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GiRi$

Viicut isisin1 Slgen bir doktora, derecedeki yiikselmenin
insan organizmasinda bir seylerin yanhig gitigi sinyallerini
verdigi gibi, personel devrinin yiiksek oranda seyretmesi de,
yoneticiye Orgiitiin isleyigsinde bazi1 gseylerin yanlig gittigi
sinyallerini verir. Yiiksek 1sinin organizmada neyin yanlig
gittigini gostermeyip sadece bir geyin yanlis oldugunu belirtmesi
gibi, personel devir oranida teghis etmek yerine sadece uyarida
bulunur. Yiiksek 1s1 zatiire, kabakulak veya kizamik nedeniyle
olabilecegi gibi yiiksek personel devir oranmida personel

etkinliginin zayiflifindan, yonetim yetersizlifinden veya isletme

altindaki 1sininda organizma igin tehlike sinyalleri verdigi gibi
diigiik oranli personel devrininde tehlike arz edecegini
unutmamak gerekir.

Gelecefe yonelik iggiicli planlamasinda, y®neticilere
biiyiik ipuglar1 saglanmas: yaninda, personel devir orami &rgiitiin
genel isleyisinin saglikli yiirtiyiip yiiriimedigi konusunda da
uyarilarda bulunmaktadir. Personel devrinin yéneticiler
tarafindan goz ardi edilmesi, igletmeyi biiyiik maliyetlerle karsi
kargiya birakacak ve igletmede verimlilik kayiplarina neden
olacaktir.

Bu arastirmanin amaci Orgilitlin igleyisinde ve gelecege
yonelik iggiici planlamasinda biiylik neme sahip olan personel
devrinin Elazig'daki ©6zel ve kamu sektdér igletmelerince ne
derece dikkate alindiginin Olgiimlenmesi ve ortaya koyacag
maliyetlerin farkinda olunup olunmadiginin tesbit edilmesi,

gelecege yonelik personel planlamalarinda personel devrinden
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yararlanip yararlanmadiklarini ve efer devirde olumsuzluklar
gozliiyorlar ise devri azaltici yonde Onlemler alip almadiklarini
ortaya koyma ve o6zel sektdr ve kamu sektdrii ayrimlagmasinin
personel politikalarinda ve personel devrinde farkliliklar yaratip
yaratmadigin1 belirlemektir.

Tez li¢ boliimden olugmaktadir. Birinci bbliimde iggiicii
kaynaklari planlamasi tizerinde durulmaktadir. Isgiicit
planlamasinin tanimi, kapsami, iggiicii talebini etkileyen
faktorler, iggiicli planlamasinda kullanilan isgiicii tahmin
yontemleri ve araglari birinci boliimiin kapsaminda
anlatilmaktadir. Ikinci boliimde ise personel devrinin tanimi,
kapsami, hesaplama y&ntemleri, personel devrine yol acan
etmenler, isletmenin verimlilik ve maliyetlerine etkileri ve
yaratacigi olumsuz etkileri azaltmak igin alinabilecek 6nlemler
lizerinde durulmaktadir. Son boliimde ise personel devrinin
dikkate alinma derecesini 8lgmek ve kamu ve ozel sektor
isletmelerinin yonetim sekillerindeki farkliligin uygulamada
neler getirdigini belirlemek amaci ile bir anket diizenlenmistir.
Anketler Elaz1g'daki 6zel ve kamu sektor igletmelerinin personel
yoneticilerine uygulanmig ayrica goriigme yodnteminede
bagvurulmustur. Tezin son bdliimii anket ve goriigmeler sonucu
elde edilen bilgilerin degerlenmesi, sonug ve Sneriler kisimlarini

kapsamaktadir.



BiRINCi BOLUM
iSGUCU KAYNAKLARI PLANLAMASI



KISIM 1: iSGUCU PLANLAMASININ TANIM ve
KAPSAMI

"En genel anlamiyla plan, gelecekte izlenecek olan yolun
onceden belirlenmesidir. Planlar; igletmelerin amacglarina en kisa
yoldan ulagmalarini engelleyecek etkenlere karsi1 6nceden 6nlem
almalarint saglar.” 1

Uretim faktorleri kit kaynaklaridir. Bu nedenle verimli
bigimde kullanilmalidir. Aksi halde yapilan iiretim oldukga
maliyetli olacaktir. Uretim faktdrlerinden iggiicii (emek) de say:
ve kalite olarak az bulunan faktdrlerden biridir. Uretimde
emegin etkin ve verimli bir bigimde kullanimi hayati bir
konudur. Bunun igin Oncelikle yapilmasi gereken, itiretim igin
gerekli sayida ve gerekli nitelikteki personeli, istenen zamanda
isletmede hazir bulundurmaktir. Bu iglevin adi1 iggiicii
planlamasidir. Isletmelerde isgiicli planlarini hazirlama gorevi
personel béliimiine diiger. 2

Isgiicii planlamasi denildiginde akla oncelikli olarak
isletme bilinyesinde yapilan planlar gelmesine rafmen, iggiicii
planlamasi makro ve mikro diye nitelenen iki farklt boyuta
sahiptir. Makro boyut insangiicli planlarinin daha genis bir
O6lgekte iilke genelinde planlanmasi, mikro boyut ise
planlamaninin isletme bazinda daha dar kapsamhi olarak

yapilmasidir.

1 Ramazan GEYLAN; Per sonel Yénetimi, Met Basim- Yayim, Eskisehir,
1992, s.31

2Zeyyat SABUNCUOGBLU; Per sonel Yénetimi, S.B., Istanbul, 1988, s.51



1.1.GENEL ANLAMDA iSGUCU PLANLAMASI

"Makro agidan bakildiginda isgiicii planlamasi, bir
iilkenin kisa ve uzun siirede, say: ve nitelik olarak ihtiyag
duyacagi insan giiciiniin saptanmasi ve gereken zamanda hazir
bulundurulmasi galismalarini igerir" 3

Makro diizeydeki isgiicii planlamasi, 1 ve 5 yil arasinda
kisa siireli, 5 yildan fazla olarakta uzun siireli hazirlanirlar. Bu
yapilan planlar ile kisa ve uzun siireli dénemlerde gelecekte
sektorel bazda ne kadar ve ne nitelikte personele ihtiyag
duyulacag: belirlenir.

Makro diizeyde isgiicii planlamasinin  yapilmadi§i
durumlarda bazi1 sektorlerde isgiicii sikintist  gekilirken,
digerlerinde iggiici fazlalifi yasanacaktir. igsizlik ve gizli
igsizlik artacaktir. Bu durumlarin sonucundaysa isgdrenlerin
etkin bir sekilde gerekli yerlerde kullanilmamas:i sonucu,
verimlilik kayiplar1 ortaya ¢ikacaktir.

1.2. iISLETMELERDE iSGUCU PLANLAMASI

Makro yoniiyle inceleme yapilmasi, devletin iggiicii
c¢alistirma politikalarin1 yakindan ilgilendirmekte ve bir iilkenin
¢aligma giiciinii nitelikleri ve nicelikleri yoniinden saptamaktadir.
Isletmelerde yiiriitiillen iggiicii planlar1 da gelecefe yonelik
kararlarin alinmasinda temel bir kaynak olusturarak, igletmenin
ihtiyag duydugu personelin niteliksel ve niceliksel olarak tahmini

miktarinin belirlenmesinde esas tegkil edecektir.

3 Ramazan GEYLAN; a.g.e. 5.32
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Isgiicii Planlamasinin tanimi  konusunda farklhilik
bulunmaktadir. Genel kabul géren tanimlardan bazilar: ise
sunlardir:

"iggiicti Planlamasi, bir igletmenin gelecekteki iggiicii arz
ve talebinin sistematik olarak tahminidir." 4

"Iggiicii Planlamas:, igletmenin her kesimi i¢in gelecekte
nitelik ve nicelik olarak gerekli personelin ihtiyacinin &nceden
tahmin edilmesi, bu ihtiyacin nereden ve ne zaman ve nasil
karsilanacaginin belirlenmesidir."3

Diger bir genis tanimlama ise soyle yapilmaktadir.
"Insangiicii Planlamasi, igletmenin genel anlamda amaglarina
katki verebilecek en uygun nitelikteki personelin, en uygun
zamanda isletmeye alimi, en uygun isletme bdliimiine
yerlestirilmeleri, yeni gérevlere egitim yoluyla hazirlanmalari,
basarilarinin degerlenmesi ve etkin bir sekilde
calistirilmalaridir.” 6

Segilen bu li¢g tanimlamadan sonra insangiicii
planlamasini su sekilde nitelemek miimkiindiir: "Insangiicii
Planlamasi, gelecekte ne kadar ve ne tiir caligsanin gerekli
oldugunun ve ne kadar oranda bu talebin karsilanabileceginin
tahminidir."

Or giitiin bugiinkii kaynaklariyla gelecekteki
ihtiyaglarinin kargilastirilmasint ve sonu¢ olarak, ise alma,
efitim, yeniden yerlestirme ve ¢aligsanin isten ¢ikarilmasi

programlarinin gelistirilmesini kapsamaktadir. Etkin bir

4 Ramazan GEYLAN; a,g,e, s. 33
5 Zeyyat SABUNCUOGLU; a.g.e..s.

6 Bintuy AYTEK; Isletmeler de insangici Planlamasi, Ankar a ikt ve Tic.
itimler Akademisi Ankara, 1978, 5.6
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insangiicii planlamast dogru insanin dogru zamanda ve yerde
dogru igi yapmasiyla sonuglanmalidir.

Insangiicii planlamas1 pek ¢ok alanlarda yoneticinin
karar vermesine yardimci olmaktadir. Ozellikle aday toplama,
fazlaliklardan sakinma, y6netim geligtirme, egitimin miktar ve
kategorisinin belirlenmesi, ig¢i maliyetinin tahmin edilmesi,
iiretkenlik, uyum gibi alanlarda yonetime biiyiik kolayliklar
saglamaktadir. 7

Isletme insangiicii planlar: siirekli olarak yeniden
sekillenmeye ihtiya¢ duymaktadir. Ciinkii 6rgiit amaglar:1 siirekli
olarak degismekte ve g¢evresi belirsizlik arzetmektedir. Aym
sekilde igletmenin ¢evresi karmagik bir yapiya da sahiptir. Ciinkii
birbirinden bagimsiz (yenilik, niifus degigiklikleri, degigime
direng, tiiketici talebi, devletin etkisi, dis rekabet ve yerli
rekabet gibi) degiskenleri kapsamaktadir. iggiicii planlamas1 geri
bildirimi mutlaka igermelidir. Ciinkii, planlarin isletmenin
ihtiyaglarini  karsilamadii durumlarda gerekli degisiklik
yapilmalidir.

Sekil 1.1.'de goriildiigii gibi insangiicii planlamasindaki
gerekli ilk asama isletme hedefleridir. Bu hedefler igletmenin
iiretimini, kullandig: yOnetimleri ve sahip olduu pazari
kapsamaktadir. Biitiin bunlarin sonucunda iggiye olan talebe
varilir ki bu daha sonra insangiicii planini olugturacak olan is¢i
arziyla da iliskilidir. Sirket hedeflerinin defigimine ihtiyag
duyuldugu anlarda, insangiicii planlamasinin uygulanmasi girketin

tepe yonetimi tarafindan mutlaka gézden gegirilmelidir. Ornegin

7Gr aham ve Bennet; Human Resour ces Managament, Mc Gr aw Hill Company,
1992,s8. 172



8

gerekli is¢i miktarinin belirlenen zaman dilimi iginde
egitimlerinin saglanamamasi veya igc¢ilerin yeterli niteliklere
sahip olmamasi dolayisiyla planlanan miktarda iiretim artis1

saglanamayabilir.

Sekil 1.1. Iggiicii Planlama Iglevi

.. | SIRKET HEDEFLERI
Ve

isci TALEBI isCi ARZI

1
'
: MNe Kadar? AN ¥ Meveut arz eksi farkhilik

Ne Tiir? Dvgsal ig¢i faktorleri
Ne Zaman? + ¢ Caligma saati, verimlilik veya
Netede? N\ cahigma kogullar ndaki dedigiklikler

+ ( sci arzindaki mimkin ve ekonomik satiglar,
= \_0Orn ara zamanh {part time)isgilerin kullamm

GERIBILDIRIM
Sirket Hedeflerinde
Muhtemel dedisim

{NSANGUCU PLANI

Aday/toplama fazlahk program
Editim ve geligtirme program %‘—
Endiistriyel iligkiler politikas
Uyum plam

1o o o -

Kaynak:  Graham ve Bennett, Human Resources Management, Mc Graw Hill
Company,1992, 5.173

1.2.1. igletmenin Uzun Dénemli iggiicii Planlamasinda
Gecgirdigi Asamalar
Uzun donemli iggiici planlar1 5 yil sonrasini tahmin

etmeye yonelik planlar olarak nitelendirilmektedir.
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Sekil 1.1.'de gosterildigi gibi isletme insangiicii
planlamasini yaparken iggi talebini, potansiyel arzini (mevcut
eksik  kullanim, asir1  kullanim veya  kullanim azlifs
diizeltmeleriyle birlikte) ve dig cevreyi dikkate almalidir. Biitiin
bu faktorlerin bilegsiminin incelenmesi sonucu, gelecekte ne kadar
ve ne tiir iggbrenin gerektifini gOsteren tahmini bir plan
iiretilir. Planlama yapilirken dikkate alinmasi gereken unsurlar
sOyle siralanabilir:

a.Jirket insangiicii planlama grubunun olugsturulmasi

b.Asagida verilen igletme hedefleri dogrultusunda
degerleme yaparak isgiicii hedeflerinin belirlenmesi,

(1) Sermaye techizat planlari,

(11) Yeniden orgiitlenme, 6rn: merkezi, merkezkacg,

(111) Uretim veya ¢iktidaki degisiklikler,

(1v) Pazarlama planlari,

c.Insangiiciiniin mevcut kullanimi. Ozellikle; degisik
kategorilerdeki iggbren sayisi, herbir derecedeki iggdrenler igin
isgbren devrinin tahmini miktar1 ve diisiik veya yiiksek devrin
orgiit performans: iizerindeki etkileri, fazla mesai miktar1, az
¢alisma miktari, mevcut isgdérenin performans ve potansiyel
degerlemesi, diger firmalarla kargilastirilmig genel iicret
seviyesi. Biitiin bu verileri alabilmek i¢in tam ve dogru personel
kayitlarina ihtiyag¢ vardir.

d.is¢inin potansiyel arzi, ozellikle; yerel gog¢lerin
etkileri, yerel isletmelerin aday toplama veya aday fazlalifinin
etkisi, verimlilik, ¢aligma saatleri veya iglerdeki degisimler gibi

konularin degerlenmesi.
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1.2.1.1.Uzun Dénemli isgiicii Planlarinin
Sonuclandiriimasi
Yukarida sayilan biitiin unsurlari gozoniine alarak ve
aralarinda koordineyi saglayarak sonugta iggiicii plan1 yapilir. Bu
planlarda detaylh bir gekilde meslekler ve mevkileri, degisik
kademelerde ka¢ isgorenin istihdaminin gelecekte miimkiin
olabilecegi gosterilir. Asafida siralanan hususlar bu planda
ortaya ¢ikmaktadir.
a. Ortaya ¢ikan, 6nemini yitiren veya degigen isler,
b. Yeniden istihdam ve e8itimin ne oranda miimkiin oldugu,
c. Ust ve yonetim diizeylerindeki gerekli degisiklikler,
d. Aday toplama, fazlalik veya emeklilik programlari,
e. Endiistriyel iligkilerin yansimalari
f. Sirket hedeflerinde ve planlarinda degisimin gerektigi
durumlarda geribildirime dayali diizenlemeler,
h. Ig¢i fazlalifindan dogan bireysel sorunlari ¢ozecek detayl
diizenlemeler.
1.2.1.2. Uzun Dénemli iggiicii Planlarinin Avantajlar:
Bu avantajlar agagidaki sekilde siralanabilir:
a.Orgiit degisen durumlara karg1 insangiiciinii daha uyumlu bir
hale doniigtiirecektir.
b.Gelecekteki insangiicii ihtiyacinin dikkatli bir sekilde
degerlenmesi sonucunda, firma insangiicii yénetiminde yeni ve
geligmis yollar kegfedecektir.
c.isgdren azlif1 veya fazlalig1 gozlenilmeyecektir.
d.Firmaya igsgdren egitimi ve ydnetim programlar: geligtirmede

yardimci olacaktir.
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e.Yonetim degisiminin yarattif: bazi problemler 6nceden tahmin
edilebilecek ve sonuglari 1liml1 hale doniistiiriilebilecektir.
Degisim isleminin  baglangi¢ agamasinda etkili grup ve
bireylerle goriigsmeler saglanir. Kararlar acelesiz ve biitiin
varsayimlar deferlendirilerek alinir.

f.YOnetim, personel politikasinin gii¢glii ve zayi1f yonlerini
degerlendirmeye zorlanir,

g.Calisanlar arasinda gozlenen ig tekrarlari dnlenir, ¢aliganlarin
eforlarinin koordinesi ve entegrasyonu gelistirilir.

Plan konusunda karara varildiginda, plan biitiin
seviyedeki iggOrenlere, Oncelikli olarak ta  yoneticilere ve
sendikacilara iletilmelidir. Planlarin uygulanmasi konusunda
sendikalarla goriismeler yapmak yararli olacaktir.
1.2.2.isletmenin Kisa Déonemli iggiicii Planlamasi

Kisa donemli isgiicii planlari1 genellikle bir yillik bir
siireyi kapsamaktadir ve uzun donemli planlardan daha
yaygindirlar. Ciinki pekgok igletme uzun donemli hedefleri
tahmin edecek yonetim kalitesine sahip degildir. Veya islerinin
dogas1 geregi bir yildan daha uzun bir siireyi tahmin etmeyi
miimkiin gormemektedirler.

Uzun donemli planlarla kargilagtirildiginda, kisa dénemli
planlar daha kolay igslemlerdir. Ciinki firmalar iiretim ve
pazarlama planlarint bir yilllik bir siire i¢in yapmaktadirlar.
Biitgeler yeni araglar ve geregler igin yapilan siparigler ve satig
politikalar1 da bunlara dahildir. Bunlardan gelecekte ihtiyag
duyulan iggiicii miktarlarina varilir. Kisa dénemli planin

saglayacagi avantaj; gelecekte talep edilen iggbrenle, tahmini
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miktarlarin kolaylikla kargilagtirilabilmesi ve aradaki farkin

analiz edilebilmesidir.
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KISIM 2: iSGUCU TALEBIiNi ETKIiLEYEN FAKTORLER

Isletmeler stirekli bir gekilde ¢evresiyle etkilegim iginde
bulunan, gevresindeki defisiklikleri brgiit yapisina yansitan ve
orglitteki degisimlerle gcevresini de dedisime zorlayan organik
bir yapiya sahiptirler. Bu siirekli defigim insangiicii, planlama
siirecini de dogal olarak etkilemekte, gelecekteki iggiicli ihtiyag
ve fazlaliklarinin ortaya c¢ikmasinda bir takim igsel ve digsal
faktorler etkili olmaktadir.

Isgiicii talebini  ortaya koyan faktérler; isletmenin
cevresinde gdzlenen degigiklikler, igletme i¢inde alinan kararlar
ve iggiicii faktoriinii temel alan uygulamalar olmak iizere ii¢ ana
baglik altinda toplanabilir.8
2.1. ISLETMENIN CEVRESINDE GOZLENEN DEGiISIKLIKLER

Daha ©ncede belirtildigi gibi isletmeler organik
orgiitlerdir. Cevrelerinden birtakim girdiler alip, bunlar
isleyerek, gevrelerine tekrar qikt: olarak sunarlar. Bu igletme ve
gevresi arasindaki etki-tepkiye dayal: iligki, isletmenin
gevresinden etkilendigi ve ¢evresini etkileyebildigini ortaya
koymaktadir. Iggiicii talebini etkileyen ana faktérlerden birisi de
bu etki-tepki iligkisidir.

Personel uzmanlarinin Orgiitiin g¢evresinde meydana
gelebilecek degigiklikleri ©Onceden tahmin etmeleri oldukga
giigtiir.

Isletmelerin gelecekteki iggiicii talebini belirleyen

isletme dis1 degisiklikler su gekilde siralanabilir. 9

8 Ramazan GEYLAN; a.g.e., s. 37
9 Ramazan GEYLAN; a.g.e., s.38
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2.1.1. Ekonomik Degisiklikler

Ekonomik degigiklikler igletme diginda geligen ve iggiicii
talebini yakindan ilgilendiren, tahmini zor faktorlerden biridir.

Yiiksek enflasyonist ortam, faiz hadlerindeki artis,
igsizlik ve ekonominin durgunlugu gibi olumsuz ekonomik
olaylar iggiicii talebini etkiler.

Asiri enflasyonist ortamlarda gelir dagilimindaki denge
bozulur, bireylerin alim giicii diiser ve bazi sektdrlerde mala
olan talep artar. Bu durum personel talebini arttirict yonde rol
oynayabilir.

Bir lilkede faiz hadlerinin artmasi o iilkede yatirimlarin
ve iligkili olarakta istihdam olanaklarinin azalmasina neden olur.
Ayni gekilde ekonominin durgunluk donemlerinde personel
talebinde azalmalar, ekonominin dinamik oldugu dénemlerde ise
artmalar  gozlenir. Personel planlamacilarinin, planlama
yaparken iggiicii talebini etkileyecek ekonomik degisiklikleri
6nceden tahmin etmesi gerekir.

2.1.2. Sosyal, Politik ve Yasal Degigiklikler

Isletmenin insangiicii talebi, o iilkenin sosyal ve siyasal
ortamindan da etkilenir. Ornegin geligmekte olan iilkelerde
goriillen "noksan istihdam" ve issizlik karsisinda devlet,
igletmelerin emek yogun bir diretim politikast giitmeleri yolunda
kararlar alir. Bu tiir siyasal kararlar, belirli bir ekonomik
ugrasimin yliriitiilmesi igin gerekli olan toplam igglicii talebini
etkilemekle kalmaz, galigtirilmakta olan insangiiciiniin mesleki
durumlarini da etkiler.10 Ayrica gesitli baski gruplari, ticaret

birlikleri, uluslararasi kuruluslar ve sendikalar; igletmede

10 Bintug AYTEK; a.g.e., s. 20
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teknoloji seg¢imi, insangiiciiniin ¢aligma saatlerinin saptanmasi,
isten ayrilma kurallari ve iiretim standartlarim1 ayarlama gibi
konularda baski unsuru olurlar.

Devlet insangiicii talebinin ayarlanmasinda bazen talebi
yiikseltici bazen ise diigiiriici rol oynayabilir. Ornegin, en az
iicret diizeyi ile ilgili yasalar ¢ikarmakla devlet, isletmelerin
odeme politikalarina yon verir. En az iicret ddeme zorunlulugu
nedeniyle, igletmeler personel giderlerini kesme giiciinden
yoksun kalirlar. Bu durumda, igletmeler daha az personelle daha
listiin verim saglama yoluna giderler.

Devlet ithalat rejiminde yapacag: degisikliklerle de
talebi etkileyici yonde rol oynar. Ornegin yatirim mallar1 ve
makina ithalinde devlet bazi vergi indirimlerini kaldirarak veya
arttirarak, igsletmenin emek yofun veya makina yoZun bir
teknolojiye kaymasina neden olur.

Toplumlarin sosyal yonden geligsmeleri birtakim sosyal
giiclerin dogmasina ve etkinlik kazanmasina yol ag¢ar. Kadinlar,
oziirliiler, azinliklar ve igsizler bu tiirden baski gruplaridir.
istetmelerin, istihdama yonelik kararlarinda séz konusu baski
gruplarindan etkilenmesi dogal karsilanmalidir. Bu nedenle
sosyal yapida meydana gelecek degisiklikler de isletmelerin
gelecekteki iggiicii talebini etkileyici bir faktdér olacaktir.

2.1.3. Teknolojik Geligsmeler

Teknolojik alanda gozlenen degisiklikler ve bunlarin
isletme biinyesine yansimasi, iggiicii talebini etkileyici yénde rol
oynamakta ve planlamacilarin bu degisimi ©nceden tahmin
etmeleri oldukga gii¢ olmaktadir. Teknolojik degigimle, isgiicii

talebi niteliksel ve niceliksel olarak degisime ugrayacaktir.
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Ornegin bilgisayarin isletmeye girmesiyle bir bdliimdeki iggiicii
talebinde azalmalar goriilmekle birlikte bilgisayar:
kullanabilecek iggiicii talebi ortaya g¢ikacaktir.

2.1.4. Rekabet Kosullarinda Gézlenen Degigiklikler

Rekabet kosullarindaki degigiklik iggiicii talebini etkiler.
Pazara yeni rakiplerin girmesi rekabeti arttiracak dolayisiyla da
firetimin artmasi, fiyatlarin diigmesi ve ek iggiicii talebine neden
olacaktir.

2.2. ISLETME ICINDE ALINAN KARARLAR

Orgiitiin  igleyigini saglayabilmek igin orgiit iginde
pekgok kararlar alinmaktadir ve bu kararlar da isgiicli talebi
iizerinde uzun ve kisa siirede etkili olmaktadirlar.

Isletmelerin uzun siireli kararlarini olusturan stratejik
planlar isletmelerin uzun vadeli amaglarini olugturmaktadir.
Isletmelerin biiyiime orani, piyasaya siirecegi yeni iiriinler,
girecegi yeni pazarlar bu tiir uzun vadeli amaglara 6rnek olarak
gosterilebilir. Igletmelerin stratejik planlarinda yer alan bu tiir
kararlar gelecekteki iggiicii talebinin say:r ve nitelik olarak
tahmin edilmesinde 6nemli rol oynarlar. Kisa doénemli iggiicii
planlarinin yapilmasinda da igletmenin yapti§1 biitcelerden biiyiik
oranda yararlanilabilir. Ciinkii biitgeler kisa siirede, isletmenin
faaliyet hacmini belirlemektedir. S6z konusu faaliyet hacmide
iggilicii talebini etkileyecektir.

Ayrica gelecefe yonelik satig ve iiretim tahminleri ve
isletmenin yeni faaliyet alanlarina girmesi, iiretim birimini ve
yapisini degigtirmesi veya bagka igletmelerle birlegsmesi de iggiicii

talebinde degisime yol agar.
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2.3. ISGUCU FAKTORUNU TEMEL ALAN UYGULAMALAR

Isletmelerde personel tarafindan veya personel hakkinda
yonetim tarafindan alinan kararlar da iggiicii talebini do§rudan
etkiler. lIggiicii talebini dofrudan etkileyen iggiicii faktdrleri
soyle siralanabilir:11

-Emeklilik,

-isten ayrilma,

-igten ¢ikarma,

-Oliimler,

-1se gelmeme.
Eger bu rakamlar 6nemli seviyelere ulagmaktaysa, gelecekteki

iggiicii talebinin belirlenmesinde dikkate alinmalidir.

1 Ramazan GEYLAN; a.g.e., s. 42
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KISIM 3: iSGUCU PLANLAMASININ ASAMALARI
Isgiicii planlamas: alt1 asamadan olugsmaktadir. Sekil
.2'de gosterilen bu agamalar; 12
. Stratejik planlama,

. Ihtiya¢ duyulan personelin tesbiti,

. Mevcut olan ve ihtiyag duyulan personelin eglestirilmesi,

1

1

2

3. Mecvut personel envantarinin yapilmasi,

4

5. Personel programlarinin planlanmasi ve yiiriitiilmesi,
6

Isgiicii planlama sisteminin geligtirilmesi, yiiriitiilmesi ve

kontroliidiir.

Sekil 1.2. Iggiicii Planlamasinin Temel Unsurlari ve Yapist

STRATEJIK PLANLAMA

Ihtiyag duyulan per.tesbiti Mevcut Per.Envanterinin
ctkarilmasi

T

Mevcut per.ile ibtiyag
duyulan personelin eglegtirilmesi

Personel programlarinin
planlanmast ve yiiriftiilmesi

Geligme ve kontrol

Kaynak: Mehmet Tikici, Personel Yonetimi, Enstitii Yaymcilik,

Malatya, 1994, s.7

12 Mehmet TIKICI; Personel Yénetimi, Enstitd Yayincilik, Malatya,
1994, 8.7



19

3.1. STRATEJIK PLANLAMA

"Stratejik Planlama, isletmeyi bir biitin olarak
degerleyerek en yitksek yonetim seviyelerinde sistematik olarak
igletmenin ulagmay: diigiindiigli ana amaglarinin, iiriin pazarlama
yeteneklerinin ve bu amacglara ulagmak igin igletme kaynaklarinin
elde edilmesi ve gelistirilmesine iligkin yazili deferlemeleri
kapsamaktadir."13 iggiicii planlamas: da, stratejik planlamayla
birlikte baglamaktadir. lIsglici planlamasinin en bagta gelen
faydasi, igletmeye iretimini gerceklestirecek ve amacina
ulagtiracak iggiiciinii saglamasidir. Bu nedenle, O6rgiitiin her
diizeyinde ortaya konan amaglar ve planlar insangiicii ihtiyacinin
saglanmasinda temel kaynak durumundadir.

3.2. tHTIYAC DUYULAN PERSONELIN TESBITI}

Isletmede ¢aligsanlarin sayisi ve nitelikleri, isletmede
slirdiiriilen faaliyetlerin 6zelliklerine ve igletmenin hacmine gore
degigiklik gosterir. Isletme halihazirda isgorenleriyle
faaliyetlerini aksaksiz bir sekilde yiiriitebilir. Fakat isletmenin
gelecekteki c¢aligma kapasitesinin farkli olacags ve mevcut
iggliciinden azalmalar olaca§i tahmin ediliyorsa, igletme gelecekte
personel ihtiyaglariyla kargi kargiya kalacaktir. Bu ihtiyaglari
kargilayabilmek igin igletme gelecekteki iggiicii miktarini yer,
zaman, sayil ve nitelik olarak belirlemek zorundadir. Gelecekte
ihtiyag duyulacak ek iggiicti miktari;

(1) Orgiitiin biiyiime hizindan

(2) Personelin devrinden ve

13 Erol EREN; igletmeler de stratej ik Planlama ve Ydnetim, Igletme
Faklltesl Yayin No:234, Istanbul, 1990, s.49
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(3) Halihazir isgiiciiniin yapisindan etkilenmektedir. 14

Yeni iggorenlere olan ihtiyaci etkileyen ilk etmen,
or giitiin bilyiime oramidir. Biiylime orani yonetim politikasindan,
liriin piyasasindaki rekabetin yofunlugundan genel ekonominin
durumundan ve diger pek¢ok koguldan etkilenmektedir.

Isletmenin tiiretim hacminin ve satiglarinin artmasi
isgiicii ihtiyacini dogurabilir. Ayrica, drgiitte meydana gelecek
degisiklikler, yeni iglevlerin olugturulmasi, yeni iiriinlerin
iretilmesi unsurlary da gozéniinde bulundurularak hangi nitelikte
ve sayida iggiiciine gelecekte ihtiya¢ duyulacagi belirlenmelidir.
Ancak, ihtiyag duyulan iist kademe ybneticilerinin sayisi ve
niteliklerinin iireti(ﬁ“}lacmiyle yakindan iligkili olmayacagini
planlama yaparken dikkate almak gerekir.

Dikkat edilmesi gereken bir baska nokta ise isletme
satiglarinin ve firetim hacminde ki artigin, istihdamda da genel
bir artisa neden olacaginin her zaman gegerli olmadigidir.
Igletme teknolojik geligmeyle istihdam artigina gitmeden de satig
ve liretim arti;i saglayabilir. Bu yiizden planlamacilar,
isletmenin gelecege yonelik iiretim hacmi ve satis durumlarim
incelemenin yaninda, isletmenin plan dénemi boyunca kullanacag
teknolojiyi de gozoniine almalidir. Ayrica iggdéren verimliligini
arttirmak amaciyla g¢esitli yontemler kullanilacaksa; artan
igylikiinden dogan ek insangiiciiniin ne kadarimin bu yolla
kargilanabileceginin de saptanmasi gerekir.

Mevcut isglicliniin yapisi, aynmi zamanda yeni iggiicii

ihtiyacini etkilemektedir. Eger igletme 6rgiitsel de§isim siirecine

14 pursun BINGOL; Per sonel Yénetimi ve Beger| iligkiler, Atatirk
Univer sitesi Basimevi, Erzurum, 1990, s.61
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girmigse degisim dofrultusunda ya mevcut iggiicii egitime tabi
tutulacak, transferler ve atamalarla bogsluk doldurulmaya
caligilacak, eer bu miimkiin degilse digardan iggiicii alim: yoluna
gidilecektir.

Isletmede goniillii ve zorunlu ayrilmalar sonucu
yasanacak olan yiiksek devir orami, personel boéliimiinii siirekli
olarak yeni iggorenler aramaya itmektedir.

Kisaca begeri kaynaklar ihtiyaci bagka kurulugun
geleceini etkileyen planlardan, genel ekonominin seyrinden ve
bunlara bagli olarak iliretim ve satig hacminden etkilenmesi
yaninda, halihazirdaki iggiiclinlin yapisiyla igletmedeki i¢ce ve diga
dogru hareketten ée etkilenmektedir. 15
3.2.1. igletmenin ihtiya¢c Duyulan Personel Sayisinin

Saptanmasi

Insangiiciiniin ihtiyaglardan hareket edilerek saptanmasi
ve igletmenin bu tiir kaynaklarinin etkin bir bigimde kullanilmasi
gerekir. Bunu saglamak igin iki tiir c¢aligma yapilmasi1 sbéz
konusudur. Bunlardan birincisi, belirli bir dénem i¢in isletmenin
ihtiyaglarinin tasarlanmasi; ikincisi ise, bunlar1 karsilayacak
kapasitede olan mevcut iggiiciiniin analizidir.
3.2.1.1. igyiikii Analizi

Bir igletmede igyiikii analizinin yapilabilmesi i¢in halen
o igletmede ifa edilecek iglerin tiim ozellik boyutlarinin
belirlenmesi zorunludur. Bu dogrultuda planlama yapilan
donemlerde gercgeklegtirilecek satiglar tahmin edilmelidir.

Gergek  personel ihtiyaci, isletmenin ekonomik

amaclarina ulasabilmesi igin, c¢ikarilmast gereken igi fiilen

15 pursun BINGOL; a.g.e., s.63
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gergeklegtiren isglicline olan ihtiyagtir. Bu ihtiyag, iggiiciini
olusturan bireylerin kigisel niteliklerinden, g¢aligma siiresinden,
fazla ¢aligmalardan, ig veriminden vb. bagiml1 olacaktir.

Gergek personel ihtiyacinin hesaplanmasi, Oncelikle
isyiikii analizinin yapilmasini gerektirir. Igyiikii analizi ise, bir
isin tiim iglemlerinin gercgeklestirilmesi igin gerekli olan toplam
zamanin, bir iggdrenin o donem iginde kullanacagi zaman
miktarina boliinmesiyle saptanit: Bu iglem sonugta o igin
bitirilmesi i¢in gerekli personel sayisin1 ortaya koyar. 16

Igyiikii hesaplamasin1 yaparken satig tahminlerinin dogru
yapilmasi yeterli olmayip diger bolimlerin faaliyetlerinin de bir
biitiin olarak ayn1 dénem igin planlanmis olmas: gerekir.

Islemi kisaca belirtmek gerekirse oncelikli olarak
planlanan dénemde iiretilecek mal miktar: ve satis dogru bir
sekilde tahmin edilir daha sonra ise igyiikii analizi yapilarak
biitiin bu iglemlerin yapilmas: igin gerekli olan toplam zaman ve
bir kiginin igi yapmakla yiikiimli oldufu zaman hesaplanir ve
bundan da o igin bitirilmesi icin gerekli personel sayisi
hesaplanir.

Yukaridaki aciklamalar daha ¢ok kisa donem planlama da
gozdniine alinan unsurlardir. Uzun dbnemli planlama ise daha
karmagik ve tahmini gii¢ ¢caligmalar: igermektedir. Uzun d6énemli
isgiicti kaynaklarinin belirlenmesi ve planlamasi su beg etmenden
etkilenir.17

16 pursun BINGOL; a.g.e., 5.63

17 pur sun BINGOL; a.g.e., s.63
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(1) Niifusun yas dagilimi

(2) Hem iiriinlerde hem de igletmelerdeki teknolojik gelismeler
(3) Rekabet

(4) Ekonomik faaliyetler diizeyi ve

(5) Biiyiime konusunda 6zel igletme planlari.

3.2.1.2. iggiicii Analizi

Planlama yapilan dénemde personelin nitelik ve nicelik
yoniinden tesbiti yeterli olmamaktd ayni1 zamanda isgiiciiniin
yapisindaki aksakliklarin, ani degigimlerin faaliyetleri ne olgiide
etkileyeceginin de tahmin edilmesi gerekmektedir. Bu tahminde
bulunurken devamsizlik ve deviroranlarinin iggiicii yapisini ne
yonde ve nasil etkileyecegi g6zoniine alinmalidir.

3.3. MEVCUT PERSONEL ENVANTERININ YAPILMASI

Iggiici planlamasindaki iigiincii asama isletmenin
halihazirdaki personel mevcudunun tespit edilmesidir. Bunu
yapmaktaki amag, ihtiya¢ duyulan personelin ne oranda mevcut
personelle kargilanabileceginin tesbitini yapmaktir. Tesbit edilen
ihtiyaglar1 karsilamak, Oncelikle halihazirdaki isgdrenlerin
sayisi, ozellikleri, becerileri, etkinlikleri ve gizli gigleri
hakkinda ¢ok iyi bir bilgi birikimini gerektirir. Bu bilgi
birikimini bizlere personel envanteri saglamaktadir.

Genel personel envanterinin hazirlanmasi, tek bir analizi
degil bir seri iglemi kapsar. Personelin birer birer sayilmasi
yoluyla genel envantere ulagilmasi en agik yoldur. Fakat biiyiik
bir isletmede "x" sayida personelin galigtifini belirlemek yeterli
degildir. Envanteri hazirlayanin aradi§i husus, isletmenin her
b61iimﬁnde hangi sayida personelin g¢aligtifidir. Bunun yaninda

insangiicii envanteriyle temel insangiicii siniflar1 incelenerek, her



24

isletme boliimiinde hangi sayida erkek ve kadin, hangi sayida tam

ve yarim mesai galigan personel bulundugu, statiilerine ve 6deme

durumlarina gdre galigan personel sayilari da saptanir.18

3.4. MEVCUT OLAN VE {HTiYAC DUYULAN PERSONELIN
ESLESTIRILMESt

Ihtiyag duyulan iggdren sayist ile mevcut iggdren sayis:
(envanteri) arasindaki fark, net yeni iggSren ihtiyacim
vermektedir. Bulunan bu sayi, planlanacak ddneme iligkin
isgdren hedefini gosterir. Yeni iggdren bulmanin baslangig
noktasi bu islemdir. Bununla birlikte, isgdren ihtiyacinin
kargilanmasinda zamanlama, yag, cinsiyet ve planlama igin
gegecek siire, iggdéren bulma planlarin: etkiler.

Yeni igsgoren ihtiyacinin belirlenmesi galigmalari, Sekil
1.3'te gosterilen ii¢ ayr: modelle’ desteklenmektedir. Bunlar
"igten  kargilanacak isgSrenler", "disardan  karsilanacak
isgdrenler" ve "net iggdren talebi"dir. Yeni iggdren ihtiyaci

belirlenirken bu ii¢ defigken g6ézoniinde bulundurulmalidir. 19

I8 Bintug AYTEK, a.g.e., 5.85

19 semih BUKER, Ig Idar esi, Anadolu Oniversitesi Yayintari, Eskigehir,
1993, 5. 256
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Sekil 1.3. Yeni Iggéren thtiyac: Belirlenirken Gozéniinde

Bulundurulmasi: Gereken Degigkenler

Igletme iginden gletme digindan
igg6ren saglanmasi iggoren saglanmas)
Ekonomideki toplam Ekonomideki toplam

iggbren talebi 1 isgoren arzi
Net yeni iggtren talebi

Kaynak: Semih BUKER, g Idaresi Anadolu Universitesi Yayinlari,
Eskisehir, 1993, 5.256.

3.5. PERSONEL PLANLARINI PROGRAMLAMA ve YURUTME

Isgiicti planlamasinin dier agamasimi, gerekli iggiiciinii
bulmak ve se¢mek igin hareket programlarimin hazirlanmas:
olugturmaktadir. Iggiicii ihtiyacimin saghikli  bir bigimde
kargilanabilmesi, bu programlarin hazirlanmasiyla miimkiin
olabilmektedir.

Hazirlanan iggiicli bulma programlarinda, duruma goére
baz: degigsiklikler yapilabilir. Genellikle bu degisiklikler,
isgliciinii genigletme, iggiicinii ayarlama, iggiiciinii azaltma veya
bunlarin hepsinin belirli oranda birlegimi bigiminde olabilir. 20

Isgiiciini bulma ve se¢me programlarint hazirlarken

dikkat edilmesi gereken hususlar gunlardir. Bazi isgiicii

20 semih BUKER; a.g.e., s.258
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ihtiyaclarinin igerden terfi, yer degistirme veya egitim yoluyla
karsilanabilecegini gdormek icin, iggéren becerilerinin dikkatli
bir analize tabi tutulmas: gerekir.

Isletmenin daralma d&nemlerinde, hareket planlarinin
yapilmasi, ©6zellikle yOnetici igsgdrenler ic¢in c¢ok zordur. Bu
ybneticiler, genigleme donemlerinde ise alinmiglarsa, orta ve iist
diizeylere gelmiglerdir. Isletmenin biiyiimesi ve genislemesiyle
birlikte, iglerinde ilerlemek isterler.” Ancak, araya bir daralma
dénemi girecek olursa, isletme disina gitmekten Dbagka
yapacaklar: birgey yoktur.

Ozel programlar igin igletmeye alinan iggdrenler de
degigikliklerden zarar gorebilirler. Bu iggdrenlerin tamamen
isletmeden ayrilma veya tekrar igse alma islemlerine gerek
kalmamasi i¢in gegici olarak isten ayrilmalarina izin verilebilir.
3.6. INSAN KAYNAKLARINI PLANLAMA SISTEMINt

GELISTIiRME ve KONTROL

[ggiici planlamasindaki son agama sistemin devamliliins

saglayacak  kontrol ve  geri bildirim  mekanizmasinin

kurulmasidir.
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KISIM 4: iSGUCU PLANLAMASINDA KULLANILAN
ISGUCU TAHMIN YONTEMLERI

Isgiicii tahminleri bir igletmenin gelecekte talep edecegi
(kisa ve uzun siirede) iggliciiniin sayi, tiir ve nitelik olarak
belirlenmesi caligmasidir.

Giiniimiize kadar pekc¢ok tahmin yontemi gelistirilmistir
fakat, tiim isletmeler igin ideal bir iggiicii tahmin y6nteminden
sozetmek miimkiin degildir. Igletmenin biiyiikliigii, yasi, faaliyet
alani, Orgiit yapisi ve yonetim anlayisi gibi faktdrler ydnetimin
segiminde belirleyici rol oynarlar. 21

[sgiici planlamasinda  kullanilan  iggiicii tahmin
yontemleri yedi baglik altinda toplanacaktir. Bunlar;

. Uzmanlarin yargi ve 6nsezilerinden yararlanma y8ntemi,
. Rasyo-Trend analizi yontemi,

. Matris modelleri,

. Girdi-¢ikti yontemi,

. Niceliksel yontemler,

. Bilgisayar benzetme modelleri,

Biitge planlama ve yeni girigim analizleri. 22

N N AW N =

.1. UZMANLARIN YARGI ve ONSEZILERINDEN
YARARLANMA YONTEMIi
Isgiicii planlamas1 yapan kigiler i¢in en basit ve en etkili
tahmin yodntemleri yoneticilerin goriislerine dayanan tahmin
yontemleridir. Yoneticiler iggiicii talebi konusunda uygulamadan
gelen belirli bir bilgi birikimine sahiptirler. Onlarin bu

deneyimlerinden yararlanarak igletmenin iggiicii talebini tahmin

21 Ramazan GEYLAN; a.g.e., s. 43
22 Bintu§ AYTEK; a.g.e., .43
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etmek basit ve mantikli bir yoldur. Her yénetici kendi
boliimiiniin ilerde ihtiya¢ duyacag:i isgiiciinii planlama yapan
kigiden daha net olarak saptama imkanina sahiptir.

Yoneticiler iggiicii ihtiyacini (bi¢imsel olmayan) ve anlik
kararlarla sergileyebilirler. Fakat b&ylesi bir wuygulama
sistematik planlamanin bir parcgasi olarak kabul edilemez. Formal
(bigimsel) karar yonteminde her yonetici kendi bdlimiiniin
gelecekteki iggiicii ihtiyacini 6ncedén hazirlanmis isgilicii istek
formlarina gegirerek planlama merkezine gdonderir. Bu merkezde
toplanan bilgiler gelecekteki iggiicti talebini olugtururlar.

Diger bir yontemse Delphi teknigidir. Delphi teknigi,
iggiicii talebinin belirlenmesinde grup ¢alismasini 6ngérmektedir.
Bu ybntemde, belirli bir yonetici grubundan gelecekteki iggiicii
talebi konusunda goriigleri istenir. Delphi tekniginde personel
uzmanlari arabuluculuk rolii iistlenirler. Yoneticilerden alinan
igsgiicii tahminleri personel uzmanlar: tarafindan ozetlenir,
degerlendirilir ve yoneticilere geri gonderilir. Yéneticiler bu
degerlendirmeleri aldiktan sonra kendi tahminlerini tekrar
gdzden gegirip yeni deferlendirmeler yaparlar. Tahminlerine
bagvurulan yoneticilerin, gelecekteki goriismeler iizerine goriig
birligine varmalarina kadar bu siire¢ devam eder. 23
4.2. RASYO-TREND ANALiZi YONTEMi

Rasyo-Trend analizleri, ugragilar1 durgun ve yavasg bir
gelisim silireci iginde bulunan, insangilicii standartlar: sik
defismeyen isletmelerde uygulanir.

Rasyo-trend analizlerinin, merkezlegsme ilkesinin

benimsendigii isletmelerde merkezce, merkezkag ilkesinin

23 Ramazan GEYLAN; a.g.e., s.45
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uygulandigr isletmelerde ise ilgili boliimler tarafindan
uygulanmas: gerekir.

Rasyo-Trendine goére insangiicii talebinin tahmininde
once varolan insangiicii standartlar1 saptanir. Bu insangiicii
standartlarin1 degigtirmeye yonelik olarak trend analizleri
yapilir. Rasyo-trend analizleri kullanilmakta olan insangiicii
standartlarini, 6nceden planlanmig is gereklerine uygulamaya ve
bu yolla gelecekteki insangiicii standattlarini acgiklamaya caligir.
Analizde hareket noktasi, herhangi bir igin gereklerinin
saptanmasi ve kullanilmakta olan rasyolardir. Burada &nce,
varolan igyiikiiniin ka¢ personel g¢aligtiritlmak suretiyle
yliriitiildiigii ortaya konulur.

4.3. MATRIKS MODELLER1}

Matriks modelleri, personel yoneticisine, personelin
durumu ile ilgili yeni bilgiler vermez. Ancak, eldeki personel
bilgilerinin, yeniden degerlendirilmesini saglar. Uygulamada
matriks modelleri yoluyla insangiicii talebinin tahmini, y®netici
personeli i¢in kullanilmaktadir.

4.4. GiIRDI-CIKTI YONTEMI

Girdi-¢tkt1 yontemi ile insangiicii talebinin tahmini,
isletmedeki insangiiciiniin verimlilik diizeylerinin saptanmasini
gerektirir. bu yontemde, belirli bir iiretimin gergeklestirilmesi
icin kullanilan girdiler (malzeme, para, insangiici gibi)
arasindaki iligkiler incelenir. Bagka deyigle iliretim faktdrlerinin
verimliligi aragtiritlir. Igletmenin iiretim siirecinin etkinligi
arttik¢a, kullanilan girdilerden saglanan iiretim yani verimlilik
yiikselir. Insangiicii planlamasinda, diiretim artigini saglayan

insangiicii girdisine egilmek suretiyle, isletmenin gelecekteki
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firetim orani tahmin edilir. Sonra isletmenin gelecek
donemlerdeki toplam satiglar1 tahmin edilerek iggbren bagina
diigen iiretime bdliiniir. [ggéren bagina diigen iiretimin bulunmasi
gelecek donemde verimlilik oraninda ortaya ¢ikmasi beklenen
artigin tahmin edilmesini gerektirmektedir.

4.5. NICELiKSEL YONTEMLER

Niceliksel yontemlerden en yaygin olarak kullanilan:
istatistiksel analizlerdir. En karmagik yontemlerden biri olan
istatistiksel analiz yontemi, talebi etkileyen ydntemleri gdzoniine
aldigindan daha saglikli sonuglar vermektedir. [Istatistik
yontemle, planlamaci, teknolojik gelismeleri, devresel olaylar:
ve mevsimlik defigimleri gozoniine almaktadir. Ayrica,
insangiicli bilgilerinin ortaya koydu§u geligim ve degigimlerin
tekrarlanma niteliklerinin bulundugunu varsayar. 24
4.6. BILGISAYAR MODEL{

Giiniimiizde en karmasik iggiicii tahmini bilgisayar
yardimi ile gergeklestirilir. Bilgisayar modeller, gelecekteki
iggiicii talebini matematiksel formiiller yardimi ile belirler.
fleriye doniik kestirim, indeks hesabi ve emeklilik, 6liim, isten
ayrilma  gibi  isgiicii = faktdrlerindeki degisiklikler bu
formiilasyonun iginde yeralir. Boylece, gelecekteki isgiicii
talebini etkileyecek tim degisikliklerin sonuglari bilgisayar
modellerle ortaya konarak saglikls bir iggiicii tahmini yapilir.
4.7. BUTCE, PLANLAMA ve YENi GiRiSiM ANALIZLER}

Isgiici talebini belirlemede kullanilacak y&ntemlerden
biri de biitge ve planlama analizidir. Iggiicii planlamas1 yapmak

isteyen igletmelerin ¢ogu ayrintili biitgelere ve  uzun siireli

24 Bintuy AYTEK; a.g.e., s. 58
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planlara sahiptir. Biitgeleri ve uzun siireli planlar1 inceleyen
planlamac: gelecekteki iggiicii talebini kolayca saptayabilir. Kisa
siireli iggilicii talebinin tahmini igin bbliim biitgelerinin analizi
gerekir. Biitgeler her boliimiin ek iggiici agisindan parasal
boyutlarint ortaya koyar. Bu bilgilere emeklilik, 6liim, igten
ayrilma gibi iggiicti faktorlerinde meydana gelecek degigiklikler
de ilave edilerek kisa siireli igglicii talebi belirlenir. Uzun siireli
iggiicit talebini belirlemek igin iglétmelerin tim boliimlerinin
uzun siireli planlarin1 tek tek analiz etmek gerekir.

Isletmeler yeni girigimlere kalkigt1g1 zaman iggiicii
planlar: alt iist olmaktadir. Bu durumda iggiicii planlarinin yeni
girigim analizi yontemi ile yeniden hazirlanmasi gerekir. Yeni
girisim analizi yonteminde iggiicli talebini bulmak ig¢in benzer

isleri yapan igletmelerin iggiicii durumu analiz edilir.
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KISIM 5: iSGUCU PLANLAMASINDA KULLANILAN
ARACLAR

Gelecekteki iggiicii talebinin hatasiz ve eksiksiz olarak
tahmini ig¢in planlamacilar bazi arag¢lardan yararlanmaktadirlar.
Bu araclardan en onemlileri iggiicii envanteri, personel devir
orant ve devamsizlik oranidir. Isletmenin mevcut personel
miktarini, her yil isletmeden kag¢ kisi ayrildiini ve isletmede
devamsizlifin hangi dfizeyde oldugunu belirten bu araglar
gelecekteki iggiicii kaynaklarinin tahmininde ¢ok 6nemlidir.

§.1. iISGUCU ENVANTERI

Iggiicii envanteri igletmenin mevcut personelinin say1 ve
nitelik olarak 6zelliklerini ortaya ¢ikarmaktadir.

Kiiciik isletmelerde, kag¢ personelin galistifini ve bu
personelin hangi igleri yaptiklarini 6grenmek oldukg¢a kolaydir.
Ancak, isletme karmagiklagip, biiylidiikge, insangiicii envanterinin
hazirlanmas: zorunlu olur. Cok sayidaki igyerinde yiizlerce
personel g¢aligtiran bir igletmede; ka¢ personelin tam, kag
personelin yarim mesai ¢aligtiklarini, igyerinden ayrilan, emekli
olan, igyerinden ¢ikarilan personelin yerlerinin, nasil ve ne tiir
beceriye sahip olanlarla doldurulacagini, yeni isler ya da fazla
mesai gerektiren isler ig¢in ne kadar personel kullanilacagini
bilmek zorunludur. Bu amagla isletmeler Dbasit kart
sistemlerinden, bilgisayar destekli karmasik istatistik ve
matematik yontemlerden yararlanirlar.

Insanglicii envanteri, diger envanter ¢aligmalar1 gibi
belirli siirelerde yaptlir. Bu siireler, yillik, aylik, haftalik ve

giindelik durumlari1 gostermek iizere segilebilir.
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Envanterin yapilabilmesi igin gerekli bilgilerin bazilari,
iggorenlerin  dosyalarindaki is gilincelerinden ve iicret
bordrolarindan elde edilebilir. Bunun yaninda iggorenlerce
doldurulup en yakin amirlerine verilen ve personel
departmaninda denetlenen formlardan elde edilen veriler de
envanter caligmalar: ig¢in gerekli ve en degerli bilgilerdir.
Ayrintily calismay: gerektiren ve gegitli kaynaklardan elde edilen
veriler personel durum kartlarinda 6Zet halinde gosterilir.
Personel durum kartlarinda;

. Iggdrenin ad1 ve soyadi, dogum yeri ve tarihi, cinsiyeti,
. iggdrenin bagli oldugu departman, kisim ve gorevi,

ise giris tarihi,

. Sosyal sigorta numarasi, igyeri sicil numarasi,

. Medeni durumu, bakmakla yiikiimli oldugu kisiler,

A L A W N =

. Ogrenim durumu, kurumu, konusu, dénemleri ve mezuniyet
derecesi,
7. Okuma, yazma ve konugma miikemmelligi agisindan  yabanci
dil bilgisi,
8. Aldig1 egitim, konusu ve basari derecesi,
9. Ucret artiglari, ikramiye,
10. izin kullanma durumu,
11. Ald1g1 cezalar ve 6diiller25 gibi isgdrene ait gegitli bilgiler
yer almaktadir.
Isgiicii envanteri konusu agafidaki dort ugrasi

kapsamaktadir .26

25 Dursun BINGOL; a.ge.s. 59
26 Bintug AYTEK; a.ge.s. 84
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I.igletmede c¢aligmakta olan personelin yeteneklerinin
ortaya c¢itkarilmasi: Bu ¢aligma personelin insangiici envanterinde
kimlerin bulundugunu gosterir. Gelecekte hangi tiir ve nitelikte
personelin envanterinde yeralabilecegi hakkinda fikir verir.

2.Isletmede g¢aligmakta olan personelin bagarilarinin
degerlemesi: Personelin yeteneklerinden ne Olgiide
yararlanildifin1 gdsterir. Personelin yetenekleri yeterli degilse
ne tiir ve ne nitelikte ek personele“gerek olacagini belirtir. Bu
amagla insangiicii pazar arzi incelenir.

3.Gelecege doniik insangiicii belirlenmesi: Bu ¢aligmanin
insangiicii envanterine ekledii boyut, gelecekte islerin
gereklerinde olmas:  beklenen  defisikliklerin gézoniine
alinmasidir.

4.Personel ihtiyaglarinin igletme ig¢inden giderilmesi:
Eger gelecefe yonelik insangiicli ihtiyacinin isletme disindan
giderilmesi miimkiin degil ise igletme igine d&niiliir. Bu daha
diigiik maliyetli olmasi ve personelin yiikseltilmesine imkan
sagladifindan 6zendiricidir.

Yukarida belirtilen (1), personel genel envanterinin
hazirlanmasina, (2), personelin beceri envanterinin
diizenlenmesine, (3); personelin egitim ve gelistirilmesine, (4),
personel segimi stratejilerine igtk tutar.

5.1.1. iggiicii Genel Envanteri

"Isgiicii genel envanteri, belirli bir donemde isletmede

gbrev yapan personelin gegitli kriterlere gore tzelliklerini toplu

olarak yansitan bir galigmadir." 27

27 Ramazan GEYLAN; a.ge., s. 48
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Genel envanter galigmasinda iggiicii baglica su kriterler
esas alinarak incelenir:

- Personelin kadin ve erkek olarak sayimi,

- Personelin islerine gore sayimy,

- Personelin statit ve meslek gruplarina gére sayimi,

- Personelin aldiklari maag ve iicrete gére sayimi,

- Personelin kidem durmqpna gobre sayimi,

- Personelin egitim diize);i&erine gore sayimi.

Igglicii genel envanterinde yer alan bilgiler sayesinde
planlamact mevcut iggiicii arzini ve gelecekteki faaliyetlerin
mevcut personel tarafindan kargilanip, karsilanmiyacagini ortaya
koyar.

5.1.2. iggiicii Beceri Envanteri

Isglici beceri envanteri mevcut personelin yetenek,
beceri, egitim ve deneyim gibi 6zelliklerini tek tek ortaya koyan
bir ¢aligmadir.

Isgiicii beceri envanteri personele y&nelik su bilgileri
toplar.

- Egitim ve yabanc: dil durumu,

- Bugiine dek ¢alisti§1 igletmeler, yaptig: igler ve

bulundugu pozisyonlar,

- Katild1g1 yurt i¢i ve yurt dig1 egitim ¢aligmalari,

- Diigiinsel ve fiziksel yetenekler,

- lg deneyimi,

- Yas1, cinsiyeti ve kidem durumu,

-1lerde bagari ile iistlenebilecegi gorevler.

Isgiicii genel envanteri ve iggiicii beceri envanterinde

saflanan bilgiler planlamaciya ¢ok 6nemli kaynak saglamaktadir.
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Bu bilgiler ile igletmenin gelecekteki iggiicii arz1 belirlenir. Daha
sonra iggiicii talebi ortaya konur. Her ikisi arasindaki fark iggiicii
fazlasini veya iggiicii ihtiyacin1 ortaya ¢ikarir.
§.2. DEVAMSIZLIK ORANI

Ise devamsizlik kisaca, "iicret bordrosunda ve caligma
programlarinda bulunan personelin goniilli ya da goniilsiiz
olarak iy sd6zlegsmesinde belirtilen g¢aligma saatleri iginde gorev
baginda bulunmamasi" olarak tanimlanmaktadir. 28

Ise devamsizlifin kapsamina igletmenin her diizeydeki
personeli girmektedir. Ancak yoOneticilerin ige devamsizliklarini
verimlilikleri ve etkinlikleri agisindan ele almak gerekmektedir.
Ise devamsizlik genellikle personel devam cetveli yardimiyla
izlenmekte ve Olgiilmesinde gegitli oranlardan
yararlanilmaktadir. Yaygin olarak kullanilan ise devamsizlik
oranina gore; belli bir donemde kaybedilen toplam isgiicii
saatleri, planlanan toplam isgiicii saatlerine béliinmektedir. Bu,

su sekilde formiile edilir.

Devamsizlik orani= Kaybedilen toplam iggiicii saati x 100

Planlanan toplam iggiicii saati

Devamsizlik yedek personel ihtiyacini ortaya ¢ikaran
temel unsurdur. Ancak tiim Onlemlere kargin, ¢ofu o&rgiitte
devamsizlik s6z konusudur ve devamsizlii sifira indirmek
miimkiin degildir. Orgiit i¢in 6nemli olan devamsizlik oraninin

agir1  diizeylere e¢ikmamasidir. Mazeretsiz ige gelmeyen

28 gadi Can SARUHAN; Endlstri Igletmelerinde Ige Devamsiziik ve
Isten Ayriima Sorunu, Marmara Uni.l.1.B.F.
Der gist, Cilt 3, say13, 1986
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isgorenlere iicret verilmese bile, asir1 devamsizlik, igletmeler
icin bnemli derecede maliyet olusturur.

Ozellikle agiri  devamsizlik, is  programlarinin
aksamasina ve gecikmelere yol agar. Bu devamsizhik olgtsunun
"beklenmedik" bir nitelik gbstermesi durumunda daha etkili olur.
Ayrica iirtin kalitesi diigmeye baglar. Igi tamamlamak i¢in fazla
mesaiye gerek duyulabilir ve ayrica sosyal demelerin devama
bakilmaksizin yapilmasi da s6z konisu olabilir.

5.2.1. igse Devamsizlik Nedenleri

Isletmelerde ortaya qikan devamsizlik oraniyla bazi
etmenler arasinda bir iliski mevcuttur ve devamsizlik oraninin
artmasinda rol oynamaktadir. Bunlarin baglicalar: sunlardir. 29
a. Yag Durumu: Yas ile devamsizlik arasindaki iligki tizerinde
yapilan arastirmalar farkli sonuglar vermesine ragmen, biitiin
aragtirmalarin odak noktasi, orta yag grubuna giren 25-45 yag
arast kimselerde devamsizliin gen¢ gruplara ve yaglara nazaran
daha az oldufudur. Ciinkii, bu yaglarda kisiler mesleksel
se¢imlerini ve yontemlerini tamamlamig olmaktadirlar.

b. Cinsiyet: Yapilan aragtirmalara gore kadinlar erkeklere
oranla daha fazla devamsizlik sergilemektedirler. Bunun nedeni
ise, kadinlarin islerine karg: daha az baglilik gostermelidir.

c. Aile Durumu: Aile bilyiigii ile aile yapisi da devamsizlif:
etkilemektedir. Cekirdek aile yapisinda yagayan kigiler biiylik
aile yapilarina oranla daha az devamsizlik sergilemektedirler.
Cocuk sayisinin fazla oldugu ailelerde ve bekar bayanlara oranla

evli bayanlarda daha fazla devamsizlik gézlenmektedir.

29 Erol EREN; Ydnetim Psikolojisl, igletme Iktisadi Enstitisi Yayin No:
115, Istanbul, 1989, 8.125
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d. Isyerinin Uzaklig1: Igyerine uzaklik arttikg¢a ise ge¢ kalma ve
devamsizliklarda artmaktadir.

e. Igsyerinde Kidemlilik: Igyerinde kidemli igcilerde, kidemsizlere
oranla devamsizlik oranmi artmaktadir. Bunun nedeni, g¢aliganin
kidemi dolayisiyla elde etmis oldugu giivene ve igyerinde uzun
siireli ¢aligma sonucu meydana gelen mesleksel rahatsizliklar,
bikkinliklar ve yipranmalar ile yaglanmalara baglanabilir.

f. Ogrenim Derecesi ve Monotonlugin Etkisi: Ofrenim ve bilgi
diizeyi yiikseldikge kigisel insiyatif kullanma, sorumluluk alma ve
daha bagimsiz karar verme ve uygulama imkan: artmakta bu da
iste monotonlugu azaltmaktadir. Bobylelikle diigiik Ogretim
diizeyine sahip kisilerin yapmasi gereken iglerin monotonluk
diizeyinin fazla olmasi nedeniyle, bu iggbérenlerde daha fazla
devamsizlik gozlenmektedir.

g. Donemsel Faktoriin Etkisi: Donemsel faktorierle devamsizlik
arasinda bir iligki mevcuttur. Mevsim degisikliklerinin, haftalik
caligma giinlerinin ve vardiya ¢egitlerinin devamsizlik lizerine
etkileri mevcuttur. Kig aylarinda hastaliklarin  artmasi
dolayisiyla, haftanin 1ilk ve son (giinlerinde ve sabah
vardiyalarinda devamsizlia daha sik rastlanmaktadir.

h.Giinliik Caligma Siirelerinin Etikisi: Giinliik ¢galigma siirelerinin
artmasiyla devamsizlikta artmaktadir.

i. Ucret Miktarinin Etkisi: Diigiik iicret miktar1 ise devamsizlifi
arttirmaktadir,

k. Is Kazasi ve Meslek Hastaliklari: Is kazalarinin yogun olarak
yagandifi ve hastalhhk alma riskinin fazla oldufu ¢alisma
ortamlarinda bu durumlardan kag¢inmak igin iggorenler

arasindaki devamsizlik artacaktir.
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j.Isgoérenin Iginde Bulundugu Calisma Grubunun Yapis::
Isgorenin iginde bulunduu g¢alisma gruplart ne kadar kiigiik
olursa, biiyiik ¢caligsma gruplarina nazaran devamsizlik daha az
olmaktadir. Kiigiikk gruplar, kigilerin birbirlerini = Kolayca
tanimalarina ve kigisel iligkilerini yogunlagtirmalarina yol
agtigindan, bu gruplarda moral seviyesi yiiksek olmakta ve
devamsizliklar azalmaktadir. Oysa, biiylik gruplarda, Kkisinin
kendisini gruba tanitmasi ve Kkisiligini kabul ettirmesi zor
olmakta, grup igindeki degerinin taktir edilmedigi kanisina
kapilan isgbrenler tatminsizlik duymakta igyerine ve caligma
grubuna baghiliklar1 azalmaktadir. Bu durum dogal olarak
devamsizliklara neden olmakta kisiyi caligma grubu digindaki
diger bazi gruplarla iliskiler kurmaya yéneltmektedir.
5.2.2.ige Devamsizlik Maliyeti

Ise devamsizligin maliyetlere olan etkisi; hesaplanmas:
ayrica bir maliyet istediginden gozardi edilen bir husustur.
Ancak igse devamsizlik maliyetlerini hesaplayan isletmeler,
gelirin Olgiilmesi, maliyet denetimi, personel planlamasi gibi
konularda, iistiinliik saglamaktadir. ise devamsizligin maliyetini
hesaplamak igin tim dolayli ve dolaysiz maliyetini hesaba katmak
gerekmektedir. 30

Ise  devamsizlik  dolaysiz  maliyeti su sekilde
hesaplanabilir.

* Calisma grubunun tamamiyle gercgeklestirilen iiretim
miktary (-) bir kisi eksik gergeklestiren iiretim miktar: (x) birim

bagina kar.

30 Sadi Can SARUHAN; a.gm., s. 504



40

* lse gelmeyen personelin gercgeklegtirdigi iiretim
miktar:1 (-), bagka bolimden gelerek ise gelmeyenin yerinde
gecici olarak calisan personelin gerceklestirdigi iliretim miktar:
(x) birim bagina kar.

* Uretim diiieyini koruyabilmek i¢in bulundurulan
yedek iggiicii sayis1 (x) ortalama ayhk briit iicret.

* Uretim diizeyini koruyabilmek icin gercgeklestirilen
fazla caligma saatleri toplam: (x) fazla ¢aligma iicreti.

Ise devamsizlifin dolaylr maliyetlerini tam olarak
hesaplayabilmek oldukga giictiir. Bunun en 6nemli nedeni, ise
devamsizlifin dolayli maliyetlerinin {iretim giderlerinden
belirgin olarak ayrilmamasidir. Ise devamsizhifin dolayls
maaliyetleri igletmede ige devamsizlik sorunuyla ugrasanlarin
kaybettikleri calisma  saatleri goézoniinde bulundurularak
hesaplanmaktadir. Ayrica ise devamsizliklar, islerin aksamasina,
isletmenin adinin kotiye cikmasina, sayginliginin azalmasina
neden olabilir. Ise devamsizlifin bu gibi olumsuz etkilerinin
maliyetini hesaplayabilmek oldukga giigtiir.

5.2.3. ise Devamsizligin Azaltilmasina iligkin

Onlemler

Daha O6nce belirttigimiz gibi ise devamsizlif: sifira
indirmek miimkiin olmamaktadir. Ozellikle hastaliklar sonucu
ortaya ¢ikan devamsizliklar dnlenemez, ama saglik ve korumaya
iligkin alinacak ©onlemler hastalik siirelerinin azaltilmasinda
biiyiik 6l¢iide yardimci olacaktir.

Bazi insanlar kigisel 6zellikleri itibariyle, yaptiklar: ise
karsi antipati duyan, kigisel iligkilerinde fazla alingan olan, ig

grubu igerisinde kaynagsamayan ve yanliz kalan kimselerdir. Bu
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tiir kimselerde is tatminsizlifi nedeniyle devamsizlik
gbzlenmektedir. Ve uygun bir is bulduklarinda isten ayrilmaya
egimlidirler. Bu tiir devamsizliklar: azaltmak oldukga zordur.

Bazi igler c¢aliganlarda psikolojik yorgunluk, sinirsel
bozukluk ve monotonluklara ;1eden olmaktadir. Bunun sonucu
devamsizlik meydana gelmektedir. Bunun Onlenmesi igin igin
fiziksel ortaminda bir takim degisikliklere gidilebilir. Optimal
aydinlatma, sicaklik, havalandirma kogullarinin saglanmasi ve
rahatsiz edici giiriiltiiniin 6nlenmesi bu tiir degisikliklerdendir.
Ayrica monotonlugun giderilmesine yonelik olarak is genigletme,
is degigimi, iy yapilma siiratini degistirme, dinlenme siirelerini
programli bir gekilde ayarlama gibi 6nlemler alinmalidir. 31

Devamsizlig1 azaltict diger bir O6nlemse devamsizlik
yapilmayan her hafta ya da her ay igin belirli bir miktar prim
verilmesidir. Ayrica prim sisteminin yanisira devamsizlik yapan
personeli cezalandirma yoluna gidilmektedir. Fakat bu iki
yontem sonuglara iligkin hususlar1 olusturmaktadir. Ayrica
devamsizlik nedenlerini azaltacak, personelin ise uyumunu
saglayacak O©nlemlerde mevcuttur. Bu nedenle yd&neticilerin
astlarla yiizyiize goriigmeleri, anket ve soru kagitlariyla
devamsizligin gergek nedenlerinin ortaya ¢ikarilmasi yararh
olmaktadir.

Devamsizligi 6nlemek igin, yeni ige alinan personelin bir
6n egitimden ya da ige aligtirma egitiminden gegirilmesi de
yararlt olacaktir. Ciinkii yeterli dlgiide kalifiye olmug ve igyeri

kogullarina aligsmis, acemilik devresini atlatmis olan iggilerin

31 Erol EREN; a.ge., s. 219
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kendilerine giivenleri artmakta, ige iliskin sorunlari oldukga
azalmaktadir.
5.2. PERSONEL DEViR ORANI1

fkinci boéliim tamamen personel devir = dranina
ayrildigindan burada, sadece personel devrinin tanimini
yapmakla yetinecegiz. Personel devri, bir drgiitiin i¢gine ve disina
dofru olan personel hareketini gostermektedir. Personel devrinin
Ol¢iimiinde kullanilan yaygin iki formiil gdyledir.

a. Ayrilma orani, belirli bir donem boyunca (genellikle
1 yil) ayrilanlarin sayisinin, bu dénem boyunca istihdam
edilenlerin ortalama oranin yiizde olarak yansitilmasidir. Ve su

sekilde formiile edilmektedir.

Dénem boyunca ayrilanlarin sayisi =~ x 100

Do6nem boyunca istihdam edilenlerin sayisi

b. Personel denge indeksi, en az bir yillik hizmete sahip
personelin oranini yiizde olarak yansitmaktadir. Ve gsu gekilde

formiile edilmektedir.

E bi ik hi { olan isgd < 100

Bir y1l 6nce istihdam edilen iggérenlerin sayisi
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KISIM 1:PERSONEL DEVRINiN TANIMI, KAPSAMI,
ETKIiLERIi ve HESAPLAMA YONTEMLERI

1.1. PERSONEL DEViIR ORANIN TANIMI

insan viicut 1sisim1  OSlgen bir doktora, derecedeki
yiikselme insan organizmasinda Dbirgeylerin yanhlis gittigi
sinyallerini verdi§i gibi, personel devir oramin yiiksek oranda
seyretmesi de yodneticiye 6rgiitiin igleyiginde bazi seylerin yanls
gittigi sinyallerini verir. Yiiksek isinin organizmada neyin yanlig
isledigini gostermeyip sadece birgeyin yanlis 6ldugunu belirtmesi
gibi, personel devir orani da teghis etmek yerine sadece uyarida
bulunur. Yiiksek 1s1 zatiire, kabakulak veya kizamik nedeniyle
olabilecegi gibi yiiksek personel devir oranida personel
etkinliginin azligindan, yonetici etkinliginin azligindan veya
sirket politikalarinin zayiflifindan kaynaklanabilir. Ayrica
normalin altindaki i1sininda organizma igin tehlike sinyalleri
verdigi gibi diigilkk oranli personel devrininde tehlike arz
edecegini unutmamak gerekir.32

Personel devri veya bagka bir deyigle ¢ikis analizleri
insangiicii planlamacilarinin biiyiik dikkatini g¢eken bir konudur.
Ciinkii personel devir oranmi yoneticileri teghisi ve kontrolii zor
olan ve birbiriyle bagintili pek ¢ok personel sorunuyla karg
kargiya birakir. Insangiicii ¢ikislar1 organizasyon lizerinde
dolayli bir etkiye ve aday toplama, egitim ve terfi gibi personel

stratejileri lizerinde de dogrudan bir etkiye sahiptir.33

32 Frederick J.GAUDET; Labor Turnover; Calculation and Cost; American
Management Assaclation, New York, 1960, s.12

33 K.S.PRATT and S.G.BENNETT; Elements of Per sonel Management, Van
Mastr and, Reinhhold (UK), s.108
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Baglangi¢ olarak kavram sorunu iizerinde durmak
gerekmektedir. "¢ikig"  kavramu  genellikle "devir" ile
karigtirtlmaktadir. Ama  aralarinda  biiyilkk  farklilik
bulunmaktadir. Cikis kavrami devirin bir unsuru durumundadir.
Cikig yanlizca ayrilma iglemini kapsamasina ragmen devir biitiin
ise alma, terfi ve ayrilma islemlerini kapsamaktadir.

Glacier Metal Sirketinde, Tavistock Enstitiisii tarafindan
gercgeklestirilen bir dizi empirik ¢alismalar c¢ikiglar konusunda
¢ok onemli bulgular ortaya koymaktadir. Bu c¢aligsmaya gore
Sekil 2.1'de  gosterilen  ¢ikisin  egrisel  bir  grafikle
yansitilabilecegi ve bu egrinin belirgin li¢ agsamaya ayrildig:

gosterilmektedir. 34

Sekil 2.1. Personel Devir islemi

Baglant kuoma

LY
[}

il
K A

mf--

Kaynak: K.S.Pratt and S. G. Bennett; Elements of Personnel Management,

Van Manstrad, Reinhold, s.108.

34 K S.PRATT and S.G. BENNEIT; a.g.e., 5.107
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1.Baglangi¢ Krizi: Birinci agsama olan baslangi¢ krizi
igsgbrenin ige baglamasindan kisa bir siire sonra ortaya g¢ikar. Bu
asamada g¢aligsanin pek ¢ok faktorii ve diger is imkanlarim
degerlendirdigi ve degerlemeler sonucu igten ayrilabilecegi
agamadir. _

2.Farklilasma Gegigsi: Bu agsama efer ayrilma
gozlenmemigse iggdren ile organizasyonun karsilikli olarak
birbirlerine uyum géstermeye bagladiklari agamadir. Bu asamada
yonetici ve g¢alisan kargilikla olarak beklentilerini 1limli1 hale
getirirler.

3.Baglanti Kurma: Baglanti kurma diye adlandirilan
iigiincii asamada ise c¢aligan artik isletmeden ayrilmay:
diisinmemekte ve orgiitle uyum saglamis olmaktadir. Biitiin
organizasyonlarda bu ii¢ agamayir agik olarak gézlemlemek
miimkiin olmasa da bu evreler genel olarak biitiin
organizasyonlarda yagsanmaktadir. Son yapilan c¢aligmalar bazi
organizasyonlarda birden fazla baglangi¢ krizinin yasandigini
ortaya koymaktadir. Fakat bu ikinci kriz birincisine oranla
oldukga  hafif ge¢mekte ve  bam igletmelerde hig
goriilmemektedir. 35

Yukarida belirtilen kavram farklilifi personel devir
oraninin taniminda da yasanmaktadir. Bazi yazarlar personel
devrini yanlizca isletmede ortaya ¢ikan "gikiglar" iizerinden ele
alip, ¢ok dar bir ¢ercevede incelemiglerdir. Baska deyisle, sadece
¢1kis nedenlerine inerek tanmimlar gelistirmiglerdir. Buna goére

"personel devri, igsgdrenin bagka bir igletmede ¢aligmak iizere

35 Margaret ATTWOOD; Intr oduction to per sonnel management, Pan Books,
London, 1985, .20
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kendi istegi ile islerini terketmesidir." Bu tanima dogal
ayrilmalar, ig hukuku ve sosyal hukuk ile ilgili ayrilmalar
girmemektedir.36

Cikiglar agisindan yapilan bagka bir tanimda soyledir:
"Personel devri, galigsanlarin bir igletmenin kadrosunda istihdam
edildikten sonra herhangi bir nedenle ayrilmalarint veya
isletmeden uzaklagtirilmalarini ifade eder.37

Ancak isgiicti devrini yanlizca isletmede ortaya ¢ikan
"¢ikiglar"iizerinden ele almak yaniltict olabilir. Cikan isgdrenin
yerine yeni bir iggéren alinmadif siirece isgiicii devrinden
s6z etmek imkansizdir.

Isletmede agir1 istihdam ve gizli igsizlik s6z konusu ise,
ayrilmalar islerin yapimini engellemiyorsa, ayrilan isgdrenin
yerine bagka bir isg6ren gerekmiyorsa, iggiicii devrinden so6z
edilemez. 38

Is¢i ¢ikislary yani sira is¢i giriglerini de kapsayan bir
tanim géyledir:" Iggiicii devri, ¢ikis nedenleri igsletme tarafindan
etkilensin veya etkilenmesin, igten ¢ikarilma veya iggbrenin
kendi istegi ile ayrilmas: geklinde ortaya ¢ikan ayrilma nedenleri
iggorenle ilgili olan ve yerine yeni iggérenin alinmasini gerekli
kilan ayrilmalardir”". Bu tanimda Personel devri isgdren
tarafindan ele alinmigtir. Ayrilmalarda personelin istegi ve

ayrilma nedeninin isgdrenle ilgili olmasi 6nemlidir. Bir de yeni

36 Ayla GURKAN; Igletmeler de Iggicd Devir Hizi ve Uygulamadan Or nekler,
Yayimlianmamig BI1.Uz.Tz. istanbul, 1989, s.6

37 Er ol EREN; Ydnetim Psikolojisi, a.g.e. s.224
38 Gilay KAYA; ts¢l Devri Kavraminin Tanimlanmasi ve

Maliyetinin Saptanmasi.” ig¢l Devrl ve Mallyeti|,
MPM, Yayinlar1 No:215, Ankara, 1978, s.7
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bir iggdrenin alinmasi gereklidir. Eger bu iki sart varsa personel

devrinden stz edebilir.

1.2. PERSONEL DEVIiR ORANININ KAPSAMI

1.2.1.Genel Ekonomi A¢isindan Personel Devir Oranimin
Kapsami

Ekonomi agisindan personel devri, iggliciiniin meslekler,
isler ve bolgeler arasi gidip-gelmesidir. Bu hareketliligi
belirleyen en onemli etken arz-talep dengesidir. Ig degistirme
amaciyla isten ayrilma net ulusal geliri (kargiliginda diicret
6denen biitiin hizmetleri arttirabilmekte), gelir dagilimindaki
egitsizligi azaltabilmekte ve uzun dénemde ekonomik biiyiimeye
katkida bulunabilmektedir. Bilindigi iizre, iggiicii de arz ve talep
yasasina bagli olarak isgiicii pazarinda gergeklegen bir fiyattan
satilmaktadir. Iggiicii pazarini canlandiran ig degistirme, birincil
iggiicii pazarina ge¢mek isteyenler icin gerekli bir davranis
bigimi olabilir.

Ekonomik olaylar:1 difer sosyal olaylardan ayirabilme
olanagi bulunmamaktadir. Dolayisiyla, isten ayrilma personelin
hem  eckonomik, hem de toplumsal geligsmesini saglayacak bir
isleyis bigimi olarak ele alinabilir. Nitekim isten ayrilma,
calisma yagsaminda firsat esitlifinin saglanmasina da yardimeci
olabilmektedir.39
1.2.2. isletmeler A¢isindan Personel Devir Oraninin

Kapsami

Personel devir orani igletmeleri pek c¢ok personel
sorunlariyla karsi karsiya birakir. Cok diigiik personel oraninin

da ¢ok yiiksek personel oran1 gibi igletmelere yiikledigi zararlari

39 Sadi Can SARUHAN; a.g.m., s.501
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mevcuttur. Yetersizlik, 6lim ve emeklilik gibi bazi kaginiimaz
durumlar dolayisiyla belirli orandaki personel devri igletmelerce
mazur gorilebilir. Sayet personel devri insanlarin bagka islerde
yeteneklerini daha etkili olarak sergilemelerine neden olacaksa
ve dinamik ekonominin difer sektorlerindeki genigleyen igletme
ve endiistrilerin ihtiyaglarini karsilayacaksa, belirli orandaki
goniillii devrin de yararlar1 mevcuttur. Devir bir igletme igin
maliyet olarak goriinsede personel istihdam eden bagka bir
isletme igin kazang olarak gériilebilir.40

Personel devrinin igletmeye yiikledigi olumsuz etkilerin
baginda yiiksek maliyet gelir. Bu maliyetler su sekilde olabilir.
a.Ofrenim dénemi boyunca gbzlenen diigiik iiretim.
b.Ayrilan iggérenin yerine yenisi girinceye kadar gegen siiredeki
liretim kaybi,
c.Yeni igg6ren istihdami gergekleginceye kadar galigsanlara
O6denen fazla mesai iicretleri.
d.Yeniden istihdam igin beklenirken yiiksek yetenege sahip
isgdrenlerin eforlarinin tersine donmesi.
e.lgin 6grenilmesi sirasinda ortaya ¢ikan zarar ve atik maliyeti.
f.Aday toplama, se¢me ve sinav maliyeti.
g.Egitim maliyeti.

Yiiksek iggiici devrinin isletmeye getirdigi bu
olumsuzluklar niteliksiz iggiicii bakimindan daha da 6nemlidir.
Nitelikli igglici agisindan ise isletmeden ayrilan personelin
kendileriyle birlikte igletme hakkindaki yararli bilgileri rakip

isletmelere kaptirabilecegi riski &n plandadir.

40 paul RIGERS, Charles A.MYERS; Per sonnel Administration, Mc Graw
Hiil Company,1969, 5.306
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1.2.3. Caliganlar Ac¢isindan Personel Devir Oraninin

Kapsami

Personel devri galiganlar agisindan incelendiginde iki
nokta iizerinde durulmas: gerekir. Birincisi kendi istefi ile isten
ayrilanlar, ikincisi de igletme yonetimi tarafindan igsten
¢ikarilanlar.

Kendi istegi ile isten ayrilanlar, kendi amag ve
gereksinmelerini gergeklegtirebilecékleri en uygun isi ve igyerini
bulabilmeleri agisindan avantajli durumdadirlar.

Personel devri, igsletme yonetimi tarafindan ¢ikarilan
iggdrenin yeni bir ig arama, isin ve isyerinin kogsullarina uyma
acisindan biiyiik gii¢liikleri de beraberinde getiren bir olaydir.
Ayrica isgorenin isletmedeki kidemini kaybetmesi, bunun sonucu
daha diisiik iicretle galigmaya baglamasi, tatil ve ikrameyi gibi
imkanlar1 kaybetmesi isgéren igin konunun diger olumsuz
yonleridir.41
1.3. PERSONEL DEVRININ ETKILERI
1.3.1. Personel Devrinin Dengeleyici Etkisi

Personel devri iggéren sirkiilasyonu yoluyla orgiite taze
kan saglayarak isletme uyumunun artmasina katkida bulunur.
Saghik ve yiiksek yas dolayisiyla ¢alisanlarin daha giiglii ve daha
geng galisanlarla yer degistirmesi sonucunda isletme siirekli bir
doniigiim ve yapilanma siirecine girer. Sayet gerekli olan
yonetici degisimi atama yoluyla igletme icinden saglanirsa
Orgiitiin etkinligi ve morali ylikselir.

Ayni gekilde transferler yoluyla bir takim g¢alisanlar

arasinda daha iyi bir diizenleme getirilirse, dahili hareketlilik

41 Ayla GURKAN; a.g.e, s.306
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yoluyla takim ¢aligmasi saglanmig olur. Atamalar yoluyla
caligsanlarin yiikselme ihtiyaglar: giderilir ve igsel catigmanin
¢oziimiine katkida bulunur. Hirsli bir iggéren atamanin kendi
artan yetenegi ve igletmede artan degeriyle paralel ilerledigini
hissetmelidir. Sayet gorevlendirildigi is kapasitesinin altinda bir
gorevse yetenegini bog yere harcayacak ve gerilime maruz
kalacaktir. Ayni gekilde gelecegi olmayan bir igle yiikiimlii
oldugunu hissederse sonugta ¢alisanin tatminsizligine vyol
agabilecektir. Iggdérenin bu tirden gerilimlere maruz kalmasi
sonug¢ta grup morali lizerinde de olumsuz etkilere yolagar.

Amiri tarafindan yeteneklerinin iistiinde bir igle
gorevlendirilen personel ister istemez yetersiz kalacak ve agiri
zorlanacaktir.

Personelin  bireysel ihtiyaglar1 isten ¢ikarmadan
sakinmak i¢in yapilan transferler, hatali gérevlendirmeden veya
bireylerde gozlenen defisimlerden kaynaklanan personel veya
teknik giicliikleri gidermek tizre yapilan transferler ve bazende
calisanin daha samimi bir ¢aligma grubuna katilma istegi orgiit
i¢i atamalar yoluyla giderilebilir.

Personel devri ve orgiit i¢i hareketlilik bu sayilan
yontemlerle, ig tatminini, ise baghiligi ve verimliligi artirarak
bireyin, grubun ve igletmenin ¢ikarlarin: iist seviyede tutar.42
1.3.2. Personel Devrinin Denge Bozucu Etkileri

Dogal olarak personel hareketliliginin tiimii igletme igin
bir kazang¢ unsuru degildir. Herhangi bir nedenden dolay:
orgiitten ayrilma kaginilmaz hale gelirse, ilgili 6rgiit ve caligma

grubu kendini bu kayiba kargt hazirlikli hale getirmelidir.

42 paul RIGERS, Charles A.MYERS; a.g.e., s.308
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Ayrilma dolayisiyla is programlarinda kaginilmaz olarak
degisiklik yapmak gerekecektir ve belirli bir siire igin orgiit
eksik personelle yiiriimek zorunda kalacaktir. Sayet ayrilan
isgdren caligma arkadaglari tarafindan sevilen bir kigiyse ve
gikarilma konusunda gecerli bir agiklama getirilemiyorsa,
calisma grubu boylesi bir durumdan rahatsiz olacaktir.
Calisanlar aras: spekiilasyonlar dedikodulara yol ag¢ar ve bu
dedikodularda c¢alisma etkinligini ‘azaltici ydnde rol oynarlar.
Calisma grubu iginde gozlenen giivensizlik ve alinma duygusu
sonugta caligsanlarin goniilli olarak isten ayrilmalarina sebep
olabilir ve bu ayrilik grup diizenini sarsar.

Yeni bir iiyenin ¢aligma grubuna dahil oldugu
durumlarda yeni personelin &rgiite adaptasyonu kapsamli bir
sekilde yapilmalidir. Yeni iiyenin orgiit i¢i atamayla gelmesi
durumunda dahi uyum calismasina gidilmesi gereklidir. Sayet
isletmeye disaridan alinan personelin daha 6nceden endiistriyel
bir deneyimi yoksa bu kiginin g¢alisma takimina alinmasindan
6nce daha bir 6zenle Orgiite adaptasyonu saglanmalidir. Eski
calisanlar, yeni personel hakkinda alayci davranmaya
egimlidirler. Yeni gelen personel ilk giiniin sonunda "Ben burada
calisamayacagim" duygusuna kapilir. Grubun yeni bir iiyeye
adapte olmasi veya deneme siirecindeki personelin kendini gruba
kabul ettirmesi gii¢ bir olaydir. Grup i¢i gerilim diisiik ¢aligma
performansi, artan is kazalari ve grup cekismeleriyle kendini
gosterir. Boylesi durumlar, orgiit igi personel hargketine

giderken yoneticilerin birey ve grup ihtiyaglarini da goz oniine
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alarak, bunlar arasinda bir dengeye varmalar: gerektiginin

dnemini vurgulamaktadir. 43

1.4. PERSONEL DEVIR ORANININ BASLICA HESAPLAMA
YONTEMLER{}

Personel devri orgiit igine ve digsina dogru olan biitiin
hareketlilikler igin &lg¢iilebilir. Personel devrinin Ol¢limiine
gecmeden 6nce devrin farkli tiirlerini agiklamada yarar vardir.
44

1.Artma (Accessions): Yeni bir personelin veya daha
Onceden ¢aligmis olan bir personelin ise alinmasidir.

2.Ayrilmalar (Seperations): Personelin isine son
verilmesidir. Genellikle su sekilde simiflandirilir.
a.istifa (Goniillii isten Ayrilma): Calisanlar, ya kisisel nedenlerle
ya caligsma kogullarindan dolayr ya da daha iyi is imkanlar:
saglayan igletmelere gegmek ig¢in halihazirda c¢alistiklar:
o6rgiitlerden istifa ederler veya goniillii olarak ayrilirlar. Bu tiir
ayrilmalarin kurulug i¢in Onemi nedeniyle 6zenle incelenmesi
gerekir. Goniilli ayrilmalar, bazen bir &rgiitiin kadrolagtirmada
yaptigr bir hatayr diizeltmesine ve bir birime taze kan
getirmesine imkan tanisa da asir1 personel devri pahaliya mal
olabilir.
b.isten Cikarma (Layoff): 1Isten ¢ikarma, isgorenlerin
denetimleri 6tesindeki etmenler nedeniyle belirsiz bir siire ile

gegici olarak iicret bordrosundan ¢ikarilmasidir. {sten ayirmanin

43 C.L. De VARDER, A.G. Batesan; Employee Job Change: Effectively
Managing the Transition, Advanced
Management Jour nal, Cilt 57, sayr1 1,
1992, s.30.

44 paul RIGERS, Charles A.MYERS; a.g.e., s.312
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amaci, begeri kaynaklardan etkili bir bigcimde
yararlanilmadiginda 6rgiit iizerindeki mali yiikii hafifletmektir.
Giiniimiizdeki sik stk O6rneklerine tanik oldufumuz gibi
serbest piyasa ekonomisinin uygulandig: iilkelerde kitleler
halinde isgOrenleri isten ¢ikarma olaylarina rastlaniimaktadir.
Mal ve finans pazarlarindaki inig-¢ikiglar, konjektiirel
hareketler ve binlerce ig orgiitiiniin uyumlu olmayan kararlari,
zaman zaman biiyiik ¢apta isten ¢ikarmalarla sonuglanmaktadir.
Gercektende genel ekonomik durumun etkisi altinda bulunan
isletmeler, satis kayiplari, malzeme noksanligi, pazarlardaki
mevsimsel diizensizlikler, iiretim gecikmeleri ve teknolojik
nedenlerle igsgorenlerinin belirli bir kismini belirsiz siirelerle
gegici olarak isten c¢ikarmak zorunda kalirlar. ligletme
faaliyetleri yogunlastikca veya ekonomik kosullar: iyilestikge
cikarilan isgbrenler geriye c¢agrilirlar. Ancak iiretim hacmi,
isten  c¢ikarilmig bulunan isgdrenlerin  tekrar  istihdam
edilmelerini yeterli derecede garanti edemezse, bu tiir gegici
¢ikarmalar fiilen siirekli ayrilmalara ddniigiir. 45
c.Isten Siirekli Uzaklagtirma (Discharge): Isten siirekli olarak
¢tkarma veya isten atma, isletme kurallarinin ihlalinden ve
yetersiz basarimdan dolayr iggdrenlerin isten c¢ikarilmasidir.
Siirekli bir cezalandirma niteliginde olan isten atma, "endiistriyel
Oliim cezas1" olarak isimlendirilmektedir. Isten atmamin ilgili
herkes igin sarsinti doguran bir deneyim olmasindan dolay: ¢ogu
yoneticiler, bdyle bir eylemi gerg¢eklestirme konusunda isteksiz

davranmaktadirlar.

45 pursun BINGOL; a.g.e., s.143
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d.Emeklilik veya Olim: Emeklilik siiresinin dolmasi nedeniyle
personelin isten ayrilmasi veya personelin 6liimii dolayisiyla ig
akdinin son bulmasidir.

Personel devrinin hesaplanmasinda farkli y®ntemler
kullaniimaktadir. Bu farkliliklar daha ¢ok iggiicii, devir sayisi,
kiyaslama, ve zaman birimi iizerinde ¢ikmaktadir. Zaman birimi
konusundaki tartigmalar personel devrinin kisa bir donem i¢in mi
yoksa wuzun bir donem igin mi- hesaplanmasiyla ilgilidir.
Genellikle zaman birimi ay olarak ele alinmakta. Fakat kiigiik
isletmeler ve personel devrinin kiigiik oldugu igletmelerde zaman
birimi 3 ay, 6 ay veya 1 yil olarak alinmaktadir. Personel devir
oranmi  verileri verilirken kullanilan zaman dilimininde
belirtilmesi gerekmektedir.

Bu bilgiler dogrultusunda farkli personel devir orami
hesaplama yontemlerini kisaca agiklayabiliriz:

1.4.1. Ayrilmalar Yontemi (Labour Turnover Index)

Kullanim: en yaygin olan bu ydntem belirli bir zaman
icinde igletmeden ayrilanlarin sayisinin igletmedeki ortalama
isglici sayisina oranlamasiyla bulunur. Ortalama iggiicii sayisi,
esas alinan dénet;lin ilk ve son giiniindeki personel sayisinin ikiye

béliinmesiyle bulunur. 46

Personel Devir Orani= Belli bir donemde ayrilanlarin sayisy x 100

Belli bir donemde ¢aligtirilan ort. per. sayisi

Bu ydéntem yalin devir oramimi ortaya koyan bir
teknikdir. ilk olarak British Institue Management'in 1949 yili
kitapgiginda kullanitidigindan BIM indeksi olarakta

46 K.S.PRATT and S.G.BENNETT, a.g.e., s.108
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adlandirilmaktadir. Her ne kadar terim olarak devir kullanilsada
daha ¢ok ¢ikiglarla ilgilenmektedir. Elde edilen oran iyi midir
yoksa kotii miidiir? Boylesi bir yargiya gegmis degerler ve diger
benzer igletmelerin sonuglar: incelenerek varilir. Bundan sonra
dahi, bu oran kualitatif bilgi saglamamaktadir. Ayrica bu oran
farkl: bilgiler sunmamaktadir. Genelde hizmet siiresinin ¢ikiglari
etkilemesine ragmen bu oran ayrilanlarin ne kadar siireyle
isletmede kaldigini belirtmemektedir. Ayn:1 gekilde ayrilmalarin
hangi birimlerde meydana geldigini de belirtmemektedir.
1.4.2. Girigler Yéntemi:

Bu yontem personel devrinin hesaplanmasinda gikislar

yerine girigleri ele almaktadir.

Per. Devir Orani= Belli bir donemde igletmeye girenlerin sayisy %100

Belli bir donemde galigtirilan ortalama iggtren sayisi

1.4.3. iggiicit Akis Yontemi
Ayrilmalar ve girigler yOnteminin birlestirilmesiyle
ortaya ¢ikan bu yontem girigler ve ¢ikiglar toplaminin ortalama

igglicii sayisina bslinmesiyle bulunur. 47

Personel Devir Orami= -Gitigler+ Cikiglar  ; 10p
Ortalama Isgiicii Sayist

Bu yontem igin ortaya atilan iki goriisten birisi giris ve
¢ikislarin ortalamasinin alinarak ortalama iggiicli sayisina

boliinmesidir.

47 Ayla GORKAN; a.g.e., s.14
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Girigler Ve Cikig]
2

Personel Devir Orani= : X 100
Ortalama Isgiicii Sayis:

Diger goriig ise giris ve g¢ikiglarin ortalamasinin alinarak
sabit iggiicline boliinmesidir.
Girisler +Cikiglar
2
Personel Devir Orami= = X 100

Sabit Iggiicii Sayis:
1.4.4. Net iggiicii Yontemi
Bu yodntemin kullanilmasinda esas olarak alinan say:
ayrilanlarin yerine gecenlerdir. Baz olarak bu sayinin
kullanilmasinin geregi, isletme agisindan yerine yeni is¢i

alinmayan ayrilmalarin igletmeye bir masraf dogurmadigidir. 48

Personel devir oram= Sikiglar (Ayrilanlarin Yerine Alinanlar) ; 199
Ortalama Iggiicii Sayisi

1.4.5. Kac¢inilabilir Ayrilmalar Yéntemi
Bu yontemle oliim, evlenme, askerlik ve emeklilik gibi

ayrilmalar kaginilmaz ayrilmalar olarak ele alinmaktadir. 49

Personel Devir Orami= Loplam gikiglar- Kaginilmaz gikiglar  1gq
Ortalama Iggiicii Sayisi

48 Ayla GURKAN; a.g.e., s.15

49 Der ek TARRINGTON and Laur a HALL; Per sonnel Management A New
Appar oech, Prentice Hall
Inter national, England, 1987,
$.170



58

Su ana kadar sayilan metodlar personelin g¢aligma siiresini,

calisilan  birimi veya  c¢alisztlan  meslegi gdz  Oniine

almamaktadirlar.

1.4.6. Personel Denge indeksi (Labour Stability Index)
Bu Olgiim belirli bir donem boyunca isletmede kalan

personel sayisina dayanmaktadir. Genelde bir yillik hizmet

siiresine sahip personelin, bir y1l 6nce c¢alisan personel sayisina

oranlamasiyla bulunmaktadir. 50

Pers. Denge Indeksi= O anda 1 yillik hizmet siiresine sahip per.mik. o {q9

Bir yil 6nce galigan personel sayisi

Bu olgilim bir yil igindeki katilanlari gdzardi etmekte ve hizmet
siiresine ¢ok az 6nem vermektedir.
1.4.7. Bowey Denge indeksi

Bowey indeksi (Bowey 1964) calisanlarin hizmet
siirelerini dikkate almaktadir. Bu 6lgiim belirli bir zaman dilimi
boyunca halihazirdaki iggdorenlerin bir araya toplanilmig hizmet
siirelerine bakmakta ve bu toplam hizmet siiresi personelin bu
zaman dilimi boyunca tamamen istihdam edilmesi durumunda
sahip olacagi hizmet siiresine bdliinmektedir. Burada kullanilan
zaman dilimi genellikle iki yildir ve hizmet aylik olarak

gosterilmektedir.

Bowey denge ind.= Per. iki yi1l boyunca bir araya top. hizmet siiresinin aylik mik. y 190
Per.iki y1l boy.tam olarak galig.halinde elde ed. hiz.siir.aylik mik.

50 per ek TORRINGTON and Laur a HALL; a.g.e., s.170
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1.4.8.Yetenek Cikis indeksi (Skill wastage index)
Bu olgiimle ¢ikiglarin hangi mesleklerde meydana geldigi

hesaplanmaktadir.31

Yetenek gikig indeksi = Zaman dilim boyunca kategoride bogalan iglerin sayis1 . 444

Kategoride galiganlarin ortalama sayisi

Gostermig  oldugumuz  OSlgiim  metodlarindan da
anlagilacag: iizre personel devri konusunda pek ¢ok degigik
istatistiksel yontemler kullanmak miimkiindiir. Onemli olan unsur
igletmeye insangiicii planlamasi asamasinda en fazla yarar
saglayacak yontemin segilmesidir. Ayrica tek bagina personel
devir orami rakamlar: igletme igin bir gey ifade etmemektedir.
Bu rakamlarin standartlarla karsilagtirilmasy ve iggbrenlerin
tatminsizliginin acgiklanmasinda hareket noktast olarak ele
alinmas: gerekmektedir. Ulke genelinde veya sektdrel bazda
igsgoren devir oraninin incelenip buna gore igletme verileriyle
kargilastirma yapilmasi yararli olacaktir, Fakat ne yazk ki
iilkemizde iilke genelinde veya sektérel bazda devir orani

verilerini elde etmek miimkiin degildir.

51 K.S.PRATT and S.G.BENNETT; a.g.e., s.109
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iKiNCi KISIM:PERSONEL DEVRINE YOL ACAN
FAKTORLER

Personel devrinin siniflandirilmasi yapilirken genelde
kullanilan terimler goniilli veya goniilsiz ayrilmalarla,
onlenebilir veya Onlenemez ayrilmalar seklindedir. Goniilli
ayrilmalar; personelin kendi
istegi dogrultusunda isten ayrilmasi, goniilsiiz ayrilmalar; isletme
tarafindan personelin ¢gikarilmasi, 6nlenebilir ayrilmalar; isletme
icinde gelisen etmenlerden dolay: personelin isinden ayrilmasi ve
isletmenin  yapacafit  diizenlemelerle kontrol edebilecegi
ayrilmalar, onlenemez ayrilmalar ise; igletmenin kontrolii
disinda gelisen etmenler dolayisiyla olusan ayrilmalardir. igletme
icin O6nemli olan ve biiyiik maliyetlere sebep olan ayrilmalar
goniillii ayrilmalar ile énlenebilir ayrilmalardir. Ciinkii diger iki
tiir ayrilmanin tahmini Onceden kolay olmakta ve genellikle
igsletmenin kontroli dahilinde gergeklesmektedir. Personel
devrine yol ac¢an etmenler anlatilirken daha c¢ok goniillii ve
Onlenebilir ayrilmalara neden olan unsurlar iizerinde durulacak
ve bunlarin giderilmesi yoniinde ¢dziim yollar: getirilecektir.

Sekil 2.2.'de gosterildigi iizre, 120 farkli personel
devrinin incelenmesi sonucu, devirde rol oynayan ii¢ tiir
degiskenin (digsal faktorler, igle baglantili faktorler, kisisel
dzellikler) bulundugu gézlenmigtir. Bu siniflamalarin herbirinde
belirli faktorler personelin igletmeyi terk etmesinde rol

oynamaktadirlar. 52

52 R.MATHIS and J.JOCKSON; Per sonnel Human Resour ce Managemenet, Nest
Pubiishing comp.,1991,s.91.
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Sekil 2.2. Devirle Ilgili Faktorlerin incelenmesi

DISSAL FAKTORLER  ISLE II.GII.I FAKTORLER KISISEL OZELLIKLER

*Elde edilebilir diger * Diiglik Ueret *Geng yag.

ig imkanlari. *Yeni iggoren *Y iksek egitim‘ seviyesi
* Diigiik ig tatmini *Ditgtik i§ performans: *Diigitk bagimlilik
*Sendikal savunmasizlik  *igin net olmamas: *¥*Kadin
*Diigitk igsizlik orani *Beklentilerin

katgilanmamasi

Kaynak: Robert MATHIS, John JOCKSON, Personnel Human Resource
Man., Mest Publishing Comp. U.S.A.,1991, s.91.

Personel devrine neden olan etmenleri incelerken biz de
icli siniflandirma yapacagiz. Bu siniflandirma digsal faktdrler,
isletme igi faktorler ve kigisel faktérler seklinde olacaktir.

Isgiici devrinin igletmeye olumsuz etkileri oldugu
saptandiginda, azaltilmasi ve bu olumsuz etkilerin giderilmesi
gorevini ve sorumlulugunu yiiklenen y®neticiler igin 6n planda
tutulacak olan, iggbrenin kendi istegiyle isten ayrilmasina yol
acan, igletme i¢i etmenler olacaktir. Bu yiizden c¢alismamizda
igletme disi etmenler iizerinde fazla durulmayacaktir.

2.1. DISSAL FAKTORLER

Personel devrine neden olan bu digsal faktorleri su
sekilde siralamak miimkiindiir.53
a.Alternatif ig imkanlarinin fazlaligi
bEkonomik hayattaki genisleme ve daralmalar,mevsimlik

dalgalanmalar,

33 Robert MATHIS and John JOCKSON: a.g.e., s.92
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c.Teknolojik yenilikler

d.Kidem tazminatinin yiiksek maliyeti,

e.Piyasa degismeleri (malzeme yoklugu ve siparis azligr),
f.Bagka mesleklerin toplumda daha cazip ve gelecek vadeden
meslekler haline gelmesi ve kisilerin bu yeni mesleklere
yo6nelmesi sonucu igyerlerini degigtirmesi.

g.Geligmekte olan iilkelerde tarim ve sanayi kesimi arasindaki
gidig-gelisler

h.Genel ekonomik durum ve refah seviyesinin diizelmesi,
i.Otomasyon ve mekaniklegme nedeniyle bagka ise uyum ve
atlama kolayl1gi.

1.Caliganlarin ¢ikarlarini koruyacak sendikal kurumlarin
eksikligi.

2.2. ISLETME ICi FAKTORLER

Personelin isten ayrilmasinda etken olan fakt6ér bir tane
olmayip birden fazla faktériin olumsuz etkisine giren personel
isten ayrilma kararini verir, Igletme i¢i faktdrlerin olumsuzlugu
ayrilmaya yeterli degildir. Aynm1 zamanda, isgbrenin igletme
disindan olumlu sinyaller de almasi gerekmektedir. Dig gevreden
olumlu sinyaller alinmadiginda personel igletmede kalmay: tercih
edecektir.

Isletmeler iyi egitilmig, deneyimli personellere biiyiik
yatirimlar yapmaktadirlar. Sayet bu kigiler umulmadik bir anda
isletmeden ayrilirlarsa bu igletmeye biiyiik kayip getirecektir.
Planlanmamig devrin potansiyel nedenleri izerinde

durdugumuzda, birbiriyle iligkili fakat farkli iki kavramla kars:
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karsiya kalmaktayiz. Bunlar igletmede kalmaya istekli olmakla,
isletmede kalmaya niyetli olmanin farkliligidir. 54

Bu iki deger birbiriyle siirekli uyum igerisinde degildir.
Aralarinda uyumsuzluk ortaya ¢iktifinda ise bu durum isletme
devir oranina beklenmeyen sekilde olumsuz etkilerde
bulunacaktir.

Karen Gaertner ve Stanley Nollen tarafindan yapilan
calismalarda kalmaya istekli olmakla kalmaya niyetli olmak
kavramlarimin  olusturdugu yoneticinin isletmeye baglilig
tipolojisi dort kategoriye ayrilmaktadir. Bunlar: ayrilanlar
(Leavers), kalanlar (Stayers), kilitli kalanlar (Locked-ins) ve
aldatanlar (Jilteds)dir.

Kalmaya istekli olma igletmeye kargi bagliligin etkili bir
seklidir. Ortak paylagilan degerler, ait olmanin algilanmas: ve is
tatmini ile karakterize edilmektedir. Bunun aksine kalmaya
niyetli olmak isletmeye baglilikta yardimeci bir unsur olarak
nitelenmektedir. Isgérenin igletme dig1 imkanlarla isletmede
kalmanin zarar ve vyararlarini degerlemesi sonucunda
belirlenmektedir. Kalmaya istekli olmak, kalmaya niyetli olmay:
etkileyen pek ¢ok unsurdan birisi olarak nitelenebilir.

Kalmaya  (ayrilmaya) niyetli  olmakla, kalmaya
(ayrilmaya) istekli olmak arasindaki uyum ve uyumsuzluk Sekil

2.3"'te dort farkli kategoride gosterilmektedir.

54 Kar en N.GAERTNER and Stanley D.NALLEN; Tur nover Intentlons and
Desire Among Executives,
Human Relations, Cilt 45,
Sayi 5, 1992, s.448- 449
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Sekil 2.3. Iggdrenlerin ayrilmaya veya kalmaya olan e§ilimleri

Kalmay: istemek

Evet Hayir
Evet Kilitli- Kalanlar
Kalmaya Olanlar
Niyetlenmek Hayir{ Aynilanlar Aldatanlar

Kaynak: Turnover Intentions and Desire Among Executives, K. GAERTNER
and D.NALLEN; Human Relations, Cilt 45, Say1 5, 1992, 5.450

Kalmaya istekli veya niyetli olmak alt sol ve iist sol
kutularda wyumludurlar. Alt sol kutuda isletmeden ayrilmaya
istekli ve niyetli olan "ayrilanlar" sergilenmektedir. Ust sagda
iste kalmaya niyetli ve istekli olan "kalanlar" gériilmektedir.

Diger iki kutu kalmaya istekli ve niyetli olmak
arasindaki uyumsuzlugu sergilemektedir. Sol iisttekiler "kilitli-
kalanlar"dir. Bu kategorideki insanlar igletmede kalmaya biiyiik
istek duymamalarina ragmen, isletmede kalacagina inanan
kisilerdir. Bu tiir davranisa neden olarak, iggérenin ayrildiginda
¢ok sey kaybedecegini diigiinmesi veya igletme digi imkanlarin az
olmasi gosterilebilir. Sag alt kutuda ise igletmede kalmayi isteyen
fakat bunu yapamayacagina inanan Kkigileri gostermektedir.
Bunlar: "aldatanlar" olarak nitelemekteyiz. Aldatanlar isletmeye
bagli veya isletmeyle tatmin olabilirler. Fakat yine de ayrilmaya
egimlidirler. Bu kategorideki kisilerin davranislarinin agiklamasi

iki sekilde yapilabilir. Acgiklamalardan birincisi diigiik
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performanstir. Bazi aldatan personeller igletmeyi sevebilir ve
isletmede kalmay: isteyebilirler. Fakat kendilerinden sahip
olduklar1 performansin altinda is istenmesi buna engel
olmaktadir. Ust diizey yOneticiler igin diigiik performans igten
ayrilmak igin bir neden olarak gosterilemez. Ciinkii bu kigiler
kendi  yeteneklerini ortaya koymug ve iste ilerleme
saglamaktadirlar. Bunlarin ayrilma nedenleri finansal yetersizlik
veya diigiince ayriliklarindan kaynaklanabilir. Bu kategorideki
davraniga ikinci bir agiklama, isletme i¢i kariyer saglama
imkanlarinin az olmas: veya igletme dis;1 imkanlarin daha iyi
olmasi seklinde yapilabilir.

Kisaca, ayrilmaya istekli olmakla, niyetli olmanin uyumu
durumunda (ayrilanlar) veya kalmaya istekli olmakla, ayrilmaya
niyetli olma uyumsuzlufunda (aldatanlar) devir olugmaktadir.
Planlanmamig ve 6nlenebilir personel devrinin kaynagi aldatanlar
kategorisindeki kisilerdir.

Bu doért farkli kategorideki igsgorenlerin farkls
Ozellikleri ortaya konulabilir. Kalanlar, yiiksek is tatminine
sahip, licretinden tatmin olan ve ¢aligma takimina uyum saglayan
kigiler olarak nitelenebilir. Ayrilanlar i¢inse bu sayilanlarin tam
tersi soylenebilir.

Kilitli - kalan personeller igin ayirt edici temel 6zellik,
uzun bir galigma hakkina sahip olmalari ve dig imkanlarinin az
olmasidir. Aldatan personeller ise iyi dig imkanlara sahiptirler.
Bunlar igletme tarafindan aldatilmaktansa, isletmeyi aldatmayi
yegleyen kisilerdir. Bu kigiler belirli 6lgiilerde de olsa iglerinden
tatmin olmaktadirlar. Is tatmini ve dier "kalan"larin sahip

oldugu 6zelikler bunlar igin belirleyici unsur olmamaktadir.
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Yukarida yaptigimiz aciklamalardan da anlagilacag:
iizere isletme i¢i ve digt faktorlerin bir araya getirilip
degerlenmesi sonucu igten ayrilma karari ortaya ¢ikmaktadir.

Simdi personel devrini etkileyen isletme igi‘faktérlerin
neler oldugu konusunda daha genig bir gekilde duralim.

Personel devriyle ilgili kaynaklarda, devri etkileyen
isletme igi faktdrler su gekilde siralanmaktadir:

. Ucret,

. Iy giivenligi,

. Yiikselme imkanlari,

. Sosyal iligkiler,

. Caligma kosullari,

. Sosyal yardim ve hizmetler,

. Isin agik olarak belirlenmemesi,

0 I &N A WN =

. Diigiik is performansi.

Yukarida maddeler halinde sayilan faktorlerle, personel
devri arasindaki iligski gdyle ag¢iklanabilir.
2.2.1. Personelin Uecretle Ilgili Bekleyisleri

Personel devrinde, iicret konusunun onemi biiyiiktiir.
Klasik iktisatgilara gore iggiicii devrini etkileyen baslica unsur
icrettir. Oysa yapilan aragtirmalarda bu goriigii destekleyen
sonuglar elde edilmedigi gibi, c¢agimizda da bu gériigiin
gegerliligini yitirdigi gozlenmektedir. Gergektende temel
problem diicret olsaydi, iicret politikasi ¢ok iyi olan isletmelerde
personel devri sifir noktasinda olmaliydi. Fakat jgletmeler
bazinda incelendiBinde isgiicii devrinin bu kadar diigiik seyrettigi
goriilmemektedir. Giinlimiizde bireyin yanlizca igletme igin

caligan bir iiretim unsuru olmadi§: gercegi anlagilmis olup, onun
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calisirken c¢evresinden ve g¢alisma kogullarindan etkilendigi
bilinmektedir. Ayrica igsgdrenin galigma arkadaslari, iistleri ve
astlar1 ile de formal ve informal iligkiler icinde oldugu gézdéniine
alindi§inda bu iligkilerden etkilenecegi gibi onlar1 da
etkileyebilecegi gergegi ortaya ¢ikmaktadir. Bunun yaninda
kisinin fizyolojik, psikolojik ve sosyal gereksinimlerini de ancak
calisarak tatmin edebilecegi diigiiniiliirse, etkileme ve
etkilenmede iicret politikasinin tek ve temel unsur olarak ele
alinamayacag1 gergegi ortaya cikar. 35

Personel devrinde licretin 6n veya arka planda olmasi
icret tatmini veya tatminsizligine bagli oldugundan, iicret
tatminsizligini belirleyen unsurlar iizerinde durmak gerekir.

Kigilerin gereksinimlerinin kargilanmasinda paranin arag
olma 6zelligi ve 6nemi isgdren agisindan aldig: iicretin éneminin
de belirleyicisidir. Kisi aldig: iicreti, kendinde olduguna inandi§:
degerlere, niteliklerine, karsilastirdig: degerlere ve bunlarin
yanisira gereksinimlerini kargilayabilme limitine goére almas:
gerekti§i iicretle karsilagtirirken bunlarin yanisira genel iicret
diizeyi, daha once c¢alistif1 iginde elde ettigi iicreti ve tiim
bunlarla birlikte iligkide bulundugu kigsilerin aldiklar: iicretleri
de aldi1g) iicreti degerlendirmede etken faktdrler olarak gozoniine
alir. Eger aldig: iicret belirledigi ilicret miktarina esdegerde ise
sorun o donem igin yoktur. Fakat, aldigi iicret belirledigi
licretten daha az ise, iste o zaman iicret tatminsizligi ortaya
¢ikar. Ucret tatminsizligi, kisinin igini begenmemesini ve daha

cazip sartlarin saglandig: bir isi aramasini gerektirir. Kisinin bu

55 Tugr ay KAYNAK; Or ganizasyonel Davranig, Isletme iktisadl Enstitdsd
Yayin No:117, istanbul, 1990, s.139
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arayist sonucunda devamsizlik ve verimde diigme sorunu ortaya
cikar.

Tiim bu birey olarak olusturdugu kayiplarin yanisira
caligtifi kigilerin de bagka bir ig bulabilme alternatiflérinin
oldugunu hissetmeleri ile genel bir olumsuz etkilenme ortaya
cikar. Boylece iicret tatminsizliginin kag¢inilmaz sonucu olarak
iggiicii devri, verim diigiikligii ve devamsizlik ortaya gikar. 56
2.2.2. Personelin iy Giivenligi Konusundaki Bekleyisleri

Ekonomik giivenlik kigisel g¢abalar yoniinden oldukca
onemlidir. Emeklilik, kaza, hastalik, hayat, igsizlik sigortalari
gibi isciye siirekli gelirini hayati1 boyunca saglayacak ekonomik
korunma bigimleri giiniimiizde ¢ok gelismis durumdadir. Fakat
orgiit politikalari bunlari daha yararly bigimlere sokabilir ve
tesvik araci olarak kullanabilir. Boylece saglanacak giivenlik
onlemleriyle personelin isinden memnun olmasina ve tatmin hissi
duymasina yardimc: olur. ig iligkilerinin giivence altinda olmasi,
isletmenin gelecegi ile ilgili oldugundan, biiyiik 6lgiide genel
ekonomik kogullara bagli kalmaktadir. Iggéren isletmesini
gevresinde prestiji olan bir kurulug olarak gériiyorsa iggSrenin
di1s kogullar sonucu igini kaybetme endigesi onemli &lgiilerde
azalacaktir. Ozellikle istikrar ig¢inde olmayan ekonomilerde
kiigiik isletmelerden, biiyiik isletmelere dogru isgiici akiminin
oldugu goriilmektedir.57

Yapilan aragtirmalar ig gilivenlifinin yagh iggiiciinde

daha fazla ©nem kazandifini gostermistir. Bunun en &nemli

56 Ayfa GORKAN: a.g.e., .21
57 Er ol EREN; Ydnetim ve Or ganizasyon, igletme Iktlsadi Enstitdsd Yayin
No: 129, iIstanbul, 1991, $.395
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nedeni, ilerleyen yagla birlikte aile sorumlulugunun artmasidir.
Genglerin yaglar: geregi degisiklige daha agik olmasi yaninda
gelirinin ailesi i¢in ikincil bir gelir niteliginde olmasi da isten
ayrilma konusunda herhangi bir tereddiit gostermemelerine
neden olmaktadir.38
2.2.3. Personelin Yiikselme imkanlariyla ilgili
Bekleyigleri
Yiikselme, personelin igte gosterdigi basarinin bir geregi
bagka deyimle kargiligi ya da o&diiliidiir. Bagari motivinin
arkasinda taktir edilme, ya da bunun somut bir sonucu olarak
ybnetim kademelerinde bir yiikselme durumunun beklenecegi
aciktir. Bu durumun ger¢eklesme nedeni, bireyin taktir edilme
saygl gorme ve kendini gerceklestirebilme
ihtiyaglarinin bir sonucudur. Bu ihtiyaglarin giderilmesi igletme
acisindan pek ¢ok yararli sonuglari da beraberinde getirecektir.
Bu yararli sonuglardan bir tanesi de personel devrinin
diigmesidir. Personel, mesleginde ilerleyebilmek igin gerekli
gordiigii kosullari yerine getirebilmesine ragmen karsilifinda
yiikselmeyle ilgi bekleyislerinin karsilanmadigs durumda
igletmeden ayrilma egilimi igine girecektir.59
2.2.4. Personellerin Sosyal iligkiler Konusundaki
Bekleyisleri
Personelin igletme i¢indeki sosyal iligkileri, personelin
diger isgdrenlerle olan iligkileri ve iggbrenin iistleri ile olan

iligkileri seklinde olmaktadir. iggdren igyerinde calisirken, bir

58 Sema OZCER, Aysel YILDIRIM; Geng iscilerin Soruniar,
M.P.M.Yayinlari, Ankara, 1983, s.102

59 Tugr ay KAYNAK; a.g.e., s.141
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grubun iiyesi durumunda oldufundan grupla biitiinlegsme derecesi
yiiksek oldugunda, duydugu tatmin de yiiksek olacak ve bu
durumda iggorenin igyerine bagliligi artacak, aksine bir durumda
ise iggorende igten ayrilma egilimi goriilecektir.

Ayrica g¢aligma gruplarinin yapisi da iggdrenin isinden
tatmin olmasini1 etkileyen bir unsurdur. Isgdrenin bulundugu
caligma gruplar1 ne kadar kiigiik olursa, biiyiik ¢alisma
gruplarina nazaran uyum daha da artmaktadir. Kiigiik gruplar,
kigilerin kolayca birbirlerini tanimalarina ve kisisel iliskilerini
yogunlagtirmalarina yol ag¢tifindan, bu gruplarda moral seviyesi
yiksek olmakta ve devamsizliklar ve isten ayrilmalar
azalmaktadir. Oysa, biiyiik gruplarda, kiginin kendisini gruba
tanitmasi ve kigiligini kabul ettirmesi zor olmakta, grup igindeki
degerinin  taktir edilmedigi fikrine kapilan igsgorenler
tatminsizlik duymakta ve isyerine ve caligma grubuna
bagliliklar1  azalmaktadir. Grup tarafindan benimsenmeyen
personelin igletmeye girdikten kisa bir siire sonra ilk krizi
yasamasi ve isletmeden ayrilma y®niinde bir karar asamasina
gelmesi muhtemeldir. 60

Isgorenlerin iistleriyle kurduklar: iligkilerde ise genelde
asagidaki konularda uyusmazliklar ¢ikmaktadir.61

- Isle ilgili kararlarda kendilerine danisilmamasi,

fikirlerinin dikkate alinmamasi,

- Bagarilarinin taktir edilmemesi,

- Esit muamele yapilmamasi,

- Kendilerine kotii davranilmasi, hakaret edilmesi,

60 Erol EREN; Yonetim Psikolojisi, a.g.e., s.221

61 Er ol EREN; Yénetim Psikolojisi, a.g.e., s.321-322
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- Ust kademelere yanlis ve eksik bilgi verilmesi,

- Ozel sorunlarina ilgi gdsterilmemesi.

Isgorenler  iistlerinin ve c¢alisma  arkadaglarinin
kendilerine kargi olan davraniglarin: degerleyerek bu degerleme
sonucunda, isletmede kalma veya ayrilma yoniinde kararlarim
verirler.

2.2.5. Personelin Caligsma Kogullary ile ilgili

Bekleyisleri

Hatali ve yetersiz aydinlatma, havanin bilesimi, sicaklig:
ve nem oranimin normalin altinda veya iistiinde olmasi, asiri
giiriiltiilii ortamlarda ¢aligma gibi fiziki kogullardan kaynaklanan
sorunlar igsgoérenlerin ¢aligma performansi: ve saglhik durumunda
olumsuzluklara neden olmaktadir. iggérenin sagligini tehdit eden
kogullardan kagma istegi ve fiziki tehlikeler karsisinda kendini
giiven altinda hissetme ihtiyaci, bu kosullar altinda c¢aligan
kisilerde isten ayrilma egilimini yiikseltebilir.

Ayrica isin gerektirdigi bir takim tekrarlar, dinlenme
zamaninin oldukg¢a kisa tutulmasi ve galigma siiresinin uzunlugu
nedeniyle caligma ahengi saglanamaz. Boylece monotonlugun
dogurdugu bir bikkinlik hallnden s6z edilebilir. Bireyin bedensel
kapasitesini asan ve devamli bir bedensel ¢abayr gerektiren
yogun c¢alisma hallerine intibak edememesi yorgunluk ve
bikkinlik doguracaktir. Bu tiir durumlar da iggiicii devrine yol

agabilmektedir.62

62 Er ol EREN; Yénetim Psikolojisi, a.g.e., s.186
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2.2.6. Personelin Sosyal Yardim ve Hizmetler

Konusundaki Bekleyisleri

Sosyal refah kavraminin giderek ©Onem kazandid:
iilkelerde saglanan sosyal yardim ve hizmetler artik c¢alisma
hayatinin ©6nemli bir parcgasi olmusgtur. Sendikalar &zellikle
icretin yaninda bur tiir yardim ve hizmetlerin de verilmesini
saglamak igin ¢gaba gostermektedirler.

Bu tiir yardimlar, &zellikle licretlerin yetersiz kaldig:
durumlarda, isgdrenlerin gelir diizeyini artirmada &nem
kazanirlar. Bu nedenle bu tir yardimlar isgdrenleri ige
baglamada, ig tatminini yiikseltmede etkili olmakta, aksi durumda
ise diger etmenlerle birlikte isten ayrilma egilimini
dogurmaktadir.

2.2.7. Personelin isin A¢ik Olarak Belirlenmesi

Konusundaki Bekleyisleri

Isle ilgili tanimlarin, yerine getirilecek faaliyetlerin
ayrintili  olarak  belirlenmemesi iggdrenlerin isi  yerine
getirmesinde sorunlar yaratmaktadir. igle ilgili tanmimlarin
yapilmamas: sonucu isgdren, igle ilgili faaliyetler ve kosullarin
neler oldugu, isin fiziksel 6zellikleri, muhatap alinacak, hesap
verilecek kisilerin kimler oldufu ve iggérenin iistlenecegi
yiikiimliiliikler konusunda yeterince aydinlatilmig olmayacak bu
durumda personelin isi yerine getirmesinde bir takim sorunlar
yaratacak ve isten sofumasina neden olacaktir ve personelin

isten ayrilma yoniinde karar vermesiyle sonuglanabilecektir.
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2.2.8. Personelin is Performans: Konusundaki

Bekleyisleri

Personele sahip oldugu performansin daha altinda bir ig
verilmesi, personeli yine atil duruma diisiirecek ve yapmakta
oldugu igten alacagi doyumu azaltacak ve sahip oldugu yetenek ve
bilgileri tam olarak igine aktarmasini engelleyecektir. Personelin
calist1f1 igletmede kendisi igin bir gelecek olmadig1 ve yiikselme
durumlarinin kisitlandigis kanisina kapilarak, isten ayrilma
efilimine girebilecektir.
2.3. KiSISEL VE ZORUNLU NEDENLER

Isletme igi ve igletme digi etmenlerin digsinda isgdrenin
kigisel 6zellikleri ve zorunlu nedenlerde personel devrine yol
acabilmektedir.

1. Personelin Kigisel Ozellikleri

Personelin yasinin gen¢ olmasi, yeni iggéren olmasi,
egitim seviyesinin yiiksek olmasi, bagimliliginin az olmasi, bayan
olmasi ve beklentilerinin kargilanmamas: kisisel ozellikler
arasindadir. Bu O&zelliklere sahip olan personellerde isten
ayrilmaya karg egilim daha fazladir.63

2. Zorunlu Nedenler

Bu gruptaki nedenler iggdrenin veya igverenin istefi
disinda gelisen nedenlerdir. Bunlara 6rnek olarak askerlik,

sakatlik, tutukluluk ve 6liim gosterilebilir.

63 Robert MATHIS and John JOCKSON; a.g.e., s.91
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KISIM 3: PERSONEL DEVRIiNiN iSLETMEYE
ETKiLERIi

Personel devir oranit igletmenin verimliliini ve
dolayisiyla iiretimini ve maliyetini etkilemektedir. ‘Bizde
personel devir oraninin isletmeye olan etkilerini igletmenin
verimliliine olan etkileri ve isletmenin maliyetlerine olan
etkileri diye iki baglik altinda inceleyecegiz.

3.1. PERSONEL DEVRININ VERIMLILIiGE ETKILER{

Isten ayrilan personelin yerine yeni personelin
alinmasi iglemi sirasinda gegen siire isletmelerde verimlilik
kayiplarina neden olmaktadir. EJer igten ayrilan personelin
yerine kisa bir siire igerisinde yine bir iggdren bulunabiliyorsa,
iiretim siireci bu olaydan fazla etkilenmiyecektir. Ama ayrilan
personelin yerine yeni bir personel bulunmasi uzun bir siire
alacaksa, iiretim bu siireden olumsuz yonde etkilenecek,
dolayisiyla igletmenin verimliligi diisecektir. Isletmenin ayrilan
personelin yerine yeni bir personel alma siiresinin uzunlugu veya
kisali§: isten ayrilmanin tiiriiyle ilgilidir. Personelin goniillii
olarak aniden ayrilma kararinin isletme tarafindan tahmini gii¢
oldugundan, bu tiir ayrilmalara kargi o6nlem almakta giig
olmaktad:r.

Ayrica bu siirenin uzun veya kisa olmasinda isin niteligi
de 6nem kazanmaktadir. Efer alinacak olan personelde yetenek
ve efitim aranmiyorsa bu tiir niteliksiz personelin bulunmasi
daha kisa zaman alacaktir. Uzun siirede bile her zaman ayrilan
iggdrenin egitim ve tecriibesinde bir bagka isgdren bulmak
miimkiin olmayabilir. Boyle durumlarda tecriibeli bir personelin

yerine alinacak tecriibesiz bir isgSrenin ige intibak:i sirasinda



75

yapacagi hatalar verimin diigmesine neden olacaktir. Personel
devrinin verimlilikte ortaya koydugu olumsuziuklar sadece
siireyle sinirli kalmamakta, personelig isten ayrilmaya karar
vermesiyle ortaya c¢ikmaktadir. Personelin yeni bir g
bulabilecegini algilamasiyla calisma temposunda ve
verimliliginde bir azalma gozlenebilir. Yapilan bir aragtirmada
boyle bir durumda g¢alisan personeller arasinda biiro
hizmetlerinde %15 nitelikli isgSrenlerde ise %30 civarinda
verim diisiigii gbzlenmistir. Bunun yaninda ayrilmaya karar veren
personel verimlilii doBrudan etkiledigi gibi, bu kararimi diger
personellere aciklayip onlarin da galismalarinm1 etkilemektedir.
Diger iggorenler de bagka bir is bulma alternatiflerinin oldugunu
algiladiklarinda kuskusuz isten ayrilma egilimleri artacaktir.
Boylece dolayli da olsa verimin diigmesine neden olmaktadir. 64

Ayrica yiiksek personel devir oraniyla caligan
igsletmelerin gevrelerinde itibarlarinin diigmesi de sozkonusudur.
Ciinkii isten ayrilan bir iggSren isletmeyle ilgili olumsuz
izlenimlerini yayabilir. Bu da igletmenin ¢evresinde adimn
kotiilye ¢rtkmasina neden olur. Bunlara bagh olarak isletme yeni
eleman bulmada sikintr ¢ekebilir.
3.2. PERSONEL DEVRININ MALIiYETLERE ETKiSt1

Personel hareketliligi sonugta bir uyumu
gerektirdiginden, kaginilmaz olarak belirli bir oranda maliyeti
de kapsamaktadir. Bu maliyet belirli kazanglarla olumlu hale
doniisgtiiriilmezse, isletme ig¢in bir kayba neden olur. Pekgok
isletmelerde onlenebilir ayrilmalar ve gereksiz atamalar yanlizca

insani yonden degil ayni zamanda parasal ydnden de gereksiz

64 Ayla GORKAN: a.g.e, s.32
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maliyetlere neden olur. Bununla beraber ¢ogu yoneticiler,
uyguladiklar: eksik ydnetimin bir yansimasi olarak ortaya ¢ikan
yiiksek personel devrinin ortaya koyacagi maliyetler ve
kapsami konusunda duyarsiz davranmaktadir.

isgdbrenin  sadece  bir  iiretim  faktdrii  olarak
degerlendirildigi ortamda, efer ig¢i fazlaliy varsa, personel
devri bir sorun olarak goriilmez. Fakat iggiicii pazarinin, ayrilan
personelin yerine yenisini koymay: giiclegtirdigi durumlarda
yoneticiler kendilerini zor durumda bulurlar. Hatta yOneticiler
iggiicii pazarinin zengin oldufu durumlarda dahi eger sahip
olduklary biitiin finansal fazlaliklar1 harcamiglarsa yine
giicliiklerle karsgilagabilirler. Personel devrinin yaratacag:
maliyeti en alt sinira ¢ekebilmek i¢in en alt kademeden, en iist
kademeye kadar biitiin gorevliler personel devrinin yaratacag:
sakincalar konusunda aydinlatilmalidir.

Personel devrinin neden oldugu maliyetler genellikle gu
konular1 kapsamaktadir. 65
1. Yeni isgbrenin igse alinmasi1 ve e¢gitilmesi esnasindaki maliyeti
(sayet ayrilan personel yetenekli ve egitimini tamamlamis bir
personel ise ve geligimini tamamladiktan kisa bir slire sonra
isten ayriliyorsa giiphesiz ki bu personel igletmeye daha biiyiik
maliyetler agacaktir.)
a. Yeni iggbrenin ige alinmasi esnasinda yaganan maliyetler:

- Yeni elemani aramak i¢in verilen ilan giderleri,

- Adaylarin saglik denetimi islemleri,

- Bagvuru yazilarinin incelenmesi,

- Davet ig¢in yazilar,

65 paul RIGERS, Charles A.MYERS; a.g.e, $.309
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- Referans denetimi,

- Ise girme formaliteleri,

- Girig i¢in yapilacak sinavlar,

- Girig miilakati,

- Bagvurulari cevaplayip, geri gonderme,

olarak siralanabilir.

b.Egitim ve gelistirme maliyetleri, bu esnada y&netici ve
efitmenlerin zaman kayiplarinin yaratacag: olumsuzluklar.
c.Yeni alinan iggorene 6denen iicretin isletmeye kazandirdig:
faydadan daha fazla olmasi,
d.Ogrenme siiresince ortaya konan diisiik performans ve
araglarin gereksiz kullanimi.
e.Becerinin kazanilmasi esnasinda meydana gelebilecek kazalarin
yarattig1 maliyet.
2.Yeni isgdrenin gorevlerini yerine getirinceye kadar diger
personele yaptirilan fazla mesainin yaratacag: maliyet.
3.Eski isg6renin ayrilmasi esnasinda meydana gelen zaman
araligindan kaynaklanan iiretim kayiplari,
a.Grupta bogalan yerin doldurulmadigs durumda yasanacak
kayiplar,
b.Caliganlarin yeni tiyeye uyumlar: esnasindaki grup etkinlifinde
gozlenecek olan kayiplar.
4.Egitim siiresince iglerin tamamiyla yapilmamasindan ve

araglarin tamamiyla kullanilmamasindan dogan kayiplar.
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KISIM 4: PERSONEL DEViR ORANINI AZALTICI
YONTEMLER
4.1. PERSONEL DEVRi HAKKINDA BAZI ONEML1 SORULAR

Personel devir oranini azaltici yontemlere gecmeden
dnce, ortaya c¢ikan goniilli ayrilmalarin nedenlerini bulmaya
y6nelik ii¢ sorunun cevaplanmasina ihtiya¢ duyulmaktadir. Elde
edilecek bu cevaplar dogrultusunda yodneticiler personel devrini
azaltict yonde onlemler alacaklardir. Sorulacak bu sorulardan
birincisi  "Caliganlar neden  goniilli  olarak  igi terk
etmektedirler?" 66
Ciinkii, "bagka bir yerde daha iyi bir is bulacaklarina mi
inanmaktadirlar?". "Caligma sartlariyla, iistleriyle veya c¢aligsma
arkadaglariyla tatmin olmamakta mudirlar?" Veya "calistiklar:
isletmede  kendileri igin  bir gelecek olmadifini m
diigiinmektedirler?"” Veya "galigsanlar igletmeyi hastalik, evde
kendilerine ihtiyag¢ duyulmasi, okullarin agilmasi, evlilik,
hamilelik gibi "kaginilmaz" nedenlerden dolayr m1 terk
etmektedirler?”

Eger yoneticiler kendi deger yargilari dofrultusunda
personelin neden ayrildigina karar vermeye c¢alisirlarsa
ayrilmanin gergek nedenlerini bulmada basarisiz olurlar.
Personelin isten ayrilacagina dair astina uyarida bulundugu
zaman One siirdiigii ayrilma nedenleri genellikle gergek nedenleri
yansitmamaktadir. Tatminsiz pek ¢ok iggdren "arkandaki
kopriiyii yakma" prensibine gore hareket etmeye egilimlidirler.
Ayrilan personelle son Odemesinin yapilacagi anda yapilan

goriigsmede dahi ayrilmasinin gergek nedenini yansitmaktan

66 paul RIGERS, Charles AAMYERS; a.g.e., s.314- 316
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kaginmaktadir. Sayet ayrilan iggbéren hala ig¢sel  c¢atigmadan
etkilenmekte veya kendisine suclamalar gelecefinden
korkmaktaysa, sempatik bir dinleyiciye karsi dahi diigiincelerini
serbestge agcamayabilir. Ayrilmanin gergek nedenini 6§renmenin
iyi bir yolu iggbrenin isten ayrilmasindan bir siire sonra,
isgdrenle veya arkadaglariyla yapilacak goriigmedir. Uzay
araglari iireten bir firmadan ayrilan 625 personelle ayrilmadan
sonra gercgeklestirilen ankette belirttikleri ayrilma nedenleriyle,
ayrilma aninda belirttikleri nedenler arasinda %38.2 oraninda
farklilik oldugu goézlenmigtir.

Soracagimiz ikinci soru sudur "Goniilli ayrilmalar
nerelerde olmaktadir?" Endiistrinin hangi béliimlerinde yiliksek
devir orani1 daha fazla gozlenmektedir? igletmenin hangi boliim
veya birimlerinden iggdrenler goniillii olarak ayrilmaktadir? Ne
tiir igler, hangi kosullarda ve kimin denetiminde yerine
getirilmektedir? Otomobil iiretim hattinda ¢aligan isgiler
iizerinde yapilan aragtirmada 12-15 yillik hizmeti bulunan isgiler
islerini daha ozgiir ortamda yapma ve bireysel tegebbiiste
bulunma isteklerinden dolay: terk ettikleri anlagilmaktadir.

Fakat, sayet igletmede yiiksek bir personel devri
gozlenmekte ise ve bu oran isin dogasina ve caligsma sartlarina
bagly defilse boylesi bir durumda hata g¢aligma takiminin
olusumunda veya igleyigsinde veya astin kigisel kalitesinde
aranabilir.

Ayrilmanin nedenlerine daha fazla girilecek olursa ve
maliyetin daha net olarak belirlenmesi gerekirse, iigiincii bir
soruya gerek duyulacaktir. "Ne tiir iggorenler goniillii olarak

ayrilmaktadir?" Yag, cinsiyet, evlilik durumu, tabiyet, caligma
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siiresi, goniilli  olarak ayrilan personelin incelenecek
ozellikleridir. Eger goniillii ayrilmalar, uzun hizmet siiresine
sahip, isinde profesyonel hale gelmis kisilerdense, is tecriibesi az
gengler veya 6 aydan az hizmet siiresine sahip vasifsiz iggilerde
gozleniyorsa, bu ayrilmalar pek  fazla  ilgi odag
olusturmayacaktir. Fakat, iggéren igsinden hi¢ bir pigmanlik
duymadan ayrilirsa, yoneticiler boylesi bir durumdan rahatsizlik
duymalidirlar. Efer iggorenin igi ve is iligkileri tatmin edici ise
ayrilan her iggbren ayrildigindan dolay: belirli bir oranda
pismanlik duyar. Onemli olan konu ayrilan kigiler kim olursa
olsun bu ayrilmalar kargisinda kayitsiz kalmak yerine,
kendilerine su soruyu sormalaridir; Calisma sartlarim
diizenleyerek veya katilim ig¢in daha fazla ve iyi imkanlar
salayarak boylesi bir ayrilmanin sayisin1 azaltabilirmiyiz? Ayni
sekilde biitiin geng personeli ugar1 ve giivenilir olmamakla
nitelendirmek yanligtir. Isgletmelerin yapmas: gereken gey geng
insanlarin sahip olduklar: dinanizmin igletme igin art: bir fayda
oldugu inancini yaymak onlarin ©6ne siirdiikleri fikirleri
potansiyel deer olarak kabul etmek ve gelistirecekleri iimit
edilen yeteneklerini 8diillendirme yoluna gitmektir.

Sordugumuz bu sorulara verilen cevaplar bizleri, final
sorusunu sormaya yOnlendirecektir, "Orgiit igindeki tiim
calisanlarin ortaklifiyla geligtirilecek, igletmedeki yilksek devir
oranmini azaltacak ortam olusturulabilir mi? Bo&ylesi bir soruya
verilecek cevap "evet" olacaktlf ve boylesi ayrilmalar yoneticiler
ile c¢alisanlar arasindaki iligkinin etkinlik derecesinin ortaya

konmast igin biiyiik imkanlar yaratacaktir.
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Isletme yo6neticileri her ne kadar personel devrinin
olusturdugu maliyetlerin ve personel devrinin nedenlerinin neler
oldugunu bilmelerine ragmen her derde deva olacak bir tek
¢bziim bulunmamaktadir. Biz personel devir oranini azalticy
yonde alinacak Onlemleri ii¢ baglik altinda toplayacagiz. Bunlar
ige alma ve vyerlestirme agamasinda alinabilecek ©nlemler,
yiikselme agsamasinda alinabilecek Onlemler ve ayrilma
nedenlerinin incelenmesi sonucu alinabilecek 6nlemlerdir.

4.2. PERSONEL DEVRINi AZALTICI ONLEMLER
4.2.1. ise Alma ve Yerlestirme Siirecinde Alinabilecek

Onlemler

Personel se¢imi bir karar verme siirecidir. Bu agamada
alternatif adaylar arasindan isletmeye isletmeye en uygun olan
adayin seg¢imi gerceklestirilir. Personel se¢iminde adaylar
arasindan hangisine, nasil karar verileceinde uygulanacak temel
dlgiit sdyle formiile edilebilir. 67

Acik olan isin gerekleri= Adayin nitelikleri

Aday grubu igerisinden se¢im yaparken izlenen ydntem
ne olursa olsun, sonugta yukaridaki esitlii en iyi bigimde
saglayan ada)dn belirlenerek ige alinmasi gerekir. Aksi halde
basta personel bulma olmak iizere tiim se¢im gabalar1 bosa
gidecektir.

Ise alinan adayin nitelikleri, igin gereklerine uymuyorsa
(eksik veya fazla) yanlig bir personel se¢imi yapilmig demektir.
Yanlis personel se¢imi igletme ve personel agisindan Onemli
sorunlar yaratir. Yanlis secilmis personel, igletmeye ilave bir

efitim yiikii getirir, verimi diigiiriir. Is kazalarini arttirir ve

67 Ramazan GEYLAN; a.g.e., s.100
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personel devrini yiikseltir. Yanlig secilmig personel genelde kisa
bir siire sonra igletmeden ayrilmak zorunda kalir. Bu da, isletme
acisindan ikinci kez personel bulma ve se¢me de Onemli bir
maliyet ve zaman kaybi anlamina gelir. Yanlig sec¢im, segilen
personeli de oldukga gii¢ durumlarda birakir. Yeni personel
isletmeye, ise ve arkadasglarina uyum saglayamaz, orgiit icinde
yanliz kalir ve morali diiger. 1§ tatminsizligi ve ig stresi artar.

Goriildiigii iizre, isletmelerde personel se¢imi hayati bir
konudur. 1yi bir personel se¢imi nasil olabilir diye
aragtirildiginda  asagidaki 6neriler akia gelebilir. 68

a.Miilakat1 yapan kisiler islerinde iyi egitilmis
olmalidirlar,

b.Miilakat: yapan kigiler igin gereklerini, is alanlarini,
yOneticileri ve onlarin 6zelliklerini iyi bilmelidirler,

c.igle ilgili testler uygulanmalidir,

d.Adaylar ile iligkilerinde diiriist olmal1 ve igin olumsuz
yonlerini olumlular kadar s6yleyebilmelidirler,

e.Adaya calisma yeri ve caligacagi kigiler
gosterilmelidir, |

f.Miimkiin’oldugu kadar yeterli zaman (ig ig¢in dogru
kisinin segilmesi agisindan) verilmelidir.

g.Tibbi kontrollar: yapilmalidir,

h.Referanslar1 incelenmelidir.
4.2.2. Yiikselme Siirecinde Alinabilecek Onlemler

Personel devrini azalticit onlemlerden bir dig8eri de

isletmenin kendi icinde vyiikselmeyve imkan saglamasidir. Codu

> - -

© JUSERI, J.FURNMULAMUY, MANUUOUR U1 MUUEr [ e sunnet A nisu arron.,
ter sonnel lurnaover and rersonnel Helations, Mc
Grow Hill Company, New York, 19s2, s.62
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zaman yiiksek pozisyonlara (ki alttan gelenler o igler i¢in uygun
ve iyi ig kayitlarina sahip olsalar bile) disaridan eleman alinmasy
yoluna gidilir. Bu durum isletme icinde ¢alisanlarin
beklentilerini kirarak hiisrana ugratir. YOnetime yeni kan
gerektiginde, igletme i¢indeki igsgorene; disardan alinmasi soz
konusu yeni iggbrene oranla, biinye icinde daha iyi pozisyonlara
gelemiyeceg§i isareti verilmemelidir. Biinye igi iggdrenlerin
bulunduklar1 konumu agmalari, yeni kan arama déneminde
disaridan alternatif aramadan Once igeride yeterli taramanin
yapilmas: ile miimkiindiir. Biinye igi arayigs cevap vermezse
takviye dogrultusunda yeni iggiicii arama yoluna gidilmelidir.
Kisaca isletme igi hareketlilik ve igletme disi hareketlilik
arasinda bir iligki oldugunu sdyleyebiliriz. Iisletme dis1
hareketliligin isletme ig¢in sakincalar dogurdugu durumlarda
isletme ici hareketlilik denge unsuru olarak kullanilabilir. Ayni
sekilde i¢sel hareketliligin olumsuzluk dogurdugu durumlarda ise
personel devri dengeleyici unsur olarak kullanilir.
4.2.3. Ayrilma Nedenlerinin incelenmesivSonucu

Alinabilecek Onlemler

Ayrilma nedenlerinin incelenmesinde daha ¢ok kendi
istegi ile isten ayrilmalar iizerinde durulmalidir. Bu tiir isten
ayrilmalarda ayrilmaya neden olan faktérlerin neler oldugu
bilindiginde alinabilecek ©Onlemlerin neler olabileceginin
saptanmasi da kolaylagacaktir. Ancak ayrilma nedenleri her
isletme ig¢in farkli olacagindan alinabilecek o6nlemler de
isletmeden igletmeye degisebilecektir.

Ayrilma nedenlerini;

- Parasal 6zendirmelerin yetersizligi,
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- Amag biitiinligiiniin saglanmamasi,

- Yonetime katilmama,

- Organizasyon yapisinin bozuklugu,

- Caligma kogullarinin iyi olmamasi,

- Sosyal iligkilerin diizensizligi,

- Isin monoton olugu,

- Caligsma saatlerinin esnek olmayist
olarak ele alirsak alinabilecek énlemleri de su sekilde
aciklayabiliriz. 69
4,2.3.1. Parasal Onlemler

Isgbrenler tatminkar bir hayat diizeyi i¢in gerekli olan
ficreti, yasam kosullar:1 ve cevresindeki kigilerin iicretleriyle
kiyaslayarak belirlerler. Aldiklar: iicret belirledikleri iicrete
yakinsa sorun yoktur. Amncak aldiklar: iicret belirledikleri
iicretten azsa o zaman iicret tatminsizligi ortaya ¢ikar. Bu
durumda isten ayrilmalari1 Onlemek parasal ozendirmeleri
gerektirecektir.

Personel devrini azaltici bir ©nlem olarak parasal
ozendirmeler su sekilde yapilabilir.

a.Ureticilerin iggdrenlerin tatminkar bir hayat diizeyi
icin gerekli olan seviyeye yiikselmesiyle,

b.Isgbrenlere  isletmenin amaglarina  ulagmasinda
gosterdikleri katk: nedeniyle yil igcinde elde edilen kardan pay
verilmesiyle,

c.Ucret tatminsizligini azaltici bir onlem olarak yil

icinde belirli araliklarla ikramiyelerin verilmesiyle,

69 Ayla GORKAN; a.g.e., s.42
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d.isletmenin hisse senetlerinden bir kisminin iggdrenlere
verilmesiyle.

Yapilan bu tiir parasal ©zendirmeler iggorenleri
isletmeye baglayici bir unsur tagimaktadir.
4.2.3.2. Amag Biitiinliigi

Caligsanlarin amaci ihtiyaglarinin en iyi gekilde tatminini
saglamaktir. Tatmin derecesi ise igletmede kalig nedenini
belirler. Isletmenin amaglari ile c¢aliganlarin amaglarinin bir
olmas: beklenemez. Ancak ¢aliganlarin gereksinimleri ile
isletmenin amaglar: arasinda bir uyumun saglanmas: gereklidir.
Bu da "Personel Y6netimi'nin" gérevidir.

Isletmenin ve iggdrenin birbirinden en fazla yarar
saflayabilecekleri ortamin yaratilmasi ise personel devrini
azaltici etki saglayacaktir.
4.2.3.3. Yonetime Katilma

Yonetime katilma isgorenin, kendisini isletmenin bir
pargasi olarak gérmesi dolayisiyla daha igtenlikle ¢aligmasina ve
isletmeye baglanmasina neden olmaktadir.
4.2.3.4. Organizasyon Yapisinin Bozuklugu

Organizasyon yapisinin bozuklugu, hiyerargi
kademelerinin fazlaligi, c¢aligsanlar arasinda iletisimi azaltarak
aralarinda huzursuzluga neden olabilir.

Ayrica  yonetsel kararlarin gbrev, yetki ve
sorumluluklarin yazili olarak organizasyon el kitab1 ve
organizasyon gemasiyla belirlenmesi iletisim noksanlis nedeniyle
dofan huzursuzluu azaltabilecefinden personel devrini azaltici

etki yaratacaktir.
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4.2.3.5. Calisma Kosullar:

isletme ig¢indeki koku, rutubet, duman, sicaklik, giiriiltii
gibi  fiziki kosullarin isgbrenlerin sagligini etkilemesi
miimkiindiir. Personel sagligimi1 tehdit eden bu tiir kogullardan
sakinmak isteyecektir. Bu durumda ¢aligma kogullarinin ydnetim
tarafindan dikkate alinip, iyilestirilmesi iggérenlerin morallerini
olumlu yonde etkileyeceginden ayrilmalari1 engeleyeci bir dnlem
olacaktir.
4.2.3.6. Sosyal iliskilerin Geligtirilmesi

Sosyal iligkilerin geligtirilmesi isgdrenler arasindaki
catigmalar: azaltarak onlarin birarada uyum icinde ¢aligmalarim
saglayacaktir. Bu tiir iligkilerin saglanabilmesi kuskusuz iyi bir
iletigim sistemiyle miimkiindiir.

Belirli zamanlarda diizenlenecek geziler, piknikler,
eglenceler ve sportif faaliyetler isgdrenleri  birbirine
yaklagtiracak, onlar: iglerine ve igyerlerine baglayici bir unsur
olacaktir.
4.2.3.7. i Zenginlestirme

Calisanlarin  yaptiklari  iglerinin monotonlugundan
sikayet¢i olduklari ve islerini sevmedikleri durumlarda,
isgorenleri igsletmeye baglayici bir unsur olarak is zenginlestirme
kullanilabilir. I§ zenginlegtirme, igin iggdéren kimseler agisindan
daha anlaml:i hale getirilmesi i¢in niteligini degistirme biciminde
olmayip, yonetim kademelerinde bulunan isi planlama ve karar
verme yetkisinin astlarla paylagilmasi seklinde anlagilmalidir.
Calisanlar yapacaklar: igsi sadece icra etme degil, onlar:
planlayabilme, yon verebilme ve kontrol edebilme bakimindan

sorumluluklar verildigi taktirde isgdéren hem insiyatif sahibi
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olarak ileriyi gorebilme ve diigiinme Sleteneklerini gelistirmekte,
hem de sirf bagkalarinin vermis olduklar: kararlari icra
etmek yerine kendi zihinsel g¢abalari sonucu olugan kararlarimi
ifa edebilme imkanina kavugmaktadirlar. Is zenginlestirmenin
amac:i bireylerin kendilerini ise adamalarini, isi severek
yapmalarin: saglamadir. Bu nedenle, bireyin ig¢sel bir tatmin
saglamasi amaglanmaktadir. 70
4.2.3.8. Esnek Caligma Saatleri Uygulanmasi

Personel devrini azaltici diger bir yontem de esnek
galigma saatleri uygulamasidir. Ef§er bir gdrev giiniin hatta
haftanin belirli zamaninda yerine getirilebilecekse, bu konuda
kesin bir saat ve dakika mecburiyeti yoksa iggbéren goérevini
diledigi zamanda yapacak ve zamani kendi diledigince
orgiitleyebilecektir. Esnek g¢aligma saatleri adimi verdigimiz
orgiit gelistirme yoOntemi daha g¢ok isgérenin isinde giinliik
¢aligsma zamanini azaltmaksizin ve sorumlu oldugu gérevleri de
hi¢ aksatmaksizin diledii zaman igbagi yapmasi ve isini paydos
etmesidir. Boylece 'ge§itli nedenlerle ise ge¢ kalmasi,
amirlerinden azar igitmesi, prim kesilmesi ve ceza almasi ortadan

kalkacaktir.

70 Er ol EREN; Yénetim Psikolojlsi, a.g.e, s.483
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1. PROBLEM DURUMU

Giiniimiiz diinyasinda teknolojik gelismenin hizla
biliyiimesiyle birlikte igletmeler daha biiyiik bir hirsla hayatta
kalma ve teknolojik geligmenin gerisinde kalmama miicadelesine
girmiglerdir. Serbest rekabet ortaminda igletmeler arasinda cok
yogun bir rekabet gozlenmektedir. Boylesi bir ortamda
i§letmeierin bagarili bir gekilde varliklarini siirdiirmeleri sahip
olduklar: kaynaklari en iyi gekilde kullanmalariyla miimkiin
olmaktadir. Bundan dolay: var olan fiziksel kaynaklarin en
uygun yonde kullanilmasina ¢aba harcamanin yaninda, isletmenin
sahip oldufu insan kaynaginin en verimli ve etkin bi¢imde
degerlendirmeye de biiyiik c¢aba gostermektedirler. isletme
yonetiminde insan kaynagina Oncelikli olarak ©nem verilmesi
isletmenin bagta gelen hedeflerinden olmaktadir. Isletmeye alinan
ve orada c¢alisanlarin yetenek ve basarisi ile isletmenin ulasacag:
basari arasinda dogrudan bir iligki bulundugu kabul edilen bir
gercektir. Insana, onun sahip oldugu giice ve iiretimdeki roliine
inanan isletmeler insan Ofesinden en verimli bicimde
yararlanabilmek icin "Personel Yonetimi" adi altinda yiiriitiilen
bilimsel caligmalara her gegen giin daha genis yer vermeye
baglamiglardir.

Insan giicii planlamasinin 6nemli araglarindan birisi olan
personel devir orani personel y6netiminin onemli bir parcgasini
olusturmaktadir. Personel devir orani, bir igletmede c¢aligan
personelden belirli bir donem iginde iglerinden ayrilanlarin
yiizdesini vermektedir. Personel devir oranin yiiksek olmasi
genellikle o isletmelerin izledigi personel politikasinda bazi

tutarsizliklar oldugu geklinde yorumlanir. Gerg¢i bu oranin her
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igsletme i¢in gegerli olan belirli bir standart: yoktur. isletmenin
yapisina, ig koluna, iggdren sayisina ve igletmenin biiyiikliigiine
gdre personel devir orani farkli bigimde yorumlanabilir.
Bununla birlikte hemen her isletmenin kendi yapisina uygun
diigen bir optimal personel devrinin olmasi gerekir. Bu orann
belirli toleranslar i¢inde olmasi beklenir. Saptanan optimal
oranin altinda yada iistiinde bir iggdren akigi varsa bu isletmenin
izledigi personel politikasinin bagarisizliini yansitir. Personel
devir oram bir bakimi personel yoneticilerine uyarida bulunan
bir aragtir. Hazirlanan planlarin bu uyarilara gore diizenleyici
bir ozelligi olmalidir.

Elazig'daki kamu ve &zel isletmelerde yéneticiler
personel devir oranina yeterince 6nem vermemektedirler ve bu
durum personel yonetiminde verimlilik kayiplarina ve pekgok
maliyetlere neden olmaktadir. Bu aragtirmanin kapsaminda kamu
ve ozel sektor isletmelerinde gozlenen personel devir orami ve
dikkate alinma derecesi incelenerek, ortaya koydugu sorunlar
iizerinde durulacaktir.

2. ARASTIRMA KONUSUNUN VARSAYIMLARI

a-Ankete cevap verenlerin diiriist davrandiklari
varsayilmaktadir.

b-Arastirmada kullanilan veri toplama y&nteminin (anket ve
gOriigme) c¢aligmanin amaci ig¢in uygun bir ydéntem oldugu
varsayilmaktadir,

c-Verilerin degerlendirilmesinde kullanilan tekniklerin
aragtirmanin amacina uygun yontemler oldugu varsayiimaktadir.
d-Konuyla ilgili literatiire aragtirmanin amaci agisindan yeterli

Olgtide ulasildigr varsayilmaktadir.
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e-Arastirma ig¢in secilen Ornek hacminin bilimsel ac¢idan ana
kiitleyi temsil etme yeterliligine sahip oldugu varsayilmaktadir.
3. ARASTIRMA ALANI

Elazi§'da imalat sektoriinde faaliyet gosteren orta ve
biyiik olgekli kamu ve ozel igletmelerin tiimii. Olgeklerin
belirlenmesinde c¢aligtirtlan personel sayisi esas alinmigtir,
Caligan personel sayist 50-100 arasinda olan igletmeler orta
6lgekli, 100'iin iistinde olanlar ise biiyiik Olgekli olarak
degerlendirilmigtir.

4. ORNEKLEME

Arastirma  alamina  giren  igletmelerden  tesadiifi
6rnekleme metodu kullanilarak bilimsel acgidan yeterli sayida
Ornek hacmi segilmigtir.

5. ARASTIRMADA KULLANILACAK BiLGi TOPLAMA
VE DEGERLENDIiRME TEKNiKLERIi.

Aragtirmada anket ve goriisme yontemleri birlikte
kullanilmistir. Ankette kapali ve agik uglu sorularla bilgi
toplama yoluna gidilmigtir. Goriigme y6nteminin kullanilmasinin
amaci daha ag¢ik bir gekilde anketi destekleyici yonde bilgi
toplamaktir.

Aragtirma sonuglarinin degerlendirmesinde aritmetik ve
geometrik ortalama yontemlerinden yararlanilmaktadir.

6. ARASTIRMA MODELi

Aragtirmada iki model kullanilmistir.

I-Tamamlayict aragtirma modeli; Burada konuyla ilgili literatiir
taranarak gerekli bilgiler verilmektedir.

2-Neden sonug iligkisini tesbit etmeye caligan aragtirma modeli.



92

7.ARASTIRMADA KULLANILAN TEKNiKLERIN
ACIKLANMASI

7.1.Tesadiifi Ornekleme

Tesadiifi ornekleme, var olan bir evrenden onu temsil
edecek bir parcanin sans eseri secilmesidir. Ana kiitlenin her
birimine 6rnefe seg¢ilmede egit gsans taninmaktadir. Ornekleme
birimlerinin se¢ilmesinde aragtirmacinin etkisi yoktur.
7.2.Anket

Anket yontemi, birinci dereceden veri toplamada g¢ok
kullanilan bir yontemdir. Bu ydntemde, bilgiler, arastirma
konusu olan ana kiitleden segilen 6rnege dahil kigilere sozlii veya
yazili soru sormak yoluyla saglanir. Anketin amact davraniglari,
demografik ozellikleri, bilgi diizeyini ve fikirleri
olgmektir. Yontemin iistiinliigii, verileri cabuk ve az giderle
toplayabilmesidir.
7.3.Gortigsme

Soru yolu ile veri toplama teknikleri arasinda goriigsme
(miilakat) goriismecinin cevap almak amaciyla sorular: sézlii ve
genellikle yiiz yiize olmak koguluyla deneklere yonelttigi bir
sekildir. 71
7.4.Aritmetik Ortalama

Aritmetik ortalama, bir seriyi olugturan terimler
toplaminin serideki terim sayisina orani olarak tanimlanir. eger
seriyi olugturan terimler (elemanlar) x;, X3, ....... Xn ile
aritmetik ortalama da X ile gosterilirse tanim dogrultusunda

serinin aritmetik ortalamasi:

71 Saim KAPTAN; Bilimsel Aragtirma ve Istatistik Teknikleri, Web ofset, Ankara,
1993, s5.138
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7.5.Geometrik Ortalama

Geometrik ortalama seriyi olusturan degerlerin
carpiminin deger sayisina egit dereceden kokii olarak tanimlanir.
Seriyi olusturan degerleri; x;, X3, ....... Xp, ile, geometrik
ortalamada G ile gbésterilirse G = MVxy{, X3, ....... Xp olur. Ancak
seriyi olusturan elemanlarin ¢ok sayida oldugu durumlarda
geometrik ortalama logaritma yardimiyla hesaplanir. Oranlarin
ortalamasi igin en uygun yéntem geometrik ortalamadir.72
8.ARASTIRMA SONUCLARININ DEGERLENDiIiRILMESi

Arastirma  sonuglari aragtirmanin ve  verilerin
niteliklerine uygun olan istatistiki yOntemlerle bilgisayar
ortaminda degerlendirilmigtir.

Isletmelerin personel devir oranlarinin hesaplanmasinda
ayrilmalar yontemi kullanilmistir. Bu ydnteme gore personel
devir orani; belirli bir donem boyunca isletmeden ayrilan
personel sayist bu donem boyunca isletmede c¢aligan personelin

ortalama sayisina oranlanmasiyla bulunmaktadir.

P.D.O= Doénem boyunca isten ayrilan personel sayisi X 100

Ortalama personel sayisi

72 Ugur Korum; Sosyal Bilimlerde Istatistik, Turhan Kitabevi, Ankara, 1991. .26
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Devrin heseplanmasinda zaman bir yillik ddnem olarak
alinmigtir. Devir oranlarinin incelenmesi sektorel bazda ve
cinsiyete gbre karsilagtirmali olarak verilecektir.
8.1.CINSIYETE GORE PERSONEL DEViR ORANI

Aragtirma kapsamina giren igletmelerin tiimiinde
personel devir oram % 16'dir. Tiim igletmelerdeki cinsiyete gore

personel devir orani tablo 3.1.'de gosterildigi gibidir.

Tablo 3.1.
isletmelerin Toplaminda Cinsiyete Gére P.D.O.

Cinsiyet P.D.O.(%)
Kadin 7.6
Erkek 14.9

Tabloda da goriildiigii gibi erkek calisanlarin personel

devri kadinlara oranla oldukg¢a fazladir.

8.2.Sektorlere Gore Personel Devir Oranm

Sektorlere gore personel

gosterilmektedir.

devir

orani

Tablo 3.2.

Sektorlere Gire P.D.O.

Sektor

P.D.O0.(%)

Kamu

12.47

Ozel

31.96

tablo 3.2.'de
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Sektorler agisindan bakildiginda kamu ve ozel sektor
personel devir oranlari arasinda biiyiik bir fark mevcuttur. Ozel
sektordeki personel devri kamudaki devrin iki katindan daha
fazladir.

Sektdrel bazda cinsiyet agisindan personel devir oranina
bakildiginda, kadin personel igcin sektorlere gore personel devri
Tablo 3.3.'de gosterildigi gibidir.

Tablo 3.3.
Kadin Personel i¢cin Sektérlere Géore P.D.O.

Sektdr P.D.0.(%)
Kamu 4.3
Ozel 9.6

Toplamda ortaya cikan sektérler arasi siralama, kadin
personel icinde ayni sekilde gozlenmektedir. Ger¢i her ne kadar
kadin personelde gozlenen devir toplam sektdrel devir
oranlarindan az oranda seyretse de 6zel sektér kadin personel
devri kamu sektoriine gore iki kat daha fazladir.

Erkek personel igin sektdrler arasi personel devrine

bakildiginda ise Tablo 3.4.'teki sonuglarla karsilasilmaktadir.

Tablo 3.4.
Erkek Personel igin Sektérlere Gore P.D.O.

Sektsr P.D.O.(%)
Kamu 12.6

Ozel 26.5
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Diger devir orani1 verileriyle dofru orantili olarak
burada da 6zel sektor erkek personel devri kamuda fazladir.
Her sektdr ig¢in cinsiyete gore P.D.0O.'na baktigimizda

tablo 3.5.'deki dagilim ortaya g¢ikmaktadir.

Tablo 3.5.
Sektorler icin Cinsiyete Gére P.D.O.
Sektor Cinsiyetw P.D.O.(%)
Kamu Kadin 4.3
Erkek 12.6
Ozel Kadin 9.6
Erkek 26.5

Kamu sektdrii igletmelerinde kadin personele nazaran
erkek personelin devir orami daha fazladir. Kadin personelin
devir orani erkek personele oranla ii¢ kat daha azdir. Ozel sektor
isletmelerinde de durum kamu isletmeleriyle benzer sekildedir.
Erkek personelin devir orani kadin personelden ii¢ kat fazladir.

2.Sorunun Degerlendirilmesi

Ankete cevap veren isletmelerde sahiplik bicimine gore

olugsan dagilim tablo 3.6.'da g6sterilmektedir.

Tablo 3.6.
isletmenin Sahiplik Bicimi
S.B. Say1 Oran (%)
Kamu 7 46.6
Ozel 8 53'3
TOPLAM 15 100.
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Anket sorusu uygulanan toplam 15 isletmenin 7 tanesi
kamu 8 taneside 6zel sektérde hizmet veren isletmelerdir.

3.Sorunun Degerlendirilmesi

Ankete konu olan igletmelerin hepsi imalat sektoriinde
hizmet veren isletmelerdir.

4.Sorunun Degerlendirilmesi

Personel devir oraninin personel planlamasinda dikkate

alinma derecesi tablo 3.7.de gosterildigi gibidir.

Tablo 3.6.
P.D.O.'nin Personel Planlamasinda
Dikkate Alinma Derecesi

Derece Kamu Ozel Toplam
Sayr |Oran(%)] Sayr |Oran(%)| Sayi1 |Oran(%)
Hig 4 57 7 87.5 11 73.3
Cok az 1 14 - - 1 6.6
Kismen 1 14 1 12.5 2 13.3
Cok fazla 1 14 - - 1 6.6

Tablodan da anlasildigas gibi aragtirma kapsamina giren
igletmelerin biiylik ¢ogunlufu personel planlamasinda personel
devir oranindan yararlanmamaktadir. Toplam igletmelerin %
73.3'li  personel devrinden hi¢ yararlanmadiklarini beyan
etmiglerdir. Bu oran 6zel sektdr igletmelerinde daha da yiiksektir
% 87.5. Bundan sonraki soruya verilen cevaplar da dikkate
alinirsa kamu sektoriindeki bir isletme diginda higbir igletme

gegcmis yillara yonelik personel devir miktarini hesaplama yoluna
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gitmemislerdir. Yapilan yiiz yiize goriigmelerinde ortaya
koydugu sudur ki kamu ve &zel sektdordeki igletmelerin biiyiik
cogunlugu bdylesi bir oranin varlifindan dahi habersizdirler.

Alty, yedi ve sekizinci sorular personel devrinin
hesaplanmasiyla ilgili oldugundan ve bu sorulara net bir cevap
alinmadigindan degerlendirme dis1 birakilmigtir.

Ankete dahil olan igletmelerin tiimiinde isten ayrilmak
isteyen personel ile sistemli bir goriigme yapilmaktadir. Bu
yiizden dokuzuncu soruya biitiin igletmeler evet cevabini
vermistir.

10.Sorunun Degerlendirilmesi

Personeli isten ayrilma fikrinden vazgegirmedeki basgari

derecesi tablo 3.8."'de gdsterilmektedir.

Table 3.8.
Personeli isten Ayrilma Fikrinden Vazgecirmedeki

Basar1 Derecesi

Derece Kamu Ozel Toplam

Sayr |Oran(%)| Say:r |Oran(%)| Say: |Oran(%)

Hig¢ 5 71 4 50 9 60
Cok az - - 1 12.5 1 6.6
Kismen 2 28 1 12.5 3 20

Cok fazla - - 1 12.5 1 6.6

Tamamen - - 1 12. 5 1 6.6
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Tablodan da anlagilacagi gibi kamu sektoriinde igten
ayrilmak isteyen personel % 71 gibi biiyiik bir oranla igten
ayrilma fikrinden vazgecirilememektedir. Ozel sektdérdeki durum
ise kamu sektoriine gore daha diigiik olsa da oldukga yiiksektir, %
50 oraninda hi¢ basarili olunamamaktadir. Kamu sektdriindeki bu
yiksek orandaki bagarisizlik derecesi yapilari geregi bu
isletmelerin personeli isten ayrilma fikrinden caydiric
ozendirmeleri alamamalarinda aranmalidir. Burada elde ettigimiz
oranlar daha sonraki sorularla daha anlamli hale doniigecektir.

11.Sorunun Degerlendirilmesi

Isten ayrilan personelin igindeki kidem durumu Tablo

3.9.'de gosterilmektedir.

Tablo 3.9.
isten Ayrilan Personelin Kidem Durumu

Kidem Kamu Ozel Toplam

Say1 Oran(%)| Sayr |Oran(%){ Sayi |Oran(%)

5 Yildan fazla 6 85 2 28.5 8 57.1
kidemli olanlar
sikkina 6nem

verenler.

5 Yildan az kidemli 1 14.2 5 71. 4 6 42.8

olanlar gikkina 6nem

verenler.

Kamu sektoriinde 5 yildan fazla kidemli olanlar gikkina
Oonem verenlerin orami % 85'tir. Ozel sektdrde ise % 28.5'tir. Bu

iki sonug birbiriyle geligsmektedir. Sonuglardan anlagilacag iizere
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kamu sektdriinde isten ayrilan personelin biiyiik bir bolimi 5
yildan fazla hizmet siiresine sahip kisilerden olugmaktadir. Ozel
sektorde ise daha ¢ok az hizmet siiresine sahip personel
ayrilmaktadir. Kamu sektoriinde c¢ikan sonuglar daha onceden
Ciinkii

personel devrinin daha ¢ok yeni ige baglamig hizmet siiresi az

vermis oldugumuz teorik bilgiler ile c¢eligmektedir.

olan personelde gozlenmesi muhtemeldir. Hizmet siiresinin

artmasiyla birlikte 6rgilite olan baflilik artmakta ve ayrilmalar

azalmaktadir. Ortaya ¢ikan kamu sektoriindeki

biiyiik

bu geligki
emeklilik

gergeklestigi, emeklilik disindaki ayrilmalarin c¢cok az oranda

ayrilmalarin cogunlugunun dolayisiyla
olmasiyla agiklanabilir, yiiz yiize gériigmelerden de ortaya ¢ikan
sonug c¢aligan personelin biiyiik boliimiiniin ¢aligtigi  isinden
memnun olmasa dahi daha iyi bir ig bulma ihtimalinin ¢ok diigiik
olmasindan dolay: isinden ayrilmak istememktedir. Ozel sektdrde
ortaya gikan sonuglar ise teorik bilgileri dogrulayici yondedir.
Ayrilan personelin biiyiik bir ¢ogunlugu 5 yildan az hizmet
siiresine sahip kigilerden olugsmaktadir.

12.Sorunun Degerlendirilmesi

fsten ayrilan personelin evli bekar oran: tablo 3.10.'da

gosterilmektedir.

Tablo 3.10.
isten Ayrilan Personelin Evli-Bekar Oram

Kamu Ozel
Say1 Oran(%) Sayi Oran(%)
Evli 122 98 91 68.4
Bekar 2 1.6 42 31.5
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Kamu sektoriindeki isletmelerde igten ayrilan personelin
% 98'i evlidir. Ozel sektérde ise isten ayrilan evli personelin

orant % 68.4'tiir. Kamu sektdriinde evli oraninin bu kadar

yiiksek ¢ikmasinin nedeni bu sektdrdeki ayrilmalarin biiyiik

cogunlugunun emeklilik dolayisiyla olmasi ve bu yastaki

personelinde muhtemelen evli olmasindan kaynaklanmaktadir.
Normalde bekar personelden daha fazla ayrilma beklenebilir.
Ciinkii bekar personelin ekonomik yiikiimliiliigii evli personele
gore daha az oldufundan kolaylika isten ayrilma karar:
verebilmekte ve bagka ig arayabilmektedir.

13.Sorunun Degerlendirilmesi

Isten ayrilan personelin ayrilma nedenlerine gore sayisal

dagilimi tablo 3.11.'de go6sterildigi gibidir.

Tablo 3.11.

Ayrilma Nedenlerinin Sayisal Dagilimi

Ayrilma Nedeni Kamu Ozel
Sayr |Oran(%) Sayr |Oran(%)

Goniillii ayrilma 38 30.6 35 26.3

isten cikarma 77 62 87 65.4

Zorunlu igten ayrilma 9 7.2 11 8.2
Kamu ve 0Ozel sektordeki ayrilma  pedenlerini
inceledigimizde her iki sektdrde de ortaya c¢ikan rakamlar
birbirleriyle paralellik gostermektedir. Kamu sektdriinde

ayrilmalarin % 62'si, 6zel sektorde ise % 65.4'ii isten ¢ikarmalar

T.C. YOKSEKOBRETIM KURULU
DOKUMANTASYON MERKEZL
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seklinde olmaktadir. Her iki sektérde de ayrilma nedenlerinde
ikinci siray: goniillit ayrilmalar olustur maktadir. Kamudaki oran
% 30.6 O6zel sektdordeyse % 26.3'tiir. Kamu sektdriinde % 4
oranminda daha fazla goniilli ayrilma gozlenmektedir. Kamu
sektoriinde gozlenen nakil atamalarimin ¢oklugu ve bu atamalari
goniillii ayrilmalar kapsamina almamizdan dolay: bu sektordeki
oran Ozel sektdore gore daha yiiksek ¢ikmiagtir. Her iki sektdorde de
son sirada zorunlu igten ayrilmalar gozlenmektedir. Kamu
sektoriinde % 7.2 6zel sektdorde ise % 8.2'dir. Isletmeler igin
onemli olan rakamlar goniilli ayrilmalarin miktaridir. Ciinkii bu
ayrilmalarin 6nceden tahmin edilmesi imkansizdir ve igletme
personel planlamacilarin ileriye doniik planlar yapmada giig
durumda birakmaktadir.

14.Sorunun Degerlendirilmesi

Tablo 3.12.

isten Ayrilan Personelin Yas Dagilim

Yag Dagilim Kamu Ozel
Say:1 {Oran(%) Say1 |Oran(%)
18-30 6 4.8 106 79.6
31-45 25 20.1 24 18.
46 ve listii 93 75 3 2.2

Tablo 3.12.'de gozlendigi iizre ayrilan personelin yag
dagiliminda kamu sektoriiyle 6zel sektdr arasinda tamamen bir
zitlik mevcuttur. Kamu sektdriinde ayrilanlarin % 75'ini 46 ve

iistii yagtaki insan olugtururken bu yag grubundaki igten ayrilan
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personelin 6zel sektérdeki orani sadece % 2.2'dir. Ozel
sektorden ayrilmalarin biiyiikk c¢oBunluunu geng calisanlar
olusturmaktadir. 18-30 yas grubunun oranmi % 79.6'dir. Kamu
sektdriinde ise bu oran % 4.8 gibi ¢ok diigiik bir rakamdir. 31-45
orta yag grubunda ise iki sektdrdeki oranlar arasinda bir uyum
soz konusudur. Ozel sektérdeki geng¢ iggdren ayrilmasinin bu
kadar yiiksek olmasinin sebebi c¢alisan isgorenlerin bilyiik
¢ofunlugunun genglerden olugmasidir. Ayrica bu sektdrdeki
igsletmelerin biliylik ¢cogunlugu yeni isletmelerdir ve oturmug bir
isgbren kadrosuna sahip degillerdir. Kamu sektodriindeki ortayasg
iistii ayrilmalarin bu kadar yiiksek oranda seyretmesinin nedeni
ise zorunlu emekliligin wuygulanmasidir. Devlet politikalari
gerefi son yillarda kamu sektdriine yeni isgdren alim
durduruldugundan bu sektdre geng isgdren girisi de oldukga
kisitlanmis durumdadir. Kamu sektorii isletmeleri yeni personel
alimindansa mevcut personeli azaltarak personel daraltmasi
yoluna gitmektedirler.

15.Sorunun Degerlendirilmesi

Ayrilmalarin biiylik ¢gogunlugu iiretim biriminde ¢aligan
iggcilerde gozlenmektedir. Y®&netici bazindaki ayrilmalarin azlig
nedeniyle 16. soru degerlendirilmemistir.

17.Sorunun Degerlendirilmesi

Personelin igten ayrilma nedenlerinin &nem sirasina gére
derecelenmesi sonucu asagidaki sonuglara varilmigtir. Ozel
sektorde verilen onbir nedenin Snem derecesine gore siralanmasi
istendiginde agagidaki siralamayla kargilagiimigtir.
1-Ucret yetersizligi

2-Bagka bir ig bulma
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3-Ailevi sorunlar
4-Emeklilik
5-Yonetici tarafindan igten gikarilmasi
6-Saglik sorunlari
7-1syerinde yiikselme olanaginin olmamasi
8-Caligma arkadaglarina isinamama
9-Yoneticilere 1sinamama
10-Igyerine 1sinamama
11-Oliim
Kamu sektoriindeki igletmelerde ortaya g¢ikan siralama
ise su gekildedir.
1-Emeklilik
2-Bagka bir is bulma
3-Ailevi sorunlar
4-1gyerinde yiikselme olanaginin olmamasi
5-Olim
6-Saglik sorunlari
7-Yonetici tarafindan igten ¢ikarilmas:
8-Isyerine 1sinamama
9-Ucret yetersizligi
10-Caligsma arkadaglarina 1sinamama
11-Yoneticilere tsinamama
Her iki sektordeki siralamanin birinci sirast diginda
ayrilma nedenleri bakimindan sektdérler arasi pek bir fark
goriilmemektedir. Ozel sektérde en fazla goriilen ayrilma nedeni
iicret yetersizligi olarak ¢ikmaktadir. Kamu sektdriindeyse iicret
yetersizligi dokuzuncu siradadir. Kamu sektdriinde godzlenen en

fazla ayrilma nedeni emekliliktir. Ozel sektérde ise bu neden
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dordiincii sirada yer almaktadir. Bagka bir is bulma ve ailevi
sorunlar her iki sektorde de ikinci ve liigiincii siray:
almaktadirlar. Dordiincii sirada 6zel sektdorde emeklilk gelirken
kamu sektdriinde yiikselme imkaninin olmamas: ddrdiincii sirayi
almaktadir.

18.Sorunun Degerlendirilmesi

Personelin isten ¢ikarilmasinin igletmeye ne gibi

yararlar sagladi§i sorusuna asagidaki yonde cevaplar verilmistir.

Tablo 3.13.
Personelin isten Cikarilmasinmin

iste Sagladig: Avantajlar

Avantajlar Kamu  Ozel

Orani Oran

Ayrilanlarin yerine alinanlar igletmeye 11 -

yeni fikirlerin akmasini saglamakta.

Ayrilan personelin yerine terfi etmek 11 -
igin galiganlar arasinda olumlu rekabet

artmaktadir.

Zorunlu fazlaliklarin azaltilmasina 55.5 44

yardimci olmaktadir.

Problemli personelden kurtulma imkani 11 11
vermektedir.
Hig¢ birisi 11 44

Digerleri (Belirtiniz) - -
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Kamu sektoriinde personelin isten ayrilmasinin sagladig:
avantajlarin  bagsinda, "zorunlu fazlaliklarin azaltilmasina
yardimci olmaktadir” gsikk: gelmektedir. Bu kamu sektdrii igin
gecerli bir avantaj olabilir. Siyasi baskilar sonucu kamu
sektoriindeki isletmelere gereginden fazla personel alim
sonucunda olugan agir1 y1ilmadan kurtulmanin ¢béziimii personel
cikarimi olarak goriilebilir. Fakat 6zel sektorde de bu avantajin
yliksek c¢ikmasi anlagilamamaktadir. Ozel sektdr isletmelerinin
lizerinde kamu sektoriinde oldugu gibi bir siyasi bask: yoktur.
Ozel sektdorde zorunlu fazlaliklarin ortaya c¢ikmasi iyi bir
personel politikas1 giitmemelerinden, personel planlamasina ve
alimina yeterli 6nemi vermemelerinden kaynaklanabilir. Ayrica
problemli personelden kurtulma imkan: vermektedir gikkini
isaretlemis olmasi da personel aliminda her iki sektdriinde belirli
kriterler olugturmamis olmasindan kaynaklanabilir.

19.Sorunun Degerlendirilmesi

Personelin igletmeden ayrilmasinin igletmeye sagladii
dezavantajlar su sekilde siralanmustir.

Kamu Sektoriinde:
1-Verimlilik kaybina yol agmaktadir.
2-Higbiri
3-Yeni adaylar icin egitim giderlerini ortaya g¢ikarir
4-Yeni eleman bulunmasi ve yetigtirilmesi ile ilgili maliyetleri
cikarir.
5-Ayrilan elemanlara yapilan yatirimlarin boga gitmesine sebep
olmaktadir.

Ozel Sektorde ise:
1-Verimlilik kaybina yol agmaktadir.
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2-Yeni eleman bulunmasi ve yetigtirilmesi ile ilgili maliyetleri
ortaya ¢ikarir.

3-Ayrilan elemanlara yapilan yatirimlarin boga gitmesine sebep
olmaktadir.

4-Personel giderlerini artirmakta ve yeni adaylar igin egitim
giderlerinin ortaya ¢itkmasina neden olmaktadir.

Her iki sektorde de isten ayrilmalarin en Dbiiyik
olumsuzlugu olarak, verimlilik kaybi gosterilmistir. Bunun
yanisira yeni elemanin bulunmasi ve egitimi de birer dezavantaj
olarak gosterilmektedir.

20. Sorunun Degerlendirilmesi

Isten ayrilmay: azaltici 6nlemlerden hangisini veya
hangilerini almaktasiniz sorusuna; en biiyiik cevap her iki
sektorde de higbiri gikki olmugtur. Higbiri sikkini isaretleyen
isletmeler kendileride bir ©6nlem belirtmemektedir. Bunun
yaninda kamu sektdriindeki isgletmeler, personel yOnetimi ile
ilgili tiim islevlerin gerektigi gibi kullanilmasi ve yOnetime
katilmanin saglanmasi ©Ozendirmelerini diisiik oranli olsada
kullandiklarin: belirtmektedirler. Ozel sektérde ise daha g¢ok
parasal 6zendirmeler kullanilmaktadir.
9-SONUC VE ONERILER

Anket sonuglarinin deferlenmesi sonucu bir 6nceki
boliimde de belirtildigi gibi isletmelerin toplaminda personel
devir orant % 16 olarak ¢ikmistir. Cinsiyetlere gére personel
devir orani kadin personelde % 7.6, erkek personelde ise %
14.9'dur. Sektorlere gore personel devir oram ise kamu
sektoriinde % 12.47, 6zel sektdrde ise % 31.96'dir. Bu verilerin

daha anlamli hale gelebilmesi i¢in Mehmet Tikici'nin Dogu ve
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Giineydogu Anadoludaki isletmelerde yapti§i personel devir
orani hesaplamalariyla kargilagtirma yapildiginda ortaya su
sonuglar ¢ikmaktadir.73

Mehmet Tikici'nin aragtirmasinda isletmelerin
tamamindaki personel devri % 9'dur. Cinsiyetlere gére personel
devir orani kadin personelde % 21, erkek personelde ise % 12
oranindadir. Sektdrel bazda ise personel devri kamu sektdriinde
% 8, vzel sektorde ise % 13 geklinde c¢ikmaktadir. Bu verilerin
karsilagtirmasini yaptigimizda Elazi§ bolgesindeki isletmelerin
personel devir oran1 Dogu ve Giineydogu Anadolu bdlgesindeki
isletmelerde gozlenen personel devir oranindan daha yiiksek
seviyededir. Personel devrindeki bu yiikseklik biiyiik oranda
1994 yilinda yasanan ekonomik krizden kaynaklanabilir. Biz
arastirmamiza igletmelerin 1994 yili1 verilerini aldigimizdan ve
Mehmet Tikici'nin kriz ©Oncesi verileri degerlendirmesinden
arada boylesi bir fark ¢cikmigtir.

Ozel sektdrdeki personel devir orani, kamu sektdriiyle
karsilagtirildiginda oldukg¢a yiiksek orandadir. % 31.96'lik oran
Mehmet Tikici'nin bulgulariyla karsilagtirildiginda da oldukga
yiiksek orandadir. Bu yiiksek oran 6zel sektor igletmelerinin
yoneticileri tarafndan dikkate alinmalidir.

Sonuglarin degerlendirilmesinde de goriildiigii iizre
kamu sektoriindeki bir isletme disinda higbir isletme personel
devrini hesaplamamaktadir ve personel devir oramin verdigi
sinyaller dogrultusunda gelecege yonelik isgiici planlamasina

gitmemektedirler. .

3 Mehmet Tikici; Dogu ve Giineydofu Anadolu Bélgesindeki Igletmelerde
Isgéren Devir Huz1 lle ilgill Bir Aragtrma, I1.YOonetim
Kongresi, Kugadass, 1994.
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Her iki sektdrde personmeli isten ayrilma fikrinden vaz
gecirmede bagarisizdir. Bunun nedeni her iki sektdrde de isten
ayrilmayi azaltici ozendirici tedbirlerin yeterince
uygulanmamasinda yatmaktadir. Her iki sektdérde de ekonomik
istikrarsizlik sonucu personel indirimi yoluna gidilmektedir.

Kamu sektoriindeki ayrilmalarin biiyiik c¢ogunlufunu
deneyimli, yaglt personel olugturmaktadir. Ozel sektérde ise daha
cok is tecriibesi az olan geng personel ayrilmas: gdzlenmektedir.
Deneyimsiz, az hizmet siiresini sahip personelde ayrilma
egiliminin  yiiksek olmasi normaldir, agir1 personel alimina
gidilmesi dogal olarak, personel devrinide artirici yonde rol
oynayacaktir. Kamu sektdrii zorunle emeklilik yoluyla agir:
fazlaliklardan kurtulma yoluna giderken personel alimina
getirdigi kisitlamalarla orgiite taze kan akisini engellemektedir.
Goriismelerden de anlagildigs iizre kamu sektdrii calisanlar:
iglerinden tatmin olmasalar dahi disarida daha iyi bir ig
imkaninin olmamasindan dolay: gérevlerinde kalmaktadirlar.

Ozel sektorde ayrilma nedenlerinin incelenmesinde iicret
yetersizligi birinci sirada yer almistir. Ozel sektor igletmeleri
daha ¢ok diigiik iicretli deneyimsiz iggiicli istihdam: yoluna
gitmektedir. Bu alinan personelde kisa bir siire sonra iicret
yetersizliginden isletmeden ayrilmaktadir. Kamu sektdriinde ise
en c¢ok emeklilik dolayisiyla igten ayrilmalar gozlenmektedir.
Ucret yetersizlii kamu sektoriinde ayrilma nedenlerinde
dokuzuncu sirada yer almistir.

Her iki sektbrde de igten ayrilmanin ortaya koydugu en
biiyiik fayda; zorunlu fazlaliklarin azaltilmas: olarak

belirtilmektedir. Her iki sektérde de personel fazlaliginin ortaya
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¢ikmas:  personel politikasinda uygulanan yanlighiklardan
kaynaklanmaktadir. Aday seciminde  gerekli Ozenin
gosterilmemesi, gelecege yonelik personel planlamasinda yapilan
yanhglar ve Ozellikle kamu sektdriinde siyasi baskilar sonucu
yapilan personel alimlari personel kalitesinin diigmesine ve
fazlaligina neden olmaktadir.

Her iki sektorde de personeli igten ayrilma fikrinden
caydiracak ve personel devrini azaltacak Ozendirici tedbirlere
cok az bagvurulmaktadir. Kamu sektériinde uygulanan kati
kurallar ve karar alma siirecinin daha ¢ok merkezce yiiriitiilmesi
sonucu 6nlem almalar1 daha zor olsada daha esnek bir y&netim
modeli uygulamasi beklenen 6zel setérde de 6zendirici onlemler
cok az kullanilmakta ve kullanilan 6nlemde daha c¢ok parasal
6zendirmeler olmaktadir. Igletme yoneticilerinin bu gekilde
hareket etmelerinin nedeni, yiiksek igsizlik dolayisiyla personel
temininde  herhangi bir giicliikle  kargilasmamalarindan
kaynaklanabilir. Fakat deneyimli personelin isten ayrilmasinin
doguracagi olumsuzluklari da dikkate almalari gerekmektedir.
Ayrica yeni personelin aliminda ortaya ¢ikacak maliyetler ve isi
68renme esnasinda ortaya g¢ikacak olan verimlilik kayiplari ve
bunlarin doguracag: maliyette géz 6ntine alinmalidir.

Kamu sektoriinde personel politikalarinin merkezce
belirlenmesi, 6zel sektérde ise igletme sahiplerinin tek karar
verici konumunda olmalari, gergek anlamda bir personel
planlamasina gidilmemesinin temel nedenidir. Ozel sektor
isletmelerinin genelinde gercek anlamiyla isleyen bir personel
birimi bulunmamaktadir. Ileriye yonelik personel miktarina ve

bu personelin niteligine iligkin kararlar igletmenin bagindaki
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yoneticilerin Onsezilerine dayanarak verdikleri kararlar sonucu
olugmaktadir. Bu yoneticilerin biiyiik ¢ogunlugu da yo6netim
bilimine vakif profesyonel yoneticiler yerine isletmenin
sahiplerinden olugmaktadir. Kamu sektdriinde olugturulan
personel birimleri ise daha ¢ok personelin 6zliik haklariyla ilgili
konularla ilgilenmekte, personel planlamasi merkezce
yiritilmektedir. Kamu ve ©zel sektdérde yasanan bu
olumsuzluklar, kamu sektoriinde karar verme yetkisinin
isletmelere  devriyle ve  nitelikli  y®netici kadrosunun
kurulmasiyla giderilebilir. Ozel sektdérde ise ozellikle iist
yonetimin egitilmesi ve yonetim bilminin gereklerinin igletme
sahiplerine benimsetilmesinde yatmaktadir. Bu noktada egitim
kurumlarina ve 6zellikle de iiniversitelere biiyiik sorumluluklar
diigmektedir.

Asir1 personel alimlarinin sonugta yiiksek personel
devrine neden olacagi bir gergektir. Bu yiizden igletmelerdeki
personel yoneticileri yeni personel aliminda, personel secimi
agamasina O0zel onem vermeli ve ise en uygun personel segimi
yoluna gitmeli, personelin ilk bir yilinda isletmede karsilagacagi
olumsuzluklar en alt diizeye indirilmeli ve personel mutlaka
egitimden gegirilmelidir. Aksi takdirde personel devri artacak ve
isletme her yi1l biiyiik maliyetlerle ve verimlilik kayiplariyla
karsi kargsiya kalacaktir. Isletmeler &6zellikle deneyimli ve igi
bilen personeli igsletmede tutucu yodnde &zendirici tedbirler
almalidir. 1Igletme iginde bagarili personelin yiikselmesini
saglayan degerleme sistemi mutlaka getirilmelidir. isletmeler iist
kademelere dig pazardan personel temin etmek yerine kendi

kaynaklarindan personel teminine gitmelidir.
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e PERSONEL DEVIR ORANI ILE ILGIL! ANKET FORMU
1) OCAK-1994 - ARALIK-1994 v |
Persosel Sayis Personel Sayist Apslan Prone Seym
CBIKEK: s e evtesesennion
Mm .................................................
Toplam: ....... . st ............
2) tyltmenin sahiplik bigini |
() Kamu )
() O=l
3)Ig1etmeni,nfaaliyetalam‘-'

4) Personel planlamasmda Personel Devir Oram ne derece dikkate almmaktads?

i
k az

E“

)
)
)
)

e N I o W Y

Cok fazla
5) Igletmenizde gegmig y:lla‘m iligkin Pérsonel Devir Oran1 hesaplanmig mdir?

() Ewt

( .) Hayr '
G)Onoeknsomyaoevabmm"Evet"isebumanlmaplamayapﬁgmnzyﬂlarngmne
kadardu?

0000000600000 00000000 000000000008 $a0ses0000t00ctanvornsnnne 4evsesssvresnenses

Isletmemzde"lsﬁenayrﬂmalmm or(ayagxkaxdlglmahyetduzmhohmk
hesaplamnaktamndxr? .

( ) Ewet

( ) Hayr
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8) Cevabimz. "Evet® ise, bu manliyetier hesaplama yaptifimiz yillar igin ne kadar ofur?

......................................................................

9) Igten ayrilmak isteyen persovel ile sistemli bir gortigme yapiimakia mdsr?
() Ewvet
( ) Hayr

10) Cevabmz "Evet" ise, bu goriigme sonunda personeli, 1;'311 aynlma fikrinden
vazgecirmede ne derece bagarih olunmaktadu?

11) Igletmeninde igten aynlanlarm kidem durumiaria gore dagiilimint Onem siasma gore
numaralandirmiz. (Engok rastlanana 1, en az rastlanana 3 numaray: veriniz)

() 1aydan 2 yrla kadar kidemi olanlar
(. ) 2yildan 5 yila kadar kidemi olanlar
( ) 5 yikian fazla kvdemi olanlar

12) Igten ayrilan personellerin evli- bekar sayis1 ne kadardi?
Evli — Bekar e

13) Igten ayrilanlarm sayieal dagilimi nasiidar?

Gonillt ayrilmalar ...
. Igten grkarmalar ...
Zorunlu igten ayrilmalar .................

14) Igten ayrilan personelin yag dagilimi nasikdn?

..........

........................................................................................
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16)igten ayrilmalanda yonetici kadro bazmda dagilum passldi?

Ust ditzey yometici .........................
Orta divzey YODetici .......................
Altduzey yometici ...

17) Personelin igton ayrilma nednelerini Snem smrasma gore numamlandirmiz.(Bn gok
gOrtlen nedene 1, en az gtirtilen nedene 11 sayismi vererek numsralandirmiz)

PN N SN SN SN SN N PN N N N

) lgyerine 1smamama

) Caligma atkadaglarina smamama

) Yoneticilere 1smamama

) Jginde yiikselme olanagmm bufunmamas;
) Ucret yetersizbigi

) Saghk sonumlan

) Emeklilik

) Bagka bir ig bulma

) Ailevi sorunlar

) Oftm

) Yometici tarafindan igten grkaritmas) (Kanuni olarak)

18) Personelin igten cikanlmas: iginize agagndakn avantajlardan bangmmx ya da
bangilerini saglamakiadn?

() Aynlanlarm yerive alman personel, igletmeye yeni fikirlerin akmasmi

(

NN N

saglamakta,

) Aynlan personelin yerine terfi etmek igin ¢aliganlar amasmda olumlu rekabet

artmaktadsr,

) Zorunlu fazlaliklarm azaltilmasmda yardunc: olmaktadir,
) Problemli persopelden kurtulima imkan1 vermektedir,

) Hig birisi, '

) Digetleri (Belittiniz):
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19)Personelm igten ayrilwam igletmeniade aggagxdakx dezavantajlardan hangisine ya da
hangilerine yol agmakiadn?

( ) Personel giderlexini arttmmakfadsr, :
( ) Yenieleman bulunmass ve yetigtirilmesi ile ilgili maaliyetieri ortaya gikarir,
( ) Ayrilan elemanlara yapilan yatirmmlarm boga gitmesine sebep olmaktadar,
( ) Yeni adaylar igin efitim giderlerinin ortaya gpikmasma yol acar,
( ) Verimlilik kaybma yol agmaktadr,
( ) Mugteri ve differ grop gahislar izerinde olumsuz etki yapmaktadar,
( ) Higbiri
() Digerleri (Belirtiniz):

20) Igten ayniimay1 azaltics bnlemlerden hangisini ya da hangilerini almaktasmiz?

) Personel younetimi ile ilgili tim iglevlerin gerektifi gibi uygulanmas:,
) Yonetime kdtilmanm safilanmasy,

) Ig zenginlegtirme,

) Parasal 8zendinnelerin kullaniimas:,

) Esnek galgma saatlerinin uygulanmasi,

) Higbiri |

) Digerleri (Belittiniz):

P T e N ot B e N e WY i S e
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