Siileyman Demirel Universitesi Suleyman Demirel University

iktisadi ve Idari Bilimler The Journal of Faculty of Economics
Fakultesi Dergisi and Administrative Sciences
Y.2014, C.19, S.3, 5.289-311. Y.2014, Vol.19, No.3, pp.289-311.

PERSONEL DEVRININ NEDENLERINE ILISKIN GELISTIRILEN
MODELLERIN INCELENMESI"

EXAMINATION OF MODELS DEVOLOPED FOR PERSONNEL
TURNOVER CAUSES

Dr. Mustafa DEMIRKIRAN!
Dog. Dr. Ramazan ERDEM?

OZET

Orgiitlerin, en degerli varliklar: olan nitelikli personelini kaybetmeleri, hem drgiitleri hem de ¢alisan
personeli olumsuz olarak etkileyebilmektedir. Bu nedenden dolay: érgiitlerin, personel devrine neden
olan faktorleri dogru bir sekilde belirlemeleri ve gerekli onlemleri almalart gerekmektedir. Ancak
Yapilan ¢alismalar gostermektedir ki personel devri kavramini tek bir modelle aciklamak ¢ok zordur.
Ciinkii personel devir siireci olduk¢a karmagiktir ve cesitli davranislari, tutumlari ve karar verme
bilesenlerini icermektedir. Bu g¢alismayla orgiitlerdeki personel devir siireglerine iliskin olarak
gelistirilen modellerin incelenmesi amaclanmis ve bu ¢ercevede, yabanci literatiirde sik¢a 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 arastirmaya dahil edilmistir. Arastirma sonucunda personel devrine iligskin olarak
gelistirilen modellerin ¢ogunun ana degiskenlerini is tatmini, drgiitsel baghlik ve orgiitsel adaletin
olusturdugu goriilmiigtiir.

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

Giiniimiizde meydana gelen kiiresellesmeyle beraber rekabet, pazar kosullar1 ve teknolojide
gorillen siirekli degisimler calisanlarin 6neminin daha da artmasina neden olmustur.
Orgiitler artik, basar1 gosterebilmeleri ve verimliliklerini artirabilmelerinde nitelikli insan
kaynagmi temel unsur olarak gérmek zorundadirlar. Ciinkii insana Onem vermeyen,
calisanlarinin beklentilerini, ihtiyaglarini, duygularini, tutum ve davraniglarini anlamaya
calismayan, onlara geleceklerine dair uygun kariyer planlar1 sunamayan, potansiyellerini
aciga cikarabilecek araclar gelistiremeyen ve uygulamalariyla bu konudaki kararliliklarin
gosteremeyen Orgiitlerin hayatta kalmalar1 ya da ilerlemeleri miimkiin olamamaktadir
(Giirbiiz, 2006: 49). Her ne kadar teknoloji gelisse de bu teknolojiyi yoneten unsur yine
insanlardir. Bu nedenle orgiitlerin varliklarini siirdiirebilmeleri biinyelerinde c¢alisan
nitelikli personelden maksimum fayda saglamalarina baglidir (Geylan, 2009: 138).

Personelin kigisel nedenlerden veya calisma kosullarindan dolayr daha iyi is imkénlart
saglayan bagka oOrgiitlere gegmeleri anlamina gelen personel devri, isletmeler agisindan
biiyiik 6nem arz etmektedir. Ciinkii personel devri yiiksek olan &rgiitler maliyetlerin
artmasi, verimlilik ve performans diizeyinde azalma gibi sorunlara katlanmak zorunda
kalmaktadirlar. Orgiitlerde giden personelin yerine nitelikli eleman bulmak, bu ¢aligan
yetistirmek, egitmek ve calisanin isletmede kalmasini saglamak cofu zaman miimkiin
olamamakta ya da uzun zaman almaktadir (Yilmaz ve Halici, 2010: 95). Ornegin ABD
Isgiicii Departmaninin (United States Department of Labor) hesaplaria gére yeni ise alman
bir kisinin y1llik maaginin {igte biri yerine koyma maliyeti olarak harcanmaktadir (Michaud,
2000: 26). Personel devri bireysel anlamda da kigilerin moral ve motivasyonlarini
distirmekte, is doyumlari ile is performanslarinin azalmasina neden olmaktadir (Yilmaz ve
Halici, 2010: 95). Bu nedenle orgiitlerin, isgiicti devir hizlarin1 normal diizeyde tutabilmek
ve nitelikli personelin kurumlarindan ayrilmalarini 6nleyebilmek igin Oncelikle isten
ayrilmay1 etkileyen faktorleri belirleyip analiz etmeleri ve uygun stratejiler gelistirerek
gerekli iyilestirmeleri yapmalari gerekmektedir (Yilmaz ve Halici, 2010: 94). Personel
devrinin nedenlerinin belirlenmesine iligkin olarak ¢esitli aragtirmacilar farkli modeller
onermislerdir. Ciinkii devir siireci karmasik olup psikoloji, sosyoloji ve iktisat bilimlerinin
inceleme alanina girmekte, cogu zaman da sinirlar1 net bir sekilde ayrilamamaktadir (Barak
ve digerleri, 2001: 628). Bu calismada da personel devrinin nedenlerine iliskin olarak
gelistirilen ve literatiirde sik¢a yer alan modellerin incelenmesi amaglanmaktadir.

2. PERSONEL DEVRIi

Personel devri Tirkge kaynaklarda “iggoren devri” (Tambay, 2006), “isgiicii devri”
(Yilmaz ve Halici, 2010; Tiiziin, 2013; Kaya, 2010), “insangiicii devri” (Tambay, 2006: 2)
ve “isci devri” (Ekin, 1960) gibi farkli sekillerde kullanilmaktadir. Ingilizce kaynaklarda ise
“turnover” (Tanova ve digerleri, 2008; Holtom ve digerleri, 2008; Heilmann, 2005),
“employee turnover” (Taylor, 2010; Faulks, 1968; Palsha, 1989), “staff turnover” (Aarons
ve Sawitzky, 2006; Sellgren ve digerleri, 2009), “workforce turnover” (Chisholm ve
digerleri, 2011) ve “labor turnover” (Silva ve Toledo, 2009) gibi kullanimlar vardir.

Personel devrinin tanimi konusunda farkli yaklagimlar bulunmaktadir. Cogu arastirmacilar
bu kavrami galisanlarin drgiitten ayrilmasi olarak tanimlamiglardir. Ornegin VHA (2002: 6)
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personel devrini “bir yilik siire igerisinde herhangi bir sebepten dolayr isinden ayrilan
caliganlarin oran1” olarak tanimlamistir. Simsek ve digerleri (2001: 279) de “belirli bir
dénemde isten ayrilanlarin toplam sayisi” olarak ifade etmiglerdir. Benzer sekilde
Mobley’in (1982°den akt. Deb, 2009: 177) “orgiitten parasal bir gelir elde eden kisinin
orgiitteki liyeliginden ayrilmasi” gseklindeki tanimlamasi da bu dogrultudadir.

Literatiirde bu kavram, farkli kullanimlar1 olmakla birlikte, ¢ogunlukla 6rgiitiin personelini
daha Onceden planlanmamis bir bigimde ve calisanlarin kendi istekleri dogrultusunda
kaybetmesi anlaminda kullanilmaktadir. Yani bu durumda orgiit calisaninin isten
ayrilmasini istememektedir (Frank ve digerleri, 2004: 13).

Personel devrinin tiim orgiitler icin gecerli olabilecek standart bir orani1 yoktur. Bu oran
sektore, Orgiite, cografi bolgeye, boliime, is sinifina ve c¢alisanlarin yas, egitim, ¢aligma
siiresi gibi kisisel ozelliklere gore degisebilmektedir. Ornegin geng, ise yeni baglamis ve
disiik becerili calisanlar arasinda personel devir hizi genellikle daha fazla olmaktadir
(Branham, 2001: 72). Ayrica tarim sektdriinde, konserve fabrikalarinda veya yer alan
otellerde gegici olarak calistirilan donemlik is¢i sayisinin ve personel devrinin yiiksek
olmas1 beklenen bir sonugtur. Bu nedenle her 6rgiitiin kendi yapisina uygun bir personel
devir oraninin olmasi gereklidir. Belirlenen oranin ¢ok altinda ya da g¢ok {istiinde bir
personel akisinin olmasi Orgiitiin  izledigi bazi politikalarin basarisiz  oldugunu
gostermektedir (Sabuncuoglu, 2011: 46).

PDO’nun yiiksek oldugu isletmelerde iyi bir personel se¢im sisteminin olmadigi, iicret ve
terfi ile ilgili eksikliklerin ya da adaletsizliklerin bulundugu, calisma kosullarinda
sikintilarin yasandigi sdylenebilir (Eren, 2000: 259-260). S6z konusu oranin yiiksek olmasi
personelin secilmesi, ise alinmasi ve egitimine iligkin maliyetlerin de yiikselmesine neden
olmaktadir. Ayrica liretimde meydana gelen kayiplar, mal ya da hizmet kalitesinin diismesi,
takim ¢aligmasinin zarar goérmesi ile personelin moral ve motivasyonunun bozulmasi da
yiiksek PDO’nun zararlar1 arasinda sayilabilir (Aswathappa, 2007: 615).

3.PERSONEL DEVRININ NEDENLERINE ILISKiN GELISTIRILEN MODELLER

Bir problem olarak goriilmeye baslandigindan beri personel devirsiirecini tanimlamaya
yonelik ¢ok sayida arastirma yapilmis ve ¢ok sayida model olusturulmustur (Jex ve Britt,
2008: 147). Bu boliimde personel devir siirecine iligkin olarak gelistirilen ve literatiirde
sik¢a yer alan modeller incelenmektedir.

3.1. March ve Simon (1958) Modeli

March ve Simon (1958) modeli, personel devrinin nedenlerine iliskin olarak gelistirilen ilk
modellerden biridir. Giintimiizde personel devri konusunda yapilan teorik ve deneysel
caligmalarin ¢ogunun temeli bu modele dayanmaktadir (Tanova ve Holtom, 2008: 1554;
Joseph ve digerleri, 2007: 548).

Bu modele gore, calisanlar ve orgiitler birbirlerini dengede tutmaktadirlar. Calisanlar orgiite
katki saglarlarken orgiitler de bunun karsilig1 olarak c¢alisanlarina gesitli fayda ve imkanlar
sunmaktadirlar. Eger orgiitlerin ¢aligsanlarina sagladiklar1 fayda ve imkanlar yeterli olmazsa
bu denge bozulacak ve ¢alisanlar ilk firsatta orgiitlerinden ayrilacaklardir. Bireysel katki ve
orgiitsel fayda arasindaki bu denge isin algilanan c¢ekiciligi ve calisanlarin algiladiklari
hareket kolaylig1 olmak iizere iki motivasyonel bilesenin fonksiyonudur (March ve Simon,
1958; Ramesh, 2007: 8).
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Personel devrinin bir 6nciilii olan isin algilanan ¢ekiciligi yani personelin mevcut isinde
calisma istegi, islerinden duyduklari tatminden ve Oorgiit i¢inde yer degistirebilme
imkanlarina iligkin algilarindan etkilenmektedir. Calisanlarin iglerinden tatmin olmalart da
liderlik uygulamalarinin, ddiillendirmenin, kararlara katilmanin, egitimin, terfinin ve gelirin
bir fonksiyonu olarak igin kisilige uygunluguna, is iligkilerinin 6ngériilebilirligine (6rnegin
calisma kosullarinin ve yapilacak islerin dngdriilebilirligi) ve ig gerekleri ile kisinin diger
yiikiimliiliiklerinin birbiriyle uyumlu olmasia (6rnegin ¢alisma saatlerinin aile diizenini
olumsuz etkilememesi) baglidir. Calisanlarin, drgiit i¢inde yer degistirebilme imkanlarina
iligkin algilarin belirleyicisi ise orgiitiin biiylikligiidiir. Clinkii biiylik orgiitlerde orgiit igi
personel hareketliligi imkéanlar1 genellikle daha fazla olmaktadir (March ve Simon, 1958;
Kim, 2013: 7-11; Mobley, 1982’den akt. Nichols, 1987: 61, 64). Sekil 1’de March ve
Simon’un (1958) gelistirdikleri personel devri modeli yer almaktdir.

Bu modele gore personel devrine neden olan diger bir ana faktor de algilanan hareket
kolayligidir. Calisanlarin bu kolaylig1 algilamasi 6rgiit disindaki is alternatiflerinin sayisina
baglidir. Eger personelin ¢alisabilecekleri alternatif islerin sayisi fazla ise hareket kolaylig
da saglanmig demektir. Bununla birlikte personelin ¢alisabilecekleri alternatif iglerin sayisi
kisilerin yas, cinsiyet, c¢aligma siiresi, sosyal statiisii gibi bireysel 06zellikleri
ileulagabilecekleri ve baglant1 kurabilecekleri isletmelerin sayisina gore degisebilmektedir.
Ayrica is diinyasina iliskin genel durum da alternatif islerin sayisi iizerinde etkili
olabilmektedir. Ornegin genel ekonomik durum isgiicii talebini etkilemektedir. Ayrica
enddistri ne kadar hareketli ise alternatif isler de o kadar fazla olacaktir (March ve Simon,
1958; Kim, 2013:7-11; Mobley, 1982’den akt. Nichols, 1987: 61, 64).

Sonug olarak, bu modele gore isin algilanan ¢ekiciligi ile ¢alisanlarin algiladiklar: hareket
kolayliginin g¢aligsanlarin islerini birakmalarina veya yeni is aramalarina neden olan 6nemli
faktorlerden oldugu ve algilanan ¢ekiciligin daha ¢ok orgiit i¢i, hareket kolayliginin ise
daha ¢ok orgiit dis1 etmenlerden etkilendigi s6ylenebilir.
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Sekil 1: March ve Simon’un (1958) Personel Devri Modeli
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Kaynak: (March ve Simon, 1958: 62-63).
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3.2. Mobley (1977) Modeli

Mobley (1977) modeli, personel devri siirecini agiklayan ilk ve en etkili modellerden biridir
(Jex ve Britt, 2008: 147). Mobley bu ¢aligmasinda personel devir siirecini agamalar halinde
belirlemistir. Modelin ilk agamasinda c¢alisanlar mevcut iglerini ¢esitli yonleri ile
degerlendirmekte, bu degerlendirmenin olumlu olup olmamasina gore de ikinci asamada is
tatmini ya da tatminsizligi algisina sahip olmaktadirlar. Eger ¢aligsanlar islerinden tatmin
olduklarini diisiiniirlerse siire¢ burada sona erecek yani mevcut islerinde ¢alismaya devam
edeceklerdir. Buna karsin is tatminsizligi algis1 yliksek olursa sonraki asamada ¢alisanlarda
isten ayrilma diigtincesi olugsmaya baglayacaktir. Daha sonra, ¢alisanlar mevcut iglerinden
ayrilmanin fayda ve maliyetlerini kendi kosullarina goére degerlendirecekler, eger fayda
yoni baskin olursa taginma, mevcut igten saglanan faydalarin kaybedilmesi gibi belirli
maliyetlere katlanma riskini gbze alarak besinci asamada, alternatif bir is arama
distincesine sahip olmaya baglayacaklardir. Bu diisiinceye sahip olan calisanlar gecis
yapabilecegi alternatif igleri belirlemek igin ¢esitli yontemlere bagvurmaktadirlar. Bunlar
arasinda internet sitelerinden ve dogrudan is bagvurulari yapmak, c¢esitli kurumlarla
gorismelerde bulunmak sayilabilir. Bu siiregte kisiler is bulabilirlerse yedinci ve sekizinci
asamada, bulduklar1 islerin degerlendirmesini yapacaklar ve mevcut isleri ile
kiyaslayacaklardir. Kiyaslama sonucu yeni is lehine olan ¢aliganlar ayrilma karar1 alacaklar
ve son asamada da bu kararlarini uygulayacaklardir (Jex ve Britt, 2008: 147-148; Mobley,
1977; Laker, 1991: 7).

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

> Meveut Isin Degerlendirilmesi

¥

Alginan Is Tatmini ya da Tatminsizligi

¥

Isten Aynlma Diisiincesi

]

Aynlmanim Beklenen Fayda ve Maliyetinin
Degerlendirilmesi

l

Alternatif Bir Is Arama Diisiincesi Olusmast

]

15 Alternatiflerinin Belirlenmesi

!

Is Alternatiflerinin Degerlendirilmesi

¥

Alternatiflerin Meveut Isle Kiyaslanmast

}

Ayrilma / Kalma Karart

}

Aynilma / Kalma Davramst

Kaynak: (Mobley, 1977: 237-240).
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Sekil 2’de yer alan Mobley’in (1977) personel devri modelinde goniillii personel devrine
neden olabilecek durumlar hem davranigsal hem de bilissel olarak kavramsallastirilmis olup
(Laker, 1991: 7) modele gére personel devri siirecini baglatan ana etken is tatminsizligidir
(Lee, 1988: 263).

Mobley’in modeli 6zellikle psikoloji bilimi ile ilgilenen arastirmacilar tarafindan oldukca
fazla ilgi gormiistir (Miller, 1985: 12). Bununla birlikte model bazi yonleri itibariyle
elestirilmistir. Ornegin modelde, calisanlar1 alternatif is aramaya iten tek neden olarak is
tatminsizligine deginilmistir. Bununla birlikte baska faktorler de siireci baslatabilecektir
(Laker, 1991:7). Ayrica bazi ¢aliganlar i¢in modelde belirtilen siralama degisebilecek ya da
bazi ¢aliganlar bir ya da birka¢ asamay atlayabileceklerdir (Lee, 1988: 264; Lee, 1994:
52). Bu model belirtilen eksikliklerine ragmen daha sonra gelistirilecek modeller igin
onemli bir dayanak olugturmustur (Long ve digerleri, 2012: 287).

3.3. Price (1977) Modeli

Price (1977), personel devrinin temel belirleyicilerine ve ara degigkenlerine iligkin olarak
farkli bir model Gnermistir. Bu modele gore personel devrinin; iicret diizeyi, orgiitle
biitiinlesme, aragsal iletisim, formal iletisim ve merkezilesme olmak ilizere bes temel
belirleyicisi vardir. Belirtilen belirleyicilerden orgiitle biitiinlesme ¢alisanlarin 6rgiitiin bir
parcasi olma konusunda ne hissettiklerini; aragsal iletigsim kisiye orgiit tarafindan kendisi ile
ilgili bilgilerin verilmesini; formal iletisim ise uygulamalari ve politikalar1 hakkinda
orgiitiin calisanlarin1  aydinlatmasini agiklamaktadir. Modelde iicret diizeyi, oOrgiitle
biitlinlesme, aracsal iletisim ve formal iletisim diizeyinin azalmasmin personel devrini
artiracagl; merkezilegsmenin azalmasinin ise personel devrini de azaltacag: belirtilmektedir.
Is tatmini ve alternatif is firsatlar1 ise temel belirleyiciler ve personel devri arasindaki ara
degiskenlerdir. Modelin temel varsayimina gore; ¢alisanlarin algiladiklari is tatminsizligi ve
alternatif ig firsatlarinin olmasi isten ayrilma ile sonuglanacaktir (Price, 1977’den
aktaranlar: Westlund, 2007: 62-63; Rodrigues, 2008: 47-48; Hess, 2007: 3).

Sekil 3: Price’in (1977) Personel Devri Modeli
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Kaynak: (Price, 1977: 84’den akt. Rodrigues, 2008: 48).
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Sekil 3’te yer alan, Price’in (1977) personel devri modeli, personel devrine neden olan
orgiitsel degiskenler (belirleyiciler), bireysel degiskenler (is tatmini) ve c¢evresel
degiskenler (firsatlar) arasindaki etkilesimi inceleyerek literatiire Onemli katkida
bulunmustur (Westlund, 2007: 63).

3.4. Steers ve Mowday (1981) Modeli

Steers ve Mowday (1981), onceki calismalara kiyasla daha kapsamli bir personel devri
modeli (Sekil 4) 6nermistir. Bu modele gore, bir c¢alisanin 6rgiitte kalmasinda ya da
orgiitten ayrilmasinda etkili olan ii¢ temel asama bulunmaktadir. Bunlar; ise iliskin
beklentiler ve degerler, calisanlarin islerine karst olan duygusal tepkileri ve oOrgiitten
ayrilma/ kalma niyetidir. Calisanlarin islerine iliskin beklentileri ve degerleri is tatminlerini,
orgiitsel bagliliklarint ve ise bagliliklarini etkilemektedir. Bu duygusal tepkiler de bir takim
is dis1 etkenlerle birlikte (6rnegin kariyer gelisimi, ailevi nedenler, cografi nedenler vb.)
calisanlarin orgiitten ayrilma/ kalma niyetlerinin sekillenmesini saglamaktadir. Belirtilen
niyetler de dogrudan eyleme doniisebildigi gibi alternatif is firsatlarinin belirlenmesi ve
bunlarin degerlendirilmesinin sonucuna gore de eyleme doniisebilmektedir. Ciinkii ayrilma
niyetinde olan g¢alisanlar her zaman yeni bir ig bulamamakta ya da igsiz kalmay1 goze
alamayabilmektedirler (Weiss ve digerleri, 2003: 14; Lee ve Mowday, 1987: 722).

Sekil 4: Steers ve Mowday’in (1981) Personel Devri Modeli
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Kaynak: (Lee ve Mowday, 1987: 723).
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Steers ve Mowday’in (1981) Sekil 4’te yer alan personel devri modelinde, temel
asamalardan olan ise iliskin beklentilerin ve degerlerin ¢aligsanlarin kisisel 6zelliklerinden,
isle ilgili bilgilerin (6rnegin bir yilda yapilacak seyahat sayisi) ve alternatif is firsatlarinin
varligindan etkilendigi goriilmektedir. Modelde ayrica, c¢alisanlarin islerine karst olan
duygusal tepkilerinin is tatmini, ise baglilik ve orgiitsel baglilik olarak kendini gosterecegi
varsayilmis olup ise iligskin beklentiler ve is degerleri, orgiitiin 6zellikleri ve ¢alisanlarin is
performans diizeyleri ile degisim igin gosterdigi gayretler bu tepkilerin temel belirleyicileri
olarak ele alinmistir. Bunlardan, ¢alisanlarin is performans diizeyleri ile olumsuz duygusal
yanitlarin1 degistirebilmek igin gosterdigi gayretler hem s6z konusu duygusal yanitlarin
belirleyicisi hem de bir sonucudur. Ornegin bir calisanin is performans diizeyinin diisiik
olmas1 onun is tatminini etkileyebilecegi gibi, i tatmininin diisiik olmasi da is performans
diizeyini degistirebilecektir. Steers ve Mowday, ¢alismalarinda genel ekonomik durum ve
pazar kosullarin personel devrine olan etkisine de deginmisler, bu faktorlerin 6ncelikle
alternatif is firsatlar1 {izerinde etkili oldugunu belirtmislerdir (Weiss ve digerleri, 2003: 14;
Lee ve Mowday, 1987: 722).

Cesitli kavramsal benzerlikler olsa da Steers ve Mowday’in (1981) modelinin 6nceki
modellerden bazi farkliliklar1 da vardir. Oncelikle bu modelde is tatmininin disinda
personel devrinin nedenleri olarak orgiitsel baglilik ve ise baglilik gibi diger c¢alisan
tutumlari da goz éniinde bulundurulmustur. ikincisi, is ve drgiitle ilgili bilgilerin varliginin,
caliganlarin bu bilgilere ulasabilmesinin ve bilgilerin 6nceden tahmin edilebilmesinin
personel devrinde etkili oldugu belirtilmistir. Uciinciisii, duygusal tepkiler olarak ifade
edilen is tatmini, Orgiitsel baglilik ve ise bagliligin belirleyicisi aynm1 zamanda bir sonucu
olarak is performansina deginilmistir. Dordiinciisti, bu model is dis1 faktorlere daha onceki
teorilerden daha fazla 6nem vermis, bu faktorleri ¢alisanlarin Orgiitlerinden ayrilma
niyetlerini dogrudan etkileyebilen nedenler olarak ele almigtir. Son olarak modelde,
calisanlarin iglerinden ayrilmadan oOnce oOrgiit icindeki konumlarini degistirmeye
caligabilecekleri de goz 6ntinde bulundurulmustur (Lee ve Mowday, 1987: 722).

2.4.5. Rusbult ve Farrell (1983) Modeli

Rusbult ve Farrell (1983) modeli ise baglilig1 personel devrini dogrudan etkileyen tek
neden olarak gosteren modellerden biridir. S6z konusu model Sekil 5°de verilmistir.

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

! is Kazanimlari _] | Isin Maliyetleri

| Is Tatmini l

A

Ise Iliskin Yatinmlar l_,l Ise Bagllik "_I Is Alternatifleri

l Personel Devri |

Kaynak: (Rusbult ve Farrell, 1983’ten akt. White, 2001: 29).
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Bu modele gore, ¢alisanlar ise iliskin kazamimlarini igsin maliyetleri ya da olumsuz yo6nleri
ile kiyaslamakta ve sonucunda is tatmini ya da tatminsizligi yagsamaktadirlar. Bu tatmin
diizeyi de personelin ise olan bagliliklarmin ii¢ belirleyicisinden biridir. Ise bagliligin diger
belirleyicileri ise ise iliskin yatinnmlar ve alternatif is imkanlarimin varhgidir (Farrell ve
Rusbult, 1981: 80). ise iliskin kazanimlara 6rnek olarak iicret, isin calisanlara olan
maliyetlerine 6rnek olarak igyiikii ve kaynak yetersizligi, ise iliskin yatirimlara 6rnek olarak
ise nitelikli personel ve is arkadaslar1 verilebilir. Ozetle belirtmek gerekirse; ise iliskin
kazanimlar azaldiginda, isin olumsuzluklar1 arttiginda, yatirimlar azaldiginda ve daha cazip
is imkanlarmin varhigi durumunda calisanlarin iglerine olan bagliliklarinin azalmasi ve
personel devrinin artmasi beklenmektedir (Arora, 2000: 473).

Rusbult ve Farrell (1983; 437’den akt. Arora, 2000: 473), gelistirdikleri bu model
dogrultusunda personel devrini azaltmak i¢in su yontemleri 6nermislerdir;

o Ucret diizeyi rakiplerin denk personel i¢in ddedikleri iicretin altinda olmayacak sekilde
artirilmalidir (kazanimlar),

e (Calisanlara islerini yeniden diizenleme ve isle ilgili olumsuzluklari giderme imkani
saglanmalidir (maliyetler),

e (Calisanlarla isletme arasinda bag kurulmalidir (6rnegin konut kredisi destegi verilmesi)
(yatirimlar),

e (Calisanlara, bagka isletmelerin sunmadig1 avantajlar sunulmalidir (alternatifler).
3.6. Hom ve Griffeth (1995) Modeli

Personel devrine iliskin olarak gelistirilen modellerin cogunda oldugu gibi Hom ve Griffeth
(1995) modelinin ana degiskenleri de is tatmini ve orgiitsel bagliliktir. Modele gore is
tatmini ve orgiitsel baghlik ayn1 dnem derecesine sahip olup siire¢ igerisinde birbirlerini
etkiledikleri gibi, diisiik olarak algilanmasi durumunda ¢alisanlarda orgiitten ayrilma
diigiincesinin olugmasina ve ayrilmanin beklenen getirilerinin hesaplanmaya baglanmasina
neden olabilmektedir. Is tatmini ve drgiitsel baglilikla ilgili olumsuz algilara sahip olan ve
kurumdan ayrilmanin getirilerinin daha fazla olacagina inanan g¢alisanlar artik basgka isler
aramaya baslayacaklar ve bulduklan isleri mevcut isleriyle kiyaslayarak avantajli olmasi
durumunda kurumlarindan ayrilacaklardir (Hom ve Griffeth, 1995°ten aktaranlar:
McCormick, 2000: 3; West, 2000: 7-9).
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Sekil 6: Hom ve Griffeth’in (1995) Personel Devri Modeli

Is Tatmininin Belirleyicileri Bagliligin Belirleyicileri
Is Alam Prosediir Adaleti
Stres Orgiit I¢i Sorumluluklarm Beklenen Getirileri
Grup Bagliligt Is Giivenligi
Ucret Is Yaturumlart
Beklentilerin Karsilanmast Orgiit Dist Baglantilar
Negatif Duygular Zaman ve Davranigsal Catisma
Baglanma Istegi

Orgiitsel
Baghilik

Isgiicii Pazari

Ayrilma

Issizlik Oranlary Diisiincesi
Seffaflik

Alternatif Islerle Ilgili
Bilgiye Ulasma

Ayrilmanin
Beklenen
Kazanglar1

Is Degistirmenin Maliyeti

Alternatiflerin
Karsilagtirilmasi

Personel
Devri

Kaynak: (Hom ve Griffeth, 1995°ten aktaranlar: Ringo, 2011: 19 ve West, 2000: 8).

299



DEMIRKIRAN — ERDEM 2014

Sekil 6°da yer alan Hom ve Griffeth (1995) modelinde is tatmininin ve orgiitsel bagliligin
belirleyicileri de incelenmektedir. Buna gore, ¢alisanlarin ig tatmin diizeylerini belirleyen
faktorler is alani, rol stresi, grupsal baglilik, alinan {icret, beklentilerin kargilanmasi ve
calisanlarin olumsuz duygularidir. Orgiitsel bagliligin belirleyicileri ise prosediir adaleti,
mevcut isin beklenen getirileri (terfi gibi), is glivenligi, is yatirimlar (emeklilik ve kidem
tazminati gibi), calisanlarin orgiit dis1 baglari (aile gibi), isteki zaman ve davranig ¢atigmasi
(is yasam dengesi gibi), is alternatifleri ve kisisel baglanma istegidir. Bu belirleyiciler is
tatminini ve Orgiitsel baglhiligi dogrudan etkilemektedir (Hom ve Griffeth, 1995’ten
aktaranlar; Ringo, 2011: 17; McCormick, 2000: 3; West, 2000: 7-9).

Modelde yer alan 6nemli bir faktér de genel isgiicii pazarina iliskin degiskenlerdir. Bu
grupta yer alan; igsizlik oranlari, pazarin seffaflifi, alternatif is bulabilme konusunda
gerekli bilgilere ulagabilme olanagi ve is degistirme maliyetleri gibi degiskenler ¢aliganlarin
is tatmininde, ayrilmanin beklenen kazanglarma iliskin algilarinda ve alternatif is
aramalarinda dogrudan 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 i¢ ve dis olmak tizere iki grupta
incelemistir. Buna gore i¢ belirleyiciler; is tatmini, orgiitsel baglilik, is arama davranist ve
orgiitte kalma niyetidir. D1s belirleyiciler ise ¢cevresel, bireysel ve yapisal degiskenler olmak
iizere li¢ kisma ayrilmistir. Cevresel degiskenler firsatlar ve aile/akraba sorumluluklarindan
olugsmaktadir. Firsat, ¢evrede alternatif ig imkanlarinin varligini ifade etmektedir. Modele
gore alternatif is firsatlarinin artmasi personel devrini de artirmaktadir. Ciinkd is
firsatlarinin artmasi, bu firsatlara iliskin g¢alisan farkindaliginin da artmasina neden
olmaktadir. Firsatlar dogrudan personel devrine neden olabilecegi gibi, is tatminini azaltict
etkisi nedeniyle dolayli olarak da personel devrine neden olabilmektedir. Modelde yer alan
bir diger gevresel degisken aile/ akraba sorumluluklaridir. Bunlarin igerisinde personel igin
en 6nemli olanlar1 es ve cocuklardir. Ornegin kisi calismak igin gidecegi yere es ve
cocuklarint goétiiremeyecekse biiyiik olasilikla mevcut isinden ayrilmak istemeyecektir
(Price, 2001: 600-601, 603, 608).
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Sekil 7: Price’in (2001) Personel Devri Modeli

Firsatlar
Yakin Akraba
Sorumlulugu
Egitim
T 4 5o
Ise Baghlik Is Tatmimi
N N
Duygular ‘+ - s
Orgisel Bagik Fp| A0 Lo ) Niveti = i
r‘ gitsel Bag Davianig alma Niyett Personel Devri
Ozerklik S
" $.| ¢
Dagitimsal Adalet -
Is Stresi —
. +
Ucret —
+. (¢
Terfi Olanaklar >
Rutinlesme —
Sosyal Destek L

Kaynak: (Price, 2001: 602).
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Sekil 7°de yer alan Price (2001) modeline gére personel devrinin bireysel degiskenleri
arasinda egitim, ise baglilik ve olumlu/olumsuz duygular yer almaktadir. Belirtilen
degiskenler i¢inden ekonomistler egitime, psikolojistler ise ise bagliliga ve duygulara daha
fazla odaklanmaktadirlar (Price, 2001: 604-605). Modelin bireysel degiskenlere iliskin
ongoriileri sunlardir:

e  (Calisanlarin egitim diizeylerinin yiiksek olmas1 personel devrini artirmaktadir,

e Ise baglhgn yiiksek olan galsanlarin is tatminleri yiiksek, kurumdan ayrilma
olasiliklar1 daha azdir,

e Ise kars1 olumlu duygulara sahip olan calisanlarin is tatminleri artmakta dolayistyla
personel devri dismektedir.

Personel devrinin yapisal degiskenlerini ise 6zerklik, dagitimsal adalet, is stresi, ticret, terfi
imkanlar1, rutinlesme ve sosyal destek olusturmaktadir. Ozerklik; kisinin isini yerine
getirirken sahip oldugu yetkidir. Sosyal destek ise isle ilgili problemler konusunda
personelin yardim alabilmesi ve yonetici desteginin olmasidir (Price, 2001: 605-607).
Modelin yapisal degiskenlere iligkin 6ngoriileri ise sunlardir:

e Ozerklik is tatminini pozitif yonde etkilemekte ve personel devrini azaltmaktadir,

e Dagitimsal adalet, is tatmini ve orgiitsel bagliligi olumlu yonde etkileyerek personel
devrini azaltmaktadir,

e  Is stresinin diisiik olmasi ig tatmininin artmasina ve personel devrinin azalmasina yol
acmaktadir,

e Ucret yiikseldikge is tatmini artmakta ve personel devri diismektedir,

e  Terfi imkanlarmin varhig: is tatminini ve orgiitsel baglhilig artirarak personel devrini
diigiirmektedir,

e Iste rutinlesmenin az olmasi is tatminini artirarak personel devrini diisiirmektedir,

e  (Calisanlarin sosyal destek gormesi is tatmininin ve orgiitsel bagliligin artig1 yoluyla
personel devrini diislirmektedir.

Price (2001) modeli, personel devir siirecini agiklayan en kapsamlt modellerden biridir.
Onceki caligmalardan farkli olarak bu modelde c¢alisanlarm genel egitim diizeyinin,
algiladiklar1 6zerkligin ve sosyal destegin, terfi imkanlarmin ve isteki rutinlesmenin
personel devrine olan etkileri de incelenmis olup bu a¢idan literatiire katkida bulunmustur.

3.8. Allen, Shore ve Griffeth (2003) Modeli

Allen, Shore ve Griffeth (2003) daha 6nce yapilan ¢alismalardan (Steel ve Mento, 1987,
Price ve Mueller, 1986; Eisenberger ve digerleri, 1986; Mowday ve digerleri, 1979;
Bozeman ve Perrewe, 2001; Price, 1977; Shore ve Shore, 1995; Wayne ve digerleri, 1997;
Rhoades ve digerleri, 2001) esinlenerek personel devri ile ilgili yeni bir model
olusturmuslardir.
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Sekil 8: Allen, Shore ve Griffeth’in (2003) Personel Devri Modeli

Karar Verme + Is Tatmini
Stirecine Katilim \ / \
-
Kazanimlarm Algilanan Orgiitsel p Aynima Personel
Adaletli Olmast Orgiitsel Destek Baglilik Niyeti Devri
+
Gelisim
Olanaklar1

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

Sekil 8’de yer alan Allen, Shore ve Griffeth (2003) modelinde personel devrinin
belirleyicileri olarak algilanan orgiitsel destek, is tatmini ve Orgiitsel baglilik iizerine
odaklanilmistir. Modele gore, destekleyici insan kaynaklari uygulamalart olarak ifade
edilen; bir orgiitte, calisanlarin karar verme siirecine katilip katilmamalari, mesleki gelisim
imkanlarina sahip olup olmamalarive orgiitsel kazanimlarin adaletli bir sekilde dagitilip
dagitilmamasi gibi uygulamalar c¢aliganlarin  Orgiitsel destege iliskin  algilarim
sekillendirmektedir. Bu algilar da g¢alisanlarin is tatminlerini ve Orgiitsel baghliklarini
etkileyerek kurumdan ayrilma niyetlerini sonu¢ olarak da Orgiitiin personel devrini
belirlemektedir (Allen, Shore ve Griffeth, 2003).

Allen, Shore ve Griffeth’in (2003) bu modeli kullanarak yaptig1 ¢aligsmasinda; ¢alisanlarin
karar verme siirecine katilmalari, kazanimlarin adaletli bir sekilde dagitilmasi ve mesleki
gelisim imkanlar1 ile algilanan oOrgiitsel destek arasinda istatistiksel olarak anlamli ve
pozitifbir iliski; algilanan orgiitsel destekle is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasinda yine
anlaml1 ve pozitif bir iligki bulunmustur. Ayrica ¢caligmada is tatmini ve orgiitsel bagliligin
Orgiitten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigi, 6rgiitten ayrilma niyetiyle personel devri
arasinda ise pozitif bir iliski oldugu sonucuna varilmustir.

3.9. Peterson (2004) Modeli

Peterson (2004) gelistirdigi modelinde personel devrinin bes asamali bir siiregten
olustugunu belirtmistir. Buna gore kisilerin orgiitte ¢calismaya baslamadan 6nceki kisisel
ozellikleri onlarin is yasaminin erken donemlerindeki niyetleri, hedefleri, orgiitsel baglilik
ve is tatmin diizeyleri iizerinde belirleyici bir rol oynamaktadir. S6z konusu kisisel
ozellikler arasinda yas, cinsiyet gibi demografik degiskenler, sahip olduklar1 yetenek ve
beceriler (egitim seviyesi, is performansi ve onceki deneyimleri gibi) ve mesleki karar
verme konusunda kendilerine glivenmeleri sayilabilir. Bu kisisel 6zellikleri neticesinde is
yasaminin erken donemlerindeki niyetleri, hedefleri, orgiitsel baglilik ve is tatmin diizeyleri
sekillenen ¢aliganlar orgiitsel deneyim ve biitiinlesme agamasinin etkisiyle ya da belirli bir
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stire sonra ilk algilarinin etkisi ile gergek niyet, hedef, orgiitsel baglilik ve is tatmin
diizeylerine sahip olmaktadirlar. Bunun sonucunda ise galisanlar 6rgiitten ayrilma ya da
orgiitte ¢calismaya devam etme kararini vereceklerdir (Peterson, 2004: 219- 220, 223).

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

Ise Girig Oncesi Beklentiler, Motivasyon Orgiitsel Beklentiler, Motivasyon Devam
Ozellikler Tatmin (T1) Deneyimler Tatmin(T2) Ciktist

Performans Yoniinden Biitiinlesme

. Is Performansi

> Yoneticilerle Etkilegim

:

Orgiitsel Biitiinlesme

| Kisisel Ozellikler fecesecccecgeecccanaad
 einggmon | 1l esaens  S—
| Demografik - is Arkadaslariyla
Ozellikler ‘ ’ Etkilesim
....... ‘.4..4.' ) @ feccececvcnsssoscnnnes ——
passesd | 1k Niyet, Gergek Niyet,
0 Vetenek ve Beceti Hedef, Baghlik Hedef, Baghlik o Ayrilma
: . e ve Karari
"""" : . Tatmin Tatmin
""""""" . Mesleki Biitiinlesme %
Mesleki o+ | —— ] e,
Karar Verme | - Bilgi Edinme
Karar Verme
¥
L]

Orgiit Dis1 Biitiinlesme
Formal ve Informal

Kaynak: (Peterson, 2004: 219).

Sekil 9’daki Peterson (2004) Modelinin 6nemli bir asamasi olan ve ilk zamanlardaki
niyetler, hedefler, 6rgiitsel baglilik ve is tatmin diizeylerine iliskin algilarin gelistirildigi ve
olgunlastirildigi, bireysel ve oOrgilitsel 6zellikler arasinda bir baglantinin saglandigi yani
calisanlar ile orgiitiin ilgileri, ihtiyaclari ve oncelikleri arasinda bir dengenin kuruldugu
kisacast caliganlarin orgiitle bitiinlestigi Orgiitsel deneyim asamasi dort boliimden
olugmaktadir. Bunlar (Sekil 10):
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e Performans yoniinden biitiinlesme,

e Orgiitsel biitiinlesme,

e Mesleki biitiinlesme ve

e Orgiit dis1 biitiinlesmedir.

Personel Devrinin Nedenlerine lligkin Gelistirilen Modellerin incelenmesi

Bu agamalarin kapsami ve Orneklendirilmesine iligkin bilgiler Tablo 1’de detayli olarak

verilmistir.

Tablo 1: Orgiitsel Deneyim Asamasimin Kapsami ve Orneklendirilmesi

Orgiitsel Deneyim
Asamalari

Kapsam

Ornekler

Performans
Yoniinden
Biitiinlesme

Calisanlarin s
Performansi

fsin yapilabilmesi igin gerekli becerilere sahip
olma.

fs performansinin ortalamanin iizerinde olmas.
Diger ¢alisanlar tarafindan goriislerine
basvurulma.

Beklentilerle gergeklesen performansin uyumlu
olmasi.

Yoneticilerle
Etkilesim

Yoneticilere ulagabilme.

Yoneticilerle karsilikli glivene sahip olma.
Yoneticiler tarafindan desteklenme.

Isle ilgili konularda ydneticilerle miizakere
edebilme.

Mesleki gelisim ve ilerleme konusunda
yoneticilerin destegini alma.

Orgiitsel
Biitiinlesme

Sosyal Yonden
Biitiinlesme

Basarilarin ddiillendirilmesi.

Kisisel ve orgiitsel degerlerin uyumlu olmasi.
Yoneticilerle ig dis1 konular hakkinda
konugabilme.

Is
Arkadaglariyla
Biitiinlesme

Amaglara ulagmada ¢aliganlarin birbirine destek
olmasi.

Iyi arkadaslik iliskilerinin olusmasi.

Dostluk ve samimiyet gelistirme.

Is arkadaslariyla benzer ilgilerin olmas.

Is arkadaslariyla is disinda cesitli aktiviteler
yapma.

Mesleki Biitiinlesme

Mesleki Bilgi
Edinme

Orgiitlerin ¢alisanlarina formal ve informal
bilgiler saglamasi.

Orgiitlerin bilgiye ulasma konusunda calisanlarini
tesvik etmesi.

Karar Verme
Kosullart

Isle ilgili kararlar alabilme.
Alinan kararlar hakkinda bilgilendirilme.

Orgiit Dis1
Biitiinlesme

Digsal Destek

Kisisel ve mesleki sorumluluklar1 dengeleme
konusunda aile ve arkadaglarin destek olmasi.

Orgiitsel Destek

Yoneticilerin is dis1 sorumluluklarini (Arkadas,
aile, askerlik, egitim, goniillii faaliyetlere katilma,
dini sorumluluklar gibi) yerine getirmesi
konusunda personele destek olmasi.

Kaynak: (Peterson, 2004’ten olusturulmustur).
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Peterson (2004) modelinde niyetler, hedefler, baglilik ve tatmin diizeylerinin personel
devrinde 6nemli bir rol oynadigi goriilmektedir. Modelin 6nemli 6zelliklerinden biri de bu
degiskenlerin ise baslayisin ilk zamanlarinda ve olgunlagsma evresinden sonra olmak iizere
iki kez test edilmesidir.

4. SONUC VE ONERILER

Giintimiizde her alanda hizl1 bir degisim siireci yaganmaktadir. Gerek kamu gerekse 6zel
sektor olmak {izere tiim &rgiitler bu degisim siirecine ayak uydurmaya ve degisimi firsata
cevirmeye ¢alismaktadirlar. Orgiitlerin bu firsatlar1 yakalayabilmeleri ve bagaril
olabilmeleri ise orgiit icindeki kaynaklar1 etkili bir sekilde kullanabilmelerine baglhidir. Bu
noktada orgiitlerin i¢ g¢evresindeki en Onemli kaynagi ¢alisanlaridir (Eginli, 2009: 35).
Orgiitlerin galisanlarina verdigi énemin énemli bir gdstergesi ise sahip olduklar1 personel
devir oranlaridir. Ciinkii personel devrinin yiiksek olmasi séz konusu Orgiitte insan
kaynaklar1 konusunda birtakim sikintilarin yasandiginmi gostermektedir. (Eren, 2000: 259-
260)

Personel devri, bir orgiitte meydana gelen ayrilma ve dahil olma hareketleri olarak ifade
edilmekle birlikte (Aswathappa 2007: 615) personel devrine iligkin olarak yapilan
arastirmalarin ¢ogunda, calisanlarin Orgiite girisinden ziyade Orgiitten ayrilmalarina, daha
da onemlisi orgiitten goéniilli olarak ayrilan personele odaklanilmistir (Price, 2001: 600).
Ayrilan her personelin orgiite c¢esitli etkileri olmaktadir. Personel devrinin bu etkileri
nadiren olumlu olabilmekle birlikte genellikle olumsuz sonuglara yol agmaktadir. Bunlar
arasinda personelin secilmesi, ise alinmasi ve egitimine ilisgkin maliyetlerin yilikselmesi,
iretimde meydana gelen kayiplar, mal ya da hizmet kalitesinin diigmesi, takim ¢alismasinin
zarar gormesi ile personelin moral ve motivasyonunun bozulmasi Sayilabilir (Aswathappa,
2007: 615). Bununla birlikte personel devrinin 6rgiitlerde olusturdugu dogrudan ve dolayl
maliyetler ile kalan personelin moral ve motivasyonlar1 {izerindeki etkilerinin ¢ogu zaman
tam olarak degerlendirilemedigi, orgiitlerin de bu konuya gereken 6nemi vermedikleri
goriilmektedir.

Bir problem olarak goriilmeye baslandigindan beri personel devir siirecini tanimlamaya
yonelik c¢ok sayida arastirma yapilmig ve belirtilen ¢aligmalarda ¢ok sayida model
olusturulmustur (Jex ve Britt, 2008: 147). Bu modellerin olusturulma nedenleri sunlardir
(Mobley, 1982: 115°ten akt. Nichols, 1987: 61):

o Personel devrinin belirleyicilerini saptamak,
e  Personel devrine iliskin yeni aragtirma yontemleri dnermek,
e  Personel devrine iliskin arastirma sonuglarint degerlendirmek,

e  Personel devrini belirleme ve 6nleme konularinda yoneticilere rehberlik etmek.

Bu ¢aligmada da personel devrinin nedenlerine iligkin olarak gelistirilen ve literatiirde sikca
yer alan modellerin incelenmesi amaglanmig; 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 aragtirmaya
dahil edilmistir. Yapilan literatiir aragtirmasinda, personel devrine iligkin olarak gelistirilen
modellerin 6nemli bir kisminin ana degiskenlerini i tatmini, orgiitsel baglilik ve orgiitsel
adalet kavramlarinin olusturdugu goriilmistiir. Bununla birlikte isin kisilige uyumu, is
iliskilerinin 6ngortlebilirligi, orgiit dis1 is alternatiflerinin varligi, alman ticret, iletisim
diizeyi, merkezilesme derecesi, genel ekonomik durum, pazar kosullari, isin maliyetleri, is
alani, ig stresi, i giivenligi, zaman g¢atigmasi, ¢alisanlarin ailevi sorumluluklari, egitim
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olanaklari, ozerklik, terfi olanaklari, sosyal destek, karar verme yetkisi, kisisel gelisim
olanaklari, kisisel 6zellikler, yoneticilerin tutum ve davranislart ve mesleki bilgiye erisim
gibi farkli birgok degiskenin personel devir siirecinde yer aldigi tespit edilmistir. Farkli
aragtirmacilar farkli modeller gelistirerek bu siireci 6zetlemislerdir. Buradan ¢ikarilabilecek
sonug¢ her calisan ic¢in ve her orgiit igin personel devir siirecinin farkli olabilecegidir.
Orgiitlere diisen gdrev ayrilan her personel i¢in kurumdan neden ayrildig1 ve neden baska
bir kurumu tercih ettigine dair sistematik bilgileri toplanmasi ve degerlendirmesidir. Ayrica
bu verileri kaydetmek amaciyla ayr1 bir veri tabani olusturulmali ve ilgili veri tabanina
giden personele ait bilgilerin girilip girilmedigi dizenli olarak kontrol edilmelidir.
Toplanan veriler degerlendirmeli ve buna gore gerekli diizenlemeler yapilmalidir. Literatiir
arastirmasinda ele alinan modellere gore, yapilabilecek diizenlemelerden bazilar1 sdyledir:

e Calisanlarin is tatminlerini ve Orgiitsel bagliliklarini artiric1 faktorler tespit edilerek
gerekli iyilestirmeler yapilmalidir,

e Orgiitler calisanlarina adaletli davranmali, 6zellikle kazanimlarin dagitiminda adaletli
olunmalidir,

e  Uygun yontemler kullanilarak personelin terfi imkanlarmin arttirilmasi saglanmalidir,

e  Yoneticiler ¢alisanlarina yetki vermeli ve kendi isleri ile ilgili kararlara katilimlarim
saglamak suretiyle onlar1 gii¢lendirmelidirler,

e Calisanlarin kisiliklerine, egitimine vb. uygun isler verilmelidir,
o Orgiitler, ¢alisanlar1 icin uygun bir iicret politikas1 benimsemelidirler,

e Orgiitlerde gerek yoneticiler gerekse calisanlar arasindaki iletisimin iyi olmasi
saglanmalidir. Ozellikle yoneticiler iletisime acik olmalidirlar.

e (Calisanlarin stres diizeylerini azaltict diizenlemeler yapilmalidir,

e (Calisanlarin temel ve hizmet i¢i egitimleri Onemsenmeli ve kendilerini
gelistirebilecekleri bir ortam olusturulmalidir.
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