrigues, 2008: 48). 
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ġekil 3’te yer alan, Price’ın (1977) personel devri modeli, personel devrine neden olan 

örgütsel değiĢkenler (belirleyiciler), bireysel değiĢkenler (iĢ tatmini) ve çevresel 

değiĢkenler (fırsatlar) arasındaki etkileĢimi inceleyerek literatüre önemli katkıda 

bulunmuĢtur (Westlund, 2007: 63). 

3.4. Steers ve Mowday (1981) Modeli 

Steers ve Mowday (1981), önceki çalıĢmalara kıyasla daha kapsamlı bir personel devri 

modeli (ġekil 4) önermiĢtir. Bu modele göre, bir çalıĢanın örgütte kalmasında ya da 

örgütten ayrılmasında etkili olan üç temel aĢama bulunmaktadır. Bunlar; iĢe iliĢkin 

beklentiler ve değerler, çalıĢanların iĢlerine karĢı olan duygusal tepkileri ve örgütten 

ayrılma/ kalma niyetidir. ÇalıĢanların iĢlerine iliĢkin beklentileri ve değerleri iĢ tatminlerini, 

örgütsel bağlılıklarını ve iĢe bağlılıklarını etkilemektedir. Bu duygusal tepkiler de bir takım 

iĢ dıĢı etkenlerle birlikte (örneğin kariyer geliĢimi, ailevi nedenler, coğrafi nedenler vb.) 

çalıĢanların örgütten ayrılma/ kalma niyetlerinin Ģekillenmesini sağlamaktadır. Belirtilen 

niyetler de doğrudan eyleme dönüĢebildiği gibi alternatif iĢ fırsatlarının belirlenmesi ve 

bunların değerlendirilmesinin sonucuna göre de eyleme dönüĢebilmektedir. Çünkü ayrılma 

niyetinde olan çalıĢanlar her zaman yeni bir iĢ bulamamakta ya da iĢsiz kalmayı göze 

alamayabilmektedirler (Weiss ve diğerleri, 2003: 14; Lee ve Mowday, 1987: 722). 

ġekil 4: Steers ve Mowday’in (1981) Personel Devri Modeli 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kaynak: (Lee ve Mowday, 1987: 723). 
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Steers ve Mowday’in (1981) ġekil 4’te yer alan personel devri modelinde, temel 

aĢamalardan olan iĢe iliĢkin beklentilerin ve değerlerin çalıĢanların kiĢisel özelliklerinden, 

iĢle ilgili bilgilerin (örneğin bir yılda yapılacak seyahat sayısı) ve alternatif iĢ fırsatlarının 

varlığından etkilendiği görülmektedir. Modelde ayrıca, çalıĢanların iĢlerine karĢı olan 

duygusal tepkilerinin iĢ tatmini, iĢe bağlılık ve örgütsel bağlılık olarak kendini göstereceği 

varsayılmıĢ olup iĢe iliĢkin beklentiler ve iĢ değerleri, örgütün özellikleri ve çalıĢanların iĢ 

performans düzeyleri ile değiĢim için gösterdiği gayretler bu tepkilerin temel belirleyicileri 

olarak ele alınmıĢtır. Bunlardan, çalıĢanların iĢ performans düzeyleri ile olumsuz duygusal 

yanıtlarını değiĢtirebilmek için gösterdiği gayretler hem söz konusu duygusal yanıtların 

belirleyicisi hem de bir sonucudur. Örneğin bir çalıĢanın iĢ performans düzeyinin düĢük 

olması onun iĢ tatminini etkileyebileceği gibi, iĢ tatmininin düĢük olması da iĢ performans 

düzeyini değiĢtirebilecektir. Steers ve Mowday, çalıĢmalarında genel ekonomik durum ve 

pazar koĢullarının personel devrine olan etkisine de değinmiĢler, bu faktörlerin öncelikle 

alternatif iĢ fırsatları üzerinde etkili olduğunu belirtmiĢlerdir (Weiss ve diğerleri, 2003: 14; 

Lee ve Mowday, 1987: 722).  

ÇeĢitli kavramsal benzerlikler olsa da Steers ve Mowday’in (1981) modelinin önceki 

modellerden bazı farklılıkları da vardır. Öncelikle bu modelde iĢ tatmininin dıĢında 

personel devrinin nedenleri olarak örgütsel bağlılık ve iĢe bağlılık gibi diğer çalıĢan 

tutumları da göz önünde bulundurulmuĢtur. Ġkincisi, iĢ ve örgütle ilgili bilgilerin varlığının, 

çalıĢanların bu bilgilere ulaĢabilmesinin ve bilgilerin önceden tahmin edilebilmesinin 

personel devrinde etkili olduğu belirtilmiĢtir. Üçüncüsü, duygusal tepkiler olarak ifade 

edilen iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve iĢe bağlılığın belirleyicisi aynı zamanda bir sonucu 

olarak iĢ performansına değinilmiĢtir. Dördüncüsü, bu model iĢ dıĢı faktörlere daha önceki 

teorilerden daha fazla önem vermiĢ, bu faktörleri çalıĢanların örgütlerinden ayrılma 

niyetlerini doğrudan etkileyebilen nedenler olarak ele almıĢtır. Son olarak modelde, 

çalıĢanların iĢlerinden ayrılmadan önce örgüt içindeki konumlarını değiĢtirmeye 

çalıĢabilecekleri de göz önünde bulundurulmuĢtur (Lee ve Mowday, 1987: 722).  

2.4.5. Rusbult ve Farrell (1983) Modeli 

Rusbult ve Farrell (1983) modeli iĢe bağlılığı personel devrini doğrudan etkileyen tek 

neden olarak gösteren modellerden biridir. Söz konusu model ġekil 5’de verilmiĢtir.  

ġekil 5: Rusbult ve Farrell’in (1983) Personel Devri Modeli 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kaynak: (Rusbult ve Farrell, 1983’ten akt. White, 2001: 29). 



DEMİRKIRAN – ERDEM    

298 

2014 

Bu modele göre, çalıĢanlar iĢe iliĢkin kazanımlarını iĢin maliyetleri ya da olumsuz yönleri 

ile kıyaslamakta ve sonucunda iĢ tatmini ya da tatminsizliği yaĢamaktadırlar. Bu tatmin 

düzeyi de personelin iĢe olan bağlılıklarının üç belirleyicisinden biridir. ĠĢe bağlılığın diğer 

belirleyicileri ise iĢe iliĢkin yatırımlar ve alternatif iĢ imkânlarının varlığıdır (Farrell ve 

Rusbult, 1981: 80). ĠĢe iliĢkin kazanımlara örnek olarak ücret, iĢin çalıĢanlara olan 

maliyetlerine örnek olarak iĢyükü ve kaynak yetersizliği, iĢe iliĢkin yatırımlara örnek olarak 

ise nitelikli personel ve iĢ arkadaĢları verilebilir. Özetle belirtmek gerekirse; iĢe iliĢkin 

kazanımlar azaldığında, iĢin olumsuzlukları arttığında, yatırımlar azaldığında ve daha cazip 

iĢ imkânlarının varlığı durumunda çalıĢanların iĢlerine olan bağlılıklarının azalması ve 

personel devrinin artması beklenmektedir (Arora, 2000: 473). 

Rusbult ve Farrell (1983; 437’den akt. Arora, 2000: 473), geliĢtirdikleri bu model 

doğrultusunda personel devrini azaltmak için Ģu yöntemleri önermiĢlerdir;  

 Ücret düzeyi rakiplerin denk personel için ödedikleri ücretin altında olmayacak Ģekilde 

artırılmalıdır (kazanımlar), 

 ÇalıĢanlara iĢlerini yeniden düzenleme ve iĢle ilgili olumsuzlukları giderme imkânı 

sağlanmalıdır (maliyetler), 

 ÇalıĢanlarla iĢletme arasında bağ kurulmalıdır (örneğin konut kredisi desteği verilmesi) 

(yatırımlar), 

 ÇalıĢanlara, baĢka iĢletmelerin sunmadığı avantajlar sunulmalıdır (alternatifler). 

3.6. Hom ve Griffeth (1995) Modeli 

Personel devrine iliĢkin olarak geliĢtirilen modellerin çoğunda olduğu gibi Hom ve Griffeth 

(1995) modelinin ana değiĢkenleri de iĢ tatmini ve örgütsel bağlılıktır. Modele göre iĢ 

tatmini ve örgütsel bağlılık aynı önem derecesine sahip olup süreç içerisinde birbirlerini 

etkiledikleri gibi, düĢük olarak algılanması durumunda çalıĢanlarda örgütten ayrılma 

düĢüncesinin oluĢmasına ve ayrılmanın beklenen getirilerinin hesaplanmaya baĢlanmasına 

neden olabilmektedir. ĠĢ tatmini ve örgütsel bağlılıkla ilgili olumsuz algılara sahip olan ve 

kurumdan ayrılmanın getirilerinin daha fazla olacağına inanan çalıĢanlar artık baĢka iĢler 

aramaya baĢlayacaklar ve buldukları iĢleri mevcut iĢleriyle kıyaslayarak avantajlı olması 

durumunda kurumlarından ayrılacaklardır (Hom ve Griffeth, 1995’ten aktaranlar: 

McCormick, 2000: 3; West, 2000: 7-9). 
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ġekil 6: Hom ve Griffeth’in (1995) Personel Devri Modeli 

 

Kaynak: (Hom ve Griffeth, 1995’ten aktaranlar: Ringo, 2011: 19 ve West, 2000: 8). 
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ġekil 6’da yer alan Hom ve Griffeth (1995) modelinde iĢ tatmininin ve örgütsel bağlılığın 

belirleyicileri de incelenmektedir. Buna göre, çalıĢanların iĢ tatmin düzeylerini belirleyen 

faktörler iĢ alanı, rol stresi, grupsal bağlılık, alınan ücret, beklentilerin karĢılanması ve 

çalıĢanların olumsuz duygularıdır. Örgütsel bağlılığın belirleyicileri ise prosedür adaleti, 

mevcut iĢin beklenen getirileri (terfi gibi), iĢ güvenliği, iĢ yatırımları (emeklilik ve kıdem 

tazminatı gibi), çalıĢanların örgüt dıĢı bağları (aile gibi), iĢteki zaman ve davranıĢ çatıĢması 

(iĢ yaĢam dengesi gibi), iĢ alternatifleri ve kiĢisel bağlanma isteğidir. Bu belirleyiciler iĢ 

tatminini ve örgütsel bağlılığı doğrudan etkilemektedir (Hom ve Griffeth, 1995’ten 

aktaranlar: Ringo, 2011: 17; McCormick, 2000: 3; West, 2000: 7-9).  

Modelde yer alan önemli bir faktör de genel iĢgücü pazarına iliĢkin değiĢkenlerdir. Bu 

grupta yer alan; iĢsizlik oranları, pazarın Ģeffaflığı, alternatif iĢ bulabilme konusunda 

gerekli bilgilere ulaĢabilme olanağı ve iĢ değiĢtirme maliyetleri gibi değiĢkenler çalıĢanların 

iĢ tatmininde, ayrılmanın beklenen kazançlarına iliĢkin algılarında ve alternatif iĢ 

aramalarında doğrudan etkili olmakta, soncunda da personel devrine neden olabilmektedir 

(Hom ve Griffeth, 1995’ten aktaranlar: McCormick, 2000: 4, Ringo, 2011: 17).  

3.7. Price (2001) Modeli 

Price (2001), personel devrinin belirleyicilerini iç ve dıĢ olmak üzere iki grupta 

incelemiĢtir. Buna göre iç belirleyiciler; iĢ tatmini, örgütsel bağlılık, iĢ arama davranıĢı ve 

örgütte kalma niyetidir. DıĢ belirleyiciler ise çevresel, bireysel ve yapısal değiĢkenler olmak 

üzere üç kısma ayrılmıĢtır. Çevresel değiĢkenler fırsatlar ve aile/akraba sorumluluklarından 

oluĢmaktadır. Fırsat, çevrede alternatif iĢ imkânlarının varlığını ifade etmektedir. Modele 

göre alternatif iĢ fırsatlarının artması personel devrini de artırmaktadır. Çünkü iĢ 

fırsatlarının artması, bu fırsatlara iliĢkin çalıĢan farkındalığının da artmasına neden 

olmaktadır. Fırsatlar doğrudan personel devrine neden olabileceği gibi, iĢ tatminini azaltıcı 

etkisi nedeniyle dolaylı olarak da personel devrine neden olabilmektedir. Modelde yer alan 

bir diğer çevresel değiĢken aile/ akraba sorumluluklarıdır. Bunların içerisinde personel için 

en önemli olanları eĢ ve çocuklardır. Örneğin kiĢi çalıĢmak için gideceği yere eĢ ve 

çocuklarını götüremeyecekse büyük olasılıkla mevcut iĢinden ayrılmak istemeyecektir 

(Price, 2001: 600-601, 603, 608). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Personel Devrinin Nedenlerine İlişkin Geliştirilen Modellerin İncelenmesi 

301 

C.19, S.3 

 
ġekil 7: Price’ın (2001) Personel Devri Modeli 

 

Kaynak: (Price, 2001: 602). 
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ġekil 7’de yer alan Price (2001) modeline göre personel devrinin bireysel değiĢkenleri 

arasında eğitim, iĢe bağlılık ve olumlu/olumsuz duygular yer almaktadır. Belirtilen 

değiĢkenler içinden ekonomistler eğitime, psikolojistler ise iĢe bağlılığa ve duygulara daha 

fazla odaklanmaktadırlar (Price, 2001: 604-605). Modelin bireysel değiĢkenlere iliĢkin 

öngörüleri Ģunlardır: 

 ÇalıĢanların eğitim düzeylerinin yüksek olması personel devrini artırmaktadır, 

 ĠĢe bağlılığı yüksek olan çalıĢanların iĢ tatminleri yüksek, kurumdan ayrılma 

olasılıkları daha azdır, 

 ĠĢe karĢı olumlu duygulara sahip olan çalıĢanların iĢ tatminleri artmakta dolayısıyla 

personel devri düĢmektedir. 

Personel devrinin yapısal değiĢkenlerini ise özerklik, dağıtımsal adalet, iĢ stresi, ücret, terfi 

imkânları, rutinleĢme ve sosyal destek oluĢturmaktadır. Özerklik; kiĢinin iĢini yerine 

getirirken sahip olduğu yetkidir. Sosyal destek ise iĢle ilgili problemler konusunda 

personelin yardım alabilmesi ve yönetici desteğinin olmasıdır (Price, 2001: 605-607).  

Modelin yapısal değiĢkenlere iliĢkin öngörüleri ise Ģunlardır: 

 Özerklik iĢ tatminini pozitif yönde etkilemekte ve personel devrini azaltmaktadır,  

 Dağıtımsal adalet, iĢ tatmini ve örgütsel bağlılığı olumlu yönde etkileyerek personel 

devrini azaltmaktadır, 

 ĠĢ stresinin düĢük olması iĢ tatmininin artmasına ve personel devrinin azalmasına yol 

açmaktadır, 

 Ücret yükseldikçe iĢ tatmini artmakta ve personel devri düĢmektedir, 

 Terfi imkânlarının varlığı iĢ tatminini ve örgütsel bağlılığı artırarak personel devrini 

düĢürmektedir, 

 ĠĢte rutinleĢmenin az olması iĢ tatminini artırarak personel devrini düĢürmektedir, 

 ÇalıĢanların sosyal destek görmesi iĢ tatmininin ve örgütsel bağlılığın artıĢı yoluyla 

personel devrini düĢürmektedir. 

Price (2001) modeli, personel devir sürecini açıklayan en kapsamlı modellerden biridir. 

Önceki çalıĢmalardan farklı olarak bu modelde çalıĢanların genel eğitim düzeyinin, 

algıladıkları özerkliğin ve sosyal desteğin, terfi imkânlarının ve iĢteki rutinleĢmenin 

personel devrine olan etkileri de incelenmiĢ olup bu açıdan literatüre katkıda bulunmuĢtur. 

3.8. Allen, Shore ve Griffeth (2003) Modeli 

Allen, Shore ve Griffeth (2003) daha önce yapılan çalıĢmalardan (Steel ve Mento, 1987; 

Price ve Mueller, 1986; Eisenberger ve diğerleri, 1986; Mowday ve diğerleri, 1979; 

Bozeman ve Perrewe, 2001; Price, 1977; Shore ve Shore, 1995; Wayne ve diğerleri, 1997; 

Rhoades ve diğerleri, 2001) esinlenerek personel devri ile ilgili yeni bir model 

oluĢturmuĢlardır.  
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ġekil 8: Allen, Shore ve Griffeth’in (2003) Personel Devri Modeli 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kaynak: (Allen, Shore ve Griffeth, 2003: 101). 

ġekil 8’de yer alan Allen, Shore ve Griffeth (2003) modelinde personel devrinin 

belirleyicileri olarak algılanan örgütsel destek, iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık üzerine 

odaklanılmıĢtır.  Modele göre, destekleyici insan kaynakları uygulamaları olarak ifade 

edilen; bir örgütte, çalıĢanların karar verme sürecine katılıp katılmamaları, mesleki geliĢim 

imkânlarına sahip olup olmamalarıve örgütsel kazanımların adaletli bir Ģekilde dağıtılıp 

dağıtılmaması gibi uygulamalar çalıĢanların örgütsel desteğe iliĢkin algılarını 

Ģekillendirmektedir. Bu algılar da çalıĢanların iĢ tatminlerini ve örgütsel bağlılıklarını 

etkileyerek kurumdan ayrılma niyetlerini sonuç olarak da örgütün personel devrini 

belirlemektedir (Allen, Shore ve Griffeth, 2003).  

Allen, Shore ve Griffeth’in (2003) bu modeli kullanarak yaptığı çalıĢmasında; çalıĢanların 

karar verme sürecine katılmaları, kazanımların adaletli bir Ģekilde dağıtılması ve mesleki 

geliĢim imkânları ile algılanan örgütsel destek arasında istatistiksel olarak anlamlı ve 

pozitifbir iliĢki; algılanan örgütsel destekle iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık arasında yine 

anlamlı ve pozitif bir iliĢki bulunmuĢtur. Ayrıca çalıĢmada iĢ tatmini ve örgütsel bağlılığın 

örgütten ayrılma niyetini negatif yönde etkilediği, örgütten ayrılma niyetiyle personel devri 

arasında ise pozitif bir iliĢki olduğu sonucuna varılmıĢtır. 

3.9. Peterson (2004) Modeli 

Peterson (2004) geliĢtirdiği modelinde personel devrinin beĢ aĢamalı bir süreçten 

oluĢtuğunu belirtmiĢtir. Buna göre kiĢilerin örgütte çalıĢmaya baĢlamadan önceki kiĢisel 

özellikleri onların iĢ yaĢamının erken dönemlerindeki niyetleri, hedefleri, örgütsel bağlılık 

ve iĢ tatmin düzeyleri üzerinde belirleyici bir rol oynamaktadır. Söz konusu kiĢisel 

özellikler arasında yaĢ, cinsiyet gibi demografik değiĢkenler, sahip oldukları yetenek ve 

beceriler (eğitim seviyesi, iĢ performansı ve önceki deneyimleri gibi) ve mesleki karar 

verme konusunda kendilerine güvenmeleri sayılabilir. Bu kiĢisel özellikleri neticesinde iĢ 

yaĢamının erken dönemlerindeki niyetleri, hedefleri, örgütsel bağlılık ve iĢ tatmin düzeyleri 

Ģekillenen çalıĢanlar örgütsel deneyim ve bütünleĢme aĢamasının etkisiyle ya da belirli bir 
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süre sonra ilk algılarının etkisi ile gerçek niyet, hedef, örgütsel bağlılık ve iĢ tatmin 

düzeylerine sahip olmaktadırlar. Bunun sonucunda ise çalıĢanlar örgütten ayrılma ya da 

örgütte çalıĢmaya devam etme kararını vereceklerdir (Peterson, 2004: 219- 220, 223).  

ġekil 9: Peterson’un (2004) Personel Devri Modeli 

 

Kaynak: (Peterson, 2004: 219). 

ġekil 9’daki Peterson (2004) Modelinin önemli bir aĢaması olan ve ilk zamanlardaki 

niyetler, hedefler, örgütsel bağlılık ve iĢ tatmin düzeylerine iliĢkin algıların geliĢtirildiği ve 

olgunlaĢtırıldığı, bireysel ve örgütsel özellikler arasında bir bağlantının sağlandığı yani 

çalıĢanlar ile örgütün ilgileri, ihtiyaçları ve öncelikleri arasında bir dengenin kurulduğu 

kısacası çalıĢanların örgütle bütünleĢtiği örgütsel deneyim aĢaması dört bölümden 

oluĢmaktadır. Bunlar (ġekil 10): 
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 Performans yönünden bütünleĢme, 

 Örgütsel bütünleĢme, 

 Mesleki bütünleĢme ve 

 Örgüt dıĢı bütünleĢmedir.  

Bu aĢamaların kapsamı ve örneklendirilmesine iliĢkin bilgiler Tablo 1’de detaylı olarak 

verilmiĢtir. 

Tablo 1: Örgütsel Deneyim AĢamasının Kapsamı ve Örneklendirilmesi 

Örgütsel Deneyim 

Aşamaları 
Kapsamı Örnekler 

Performans 

Yönünden 

Bütünleşme 

ÇalıĢanların ĠĢ 

Performansı 

 ĠĢin yapılabilmesi için gerekli becerilere sahip 

olma. 

 ĠĢ performansının ortalamanın üzerinde olması. 

 Diğer çalıĢanlar tarafından görüĢlerine 

baĢvurulma. 

 Beklentilerle gerçekleĢen performansın uyumlu 

olması. 

Yöneticilerle 

EtkileĢim 

 Yöneticilere ulaĢabilme. 

 Yöneticilerle karĢılıklı güvene sahip olma. 

 Yöneticiler tarafından desteklenme. 

 ĠĢle ilgili konularda yöneticilerle müzakere 

edebilme. 

 Mesleki geliĢim ve ilerleme konusunda 

yöneticilerin desteğini alma. 

Örgütsel 

Bütünleşme 

Sosyal Yönden 

BütünleĢme 

 BaĢarıların ödüllendirilmesi. 

 KiĢisel ve örgütsel değerlerin uyumlu olması. 

 Yöneticilerle iĢ dıĢı konular hakkında 

konuĢabilme. 

ĠĢ 

ArkadaĢlarıyla 

BütünleĢme 

 Amaçlara ulaĢmada çalıĢanların birbirine destek 

olması. 

 Ġyi arkadaĢlık iliĢkilerinin oluĢması. 

 Dostluk ve samimiyet geliĢtirme. 

 ĠĢ arkadaĢlarıyla benzer ilgilerin olması. 

 ĠĢ arkadaĢlarıyla iĢ dıĢında çeĢitli aktiviteler 

yapma. 

Mesleki Bütünleşme 

Mesleki Bilgi 

Edinme 

 Örgütlerin çalıĢanlarına formal ve informal 

bilgiler sağlaması. 

 Örgütlerin bilgiye ulaĢma konusunda çalıĢanlarını 

teĢvik etmesi. 

Karar Verme 

KoĢulları 

 ĠĢle ilgili kararlar alabilme. 

 Alınan kararlar hakkında bilgilendirilme. 

Örgüt Dışı 

Bütünleşme 

DıĢsal Destek 
 KiĢisel ve mesleki sorumlulukları dengeleme 

konusunda aile ve arkadaĢların destek olması. 

Örgütsel Destek 

 Yöneticilerin iĢ dıĢı sorumluluklarını (ArkadaĢ, 

aile, askerlik, eğitim, gönüllü faaliyetlere katılma, 

dini sorumluluklar gibi) yerine getirmesi 

konusunda personele destek olması. 

Kaynak: (Peterson, 2004’ten oluĢturulmuĢtur). 
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Peterson (2004) modelinde niyetler, hedefler, bağlılık ve tatmin düzeylerinin personel 

devrinde önemli bir rol oynadığı görülmektedir. Modelin önemli özelliklerinden biri de bu 

değiĢkenlerin iĢe baĢlayıĢın ilk zamanlarında ve olgunlaĢma evresinden sonra olmak üzere 

iki kez test edilmesidir.   

 

4. SONUÇ VE ÖNERİLER 

Günümüzde her alanda hızlı bir değiĢim süreci yaĢanmaktadır. Gerek kamu gerekse özel 

sektör olmak üzere tüm örgütler bu değiĢim sürecine ayak uydurmaya ve değiĢimi fırsata 

çevirmeye çalıĢmaktadırlar. Örgütlerin bu fırsatları yakalayabilmeleri ve baĢarılı 

olabilmeleri ise örgüt içindeki kaynakları etkili bir Ģekilde kullanabilmelerine bağlıdır. Bu 

noktada örgütlerin iç çevresindeki en önemli kaynağı çalıĢanlarıdır (Eğinli, 2009: 35). 

Örgütlerin çalıĢanlarına verdiği önemin önemli bir göstergesi ise sahip oldukları personel 

devir oranlarıdır. Çünkü personel devrinin yüksek olması söz konusu örgütte insan 

kaynakları konusunda birtakım sıkıntıların yaĢandığını göstermektedir. (Eren, 2000: 259-

260) 

Personel devri, bir örgütte meydana gelen ayrılma ve dahil olma hareketleri olarak ifade 

edilmekle birlikte (Aswathappa 2007: 615) personel devrine iliĢkin olarak yapılan 

araĢtırmaların çoğunda, çalıĢanların örgüte giriĢinden ziyade örgütten ayrılmalarına, daha 

da önemlisi örgütten gönüllü olarak ayrılan personele odaklanılmıĢtır (Price, 2001: 600). 

Ayrılan her personelin örgüte çeĢitli etkileri olmaktadır. Personel devrinin bu etkileri 

nadiren olumlu olabilmekle birlikte genellikle olumsuz sonuçlara yol açmaktadır. Bunlar 

arasında personelin seçilmesi, iĢe alınması ve eğitimine iliĢkin maliyetlerin yükselmesi, 

üretimde meydana gelen kayıplar, mal ya da hizmet kalitesinin düĢmesi, takım çalıĢmasının 

zarar görmesi ile personelin moral ve motivasyonunun bozulması sayılabilir (Aswathappa, 

2007: 615). Bununla birlikte personel devrinin örgütlerde oluĢturduğu doğrudan ve dolaylı 

maliyetler ile kalan personelin moral ve motivasyonları üzerindeki etkilerinin çoğu zaman 

tam olarak değerlendirilemediği, örgütlerin de bu konuya gereken önemi vermedikleri 

görülmektedir.  

Bir problem olarak görülmeye baĢlandığından beri personel devir sürecini tanımlamaya 

yönelik çok sayıda araĢtırma yapılmıĢ ve belirtilen çalıĢmalarda çok sayıda model 

oluĢturulmuĢtur (Jex ve Britt, 2008: 147). Bu modellerin oluĢturulma nedenleri Ģunlardır 

(Mobley, 1982: 115’ten akt. Nichols, 1987: 61): 

 Personel devrinin belirleyicilerini saptamak,  

 Personel devrine iliĢkin yeni araĢtırma yöntemleri önermek,  

 Personel devrine iliĢkin araĢtırma sonuçlarını değerlendirmek, 

 Personel devrini belirleme ve önleme konularında yöneticilere rehberlik etmek. 

Bu çalıĢmada da personel devrinin nedenlerine iliĢkin olarak geliĢtirilen ve literatürde sıkça 

yer alan modellerin incelenmesi amaçlanmıĢ; March ve Simon (1958), Mobley (1977), 

Price (1977), Steers ve Mowday (1981), Rusbult ve Farrell (1983), Hom ve Griffeth (1995), 

Price (2001), Allen Shore ve Griffeth (2003) ile Peterson (2004) modelleri araĢtırmaya 

dahil edilmiĢtir. Yapılan literatür araĢtırmasında, personel devrine iliĢkin olarak geliĢtirilen 

modellerin önemli bir kısmının ana değiĢkenlerini iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve örgütsel 

adalet kavramlarının oluĢturduğu görülmüĢtür. Bununla birlikte iĢin kiĢiliğe uyumu, iĢ 

iliĢkilerinin öngörülebilirliği, örgüt dıĢı iĢ alternatiflerinin varlığı, alınan ücret, iletiĢim 

düzeyi, merkezileĢme derecesi, genel ekonomik durum, pazar koĢulları, iĢin maliyetleri, iĢ 

alanı, iĢ stresi, iĢ güvenliği, zaman çatıĢması, çalıĢanların ailevi sorumlulukları, eğitim 
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olanakları, özerklik, terfi olanakları, sosyal destek, karar verme yetkisi, kiĢisel geliĢim 

olanakları, kiĢisel özellikler, yöneticilerin tutum ve davranıĢları ve mesleki bilgiye eriĢim 

gibi farklı birçok değiĢkenin personel devir sürecinde yer aldığı tespit edilmiĢtir. Farklı 

araĢtırmacılar farklı modeller geliĢtirerek bu süreci özetlemiĢlerdir. Buradan çıkarılabilecek 

sonuç her çalıĢan için ve her örgüt için personel devir sürecinin farklı olabileceğidir. 

Örgütlere düĢen görev ayrılan her personel için kurumdan neden ayrıldığı ve neden baĢka 

bir kurumu tercih ettiğine dair sistematik bilgileri toplanması ve değerlendirmesidir. Ayrıca 

bu verileri kaydetmek amacıyla ayrı bir veri tabanı oluĢturulmalı ve ilgili veri tabanına 

giden personele ait bilgilerin girilip girilmediği düzenli olarak kontrol edilmelidir. 

Toplanan veriler değerlendirmeli ve buna göre gerekli düzenlemeler yapılmalıdır. Literatür 

araĢtırmasında ele alınan modellere göre, yapılabilecek düzenlemelerden bazıları Ģöyledir: 

 ÇalıĢanların iĢ tatminlerini ve örgütsel bağlılıklarını artırıcı faktörler tespit edilerek 

gerekli iyileĢtirmeler yapılmalıdır,  

 Örgütler çalıĢanlarına adaletli davranmalı, özellikle kazanımların dağıtımında adaletli 

olunmalıdır, 

 Uygun yöntemler kullanılarak personelin terfi imkânlarının arttırılması sağlanmalıdır, 

 Yöneticiler çalıĢanlarına yetki vermeli ve kendi iĢleri ile ilgili kararlara katılımlarını 

sağlamak suretiyle onları güçlendirmelidirler,  

 ÇalıĢanların kiĢiliklerine, eğitimine vb. uygun iĢler verilmelidir, 

 Örgütler, çalıĢanları için uygun bir ücret politikası benimsemelidirler, 

 Örgütlerde gerek yöneticiler gerekse çalıĢanlar arasındaki iletiĢimin iyi olması 

sağlanmalıdır. Özellikle yöneticiler iletiĢime açık olmalıdırlar.  

 ÇalıĢanların stres düzeylerini azaltıcı düzenlemeler yapılmalıdır, 

 ÇalıĢanların temel ve hizmet içi eğitimleri önemsenmeli ve kendilerini 

geliĢtirebilecekleri bir ortam oluĢturulmalıdır.  
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