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OzZET

Calisanlar icin mutsuzluk kaynagi, 6rgit icin Gretkenlik sorunu olmasi nedeniyle tatminsizlik,
Gzerinde o6zenle durulmasi gereken ve davranis arastirmalarinda siklikla incelenen konulardan
birisidir. Parasal 6zendirmeler, amag¢ butinliginin saglanmasi, yonetime katilmanin saglanmasi,
organizasyon yapisinin gézden gegirilmesi, ¢alisma kosullarinin sirekli iyilestirilmesi, sosyal iliskilerin
daha siki bir sekilde dizenlenmesi gibi 6nlemlerle tatminin arttirilmasi ve isten ayrilma egilimlerinin

azaltilmasi saglanmalidir.
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ABSTRACT

Source of unhappiness for working in the organization due to the productivity problem, need to
focus on the care and behavioral research is often one of the subjects about studied. Monetary
incentive, integrity of purpose, ensure participation in governance, the structure of review of the
organization, improve of the working conditions, regulation of the social relations and trends in
turn over should be reduced.
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GIRIS

Mal ve hizmet iiretmek i¢in olusturulan Orgiitlerde belirlenen amagclarin
gerceklestirilebilmesi, insanin fiziksel ve/veya diisiinsel diizeyde katilimmm gerektirir. Orgiitler
insanlar tarafindan meydana getirilmenin ve onlar tarafindan g¢alistiriliyor olmasinin 6tesinde
yine insanlar icin ve insanlarin ihtiyaglari karsilamak amaciyla kurulurlar. Orgiit bu
ihtiyaglar1 verimli ve etkili bir sekilde karsilayabilmek i¢in insanlar1 kendine ¢ekebilmeli,
onlar1 orgiitte tutabilmeli, glideleyebilmeli ve bir yandan “dogru isi” yaparken, diger yandan
“isini dogru” yapmaya calismalidir'. 21. yiizyila yaklasirken farkli uluslara mensup diisiiniir,
bilim adami, aragtirmaci, uzman, danisman ve sirket yoneticisi bu konuda yeni arayislara
yonelmis ve yonlerini “insan unsurunu” o6n plana c¢ikaran “Japon yonetim felsefesine”
cevirmiglerdir. Bu gelismenin sonucunda isletmeler calisanlarin sorunlartyla ilgilenmeye ve
bunlara ¢oziimler getirmenin yollari1 aramaya baglamislardir. Ayni zamanda c¢alisanlar
organizasyonlarda daha etkin kilacak bir takim 6nlemler iizerinde durulmaya baslanmustir.®
“Insan odakli yénetim” anlayismin ilgilendigi dnemli kavramlardan birisi olan is tatmini,

bireysel ve orgiitsel sonuglari olan anahtar bir kavram konumuna gelmistir.

Calisanlar icin mutsuzluk kaynagi, orgiit i¢in {iretkenlik sorunu olmasi nedeniyle
tatminsizlik, iizerinde ozenle durulmas: gereken ve davramig arastirmalarinda siklikla
incelenen konulardan birisidir. Genel anlamda is tatmini, “bireyin isine karst genel
tutumudur’ Bullock'e gére de is tatmini, “isle baglantili gok sayida arzu edilen ve edilmeyen
deneyimlerin biitiinii ve dengelenmesinden sonuglanan bir tutum” olarak géz 6niine alinir.
Vroom ise is tatmini kavramini, ¢alisanlarin algilarina, duygularina ve davranislarina iliskin
cok degisik boyutlu is tutumlarmin bir Sl¢iisii olarak gdrmiistiir’. “Isgorenlerin islerinden
duyduklar1 hosnutluk ya da hosnutsuzluk olarak” da tanimlanan is tatminini Barnard ve
Simon, orgiitsel denge kuraminda farkli bir sekilde ele almaktadirlar. Bireyin orgiite
verdiklerini “katk1”, orgiitiin bireye yaptig1 6demeleri de “karsilik™ olarak tanimlayan Barnard

ve Simon, karsiliklar katkilardan ne kadar fazla ise tatminin de o kadar ¢ok olacagini, bu

"Oznur Yiiksel, insan Kaynaklar1 Yonetimi, ikinci Baski, Gazi Kitabevi, Ankara, 1998, s.1.

? Enver Ozkalp, “Davramis Bilimleri, Orgiitsel Davranis ve Orgiitsel Davranis Modeli”, Orgiitlerde Daveanms,

Anadolu Universitesi Agik Ogretim Fakiiltesi Yayini, Yaym no: 116, Eskisehir, 1991, s.6.

? Lesilie W.Rue, Lioyd L.Byars, Management Skill and Application, 7.Ed., Irwin, Chicago, 1995, 5.363

* Levent Simsek, “Is Tatmini”, Verimlilik Dergisi, MPM Yayini, Ankara, 1995/2,5.91

> L.Simsek, a.g.e, s.91.

® Dursun Bingol, Personel Yénetimi ve Beseri iliskiler, Atatiirk Universitesi. Yayini, n0:676, .Erzurum, 1990,
s.201.
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doyum O0lgeginin Orgiitte kalmayr etkilemeyecegini ve doyumsuzluk biiylidilkce yeni

= 7
secenekler arama ¢abasinin artacagini savunmaktadirlar’.

Is tatmini ¢alisanlar icin hayati onem tasimaktadir. Isletmelerin 6nceden belirlenen
hedeflere ulagmasi, calisanlarin is tatmininin saglanmasi ve onlarin yasam kalitesinin
artirilmasi ile miimkiindiir. Is yasaminin kalitesinin artirilmasi; calisma sartlarmin ve is
cevresinin diizenlenmesi, calisanlarin psikolojik, ekonomik ve toplumsal ihtiyaglarinin
kargilanmasi ve is hayatinda ortaya ¢ikacak sorunlarin en aza indirilmesi yani is tatmininin
saglanmasi ile miimkiindiir®. Tatminsizlik, birgok orgiitsel sorunlara yol agmaktadir. Bu

sorunlardan birisi de personel devridir.

Personel devri, insan giicii planlamacilarinin biiyiik dikkatini ¢eken bir konudur.
Ciinkii personel devir orani, yoneticileri teshisi ve kontrolii zor olan ve birbiriyle bagintili
pek cok personel sorunuyla karsi karsiya birakir. Kavram olarak personel devri; belirli bir
donemdeki personel hareketliliginin o donemdeki ortalama personel sayisina oranidir.
“Cikis” kavrami genellikle “devir” ile karistirllmaktadir fakat aralarinda biiylik farklilik
bulunmaktadir. Cikis kavrami devirin bir unsuru durumundadir. Cikis yalnizca ayrilma
islemini kapsamasina ragmen devir biitiin ise alma, terfi ve ayrilma islemlerini
kapsamaktadir. 2008 yilindan itibaren yasanmaya baglayan kiiresel mali krizin dogal
sonuclarindan birisi olan “issizlik” oran1 “personel devri” sonucu kavramina ayri bir boyut
kazandirmistir. Tiirkiye Istatistik Kurumunun agikladigi, “Hane Halki Isgiicii Anketinin”
nisan ay1 sonuglarina gore issizlik orani kentlerde %11 olarak belirlendi. Gegen yilin ayni
doneminde bu oran %9.8 diizeyinde bulunuyordu. 2008 yilindan beri etkisini hissettirmeye
baslayan kiiresel mali kriz diinyanin 55 iilkesinde ¢alisan Tiirk is¢ilerini de vurdu. Bu krizle
birlikte yurtdisindaki issiz Tirklerin orani da iilkemizdeki isgiicli piyasasini etkilemektedir.
Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi verilerine gore 2007 yilinda yurtdisina isci statiisiinde
giden 1 milyon 343 bin 594 Tirk'iin yaklasik yiizde 17,7°si bulunduklar: iilkelerde igsizlik
sorunu yasarken, 2008 yilindan beri etkisini hissettirmeye baslayan kiiresel krizle birlikte issiz
Tiirklerin oran1 yiizde 31’e ¢ikt1. Issizlik sorunu ile kars1 karsiya kalan Tiirkler eve dénmeye
basladi. Yabanci iilke vatandagligina gecen 1 milyon 271 bin 979 ve ¢ifte vatandaslik hakki

bulunanlar arasindaki igsizlik oranlari ise bu rakamlara dahil degildi.

7 Giilten Incir; Cahsanlarin is Doyumu Uzerine Bir inceleme, MPM Yayini, Ankara, 1990, s.50.
¥ M Giirsel, H.Izgar, V.Altinok, S Kesici, Endiistri ve Orgiit Psikolojisi, “Is Doyumu”, Star Ofset Basim,
Konya, 2003, s.126.
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Is tatmini ile personel devri arasindaki iliskiyi inceleyen c¢ok sayida arastirma
bulunmaktadir. Seria’daki Filistin’li 300 hemsgire {iizerinde uygulanan bir aragtirma
sonucunda; Is tatmininin, hemsirelerin kurumunda kalma niyetlerini etkileyen en &nemli
faktor oldugu sonucuna varilmistir. Mueller ve McCloskey; Hellman; Brockner ve Gren,;
Davis; Ross ve Zander; Mobley; Harrison; Aorosan ve Sulliven; Blanchflower ve Oswald;
Nickell; Theodossiou ve Vasileiou; Kaiser; Mogverou; Heaney; Souza-Poza; Clark ve daha
bircok yabanci arastirmaci tarafindan yapilan calismalarda is tatmini ile personel devri
arasinda iligki oldugu saptanmistir. Ayn1 sonuglara Eronat ve Koyuncu gibi birgok Tiirk bilim
insani1 tarafindan yapilan arastirmalarda ulasilmistir.

Uygulama alan1 olarak bankacilik sektoriiniin se¢ilme nedeni; bu sektoriin iilke
ekonomisindeki biyiikliigi ile calistirdigi personel sayisindan kaynaklanmaktadir. Bankacilik
sisteminde Ocak-Mart 2009 doneminde faaliyet gosteren banka sayist 49’dur. Mevduat
bankalar1 sayis1 32, kalkinma ve yatirim bankalar1 sayis1 13 ve katilim bankalar1 sayis1 4'tiir.
Mevduat bankalarindan 3 tanesi kamu sermayeli, 11 tanesi 6zel sermayeli ve 17 tanesi
yabanct sermayeli bankadir. Mevduat bankalari ile kalkinma ve yatirim bankalarindaki toplam
sube sayist son bir yilda 974 adet, Ekim-Aralik 2008 donemine gore ise 36 adet artarak
8.826’ya yiikselmistir. Bunlarin icinde 6zel bankalar ile yabanci bankalarin sube sayilari
4475°dir. 2008 yilsonuna gore sube sayisi kamusal sermayeli mevduat bankalarinda 27, 6zel
sermayeli mevduat bankalarinda 10, kalkinma ve yatirnm bankalarinda ise 1 adet artarken,
yabanci sermayeli mevduat bankalarinda 2 adet azalmistir.

Ocak-Mart 2009 dénemi sonu itibariyle mevduat bankalarinda toplam personel sayisi
165.768°dir. Bunlarin 121.938°1 6zel bankalar ile yabanci bankalarda ¢alismaktadir. Mevduat
bankalar1 ile kalkinma ve yatirim bankalarinda ¢alisan sayisi son bir yilda 7.753 kisi (yilizde 5
oraninda) artarken, Ekim-Aralik 2008 donemine gore ise 550 (yiizde 0.3 oraninda) kisi
azalarak 171.048 olmustur. 2008 yilsonu rakamlarina gore calisan sayis1 6zel sermayeli
mevduat bankalarinda 183 kisi, yabanci sermayeli mevduat bankalarinda ise 604 kisi
azalirken, kamusal sermayeli mevduat bankalarinda 228 kisi, Fon bankasinda 2 kisi, kalkinma

ve yatirim bankalarinda ise 7 kisi artmistr’.

Uygulama alan1 olarak bankacilik sektdriiniin segilmesinin diger bir nedeni de; iilke
ekonomisi i¢indeki roliiniin biiyiikliigiidiir. Ciinkii 2008 Eyliil ayi itibariyle 6zel bankalarin

kullandirdiklar kredi yaklagik 210.000.000 TL dir.

? Tiirkiye Bankalar Birligi, TBB/istatistiki Raporlar/Banka, Sube ve Personel Bilgileri/Mart-2009, s.ii
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Yukaridaki kaynaklar ve bilgiler referans alinarak hazirlanan ¢alismamizin problem
climlesi; “Malatya’daki 6zel bankalarda ¢aliganlarin isten ayrilma konusundaki tutumlari ile is
tatmin diizeyleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligki bulunmakta midir?” seklinde
tasarlanmistir. Bu problem climlesine bagli olarak arastirmanin amaci; “Malatya’daki 6zel
bankalarda g¢alisanlarin isten ayrilma konusundaki tutumlari ile is tatmin diizeyleri arasinda
istatistiksel acgidan anlamli bir iligki bulunup bulunmadigini arastirmak™ seklinde

belirlenmistir.

Calisma ¢ bolimden olusmaktadir. “Personel devri” bashigini tasiyan birinci
boliimde, oncelikle personel devrinin ig tatmini ile olan iliskisi ele alinmistir. Bu boliim,
personel devrinin tanimi ve onemi, kapsami, etkileri ve hesaplama yontemleri ile devam
etmektedir. Personel devrine yol acan faktorler, isletmeye etkileri, personel devri konusunda
bazi O6nemli konular ve personel devrini azaltict dnlemler bu boliimiin diger konulari

arasindadir.

“Is tatmini” basligin tasiyan ikinci bliim; is tatmininin tanimi, 6zellikleri ve 6nemi, is
tatminine neden olan degiskenler, is tatmininin yararlari, 6l¢iimii ve tatminsizlik sonucu

ortaya ¢ikan davranis bozukluklari ile is tatminine iliskin ¢aligsmalardan olugsmaktadir.

“Uygulama” baslikli son boliim ise iki kisimdan olugmaktadir. Alanin tanitimi, ana
kiitle ve Orneklem, veri toplama, degerleme ve sunum teknikleri gibi basliklardan olusan
birinci kisim, yontem agirliklidir. Ikinci kisimda ise verilerin degerlendirilmesi yer

almaktadir.
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BiRINCI BOLUM

PERSONEL DEVRIi

1.1.PERSONEL DEVRI ILE iS TATMINI ARASINDAKI ILiSKi

Is tatmini ile personel devri arasindaki iliskiyi inceleyen bir arastirmada; lyi yetismis,
kalifiye hemsirelerin istihdami ve bu personelin ¢alisma siirekliliginin saglanmasinin,
diinyadaki hastane yoneticilerinin ilgilendikleri dnemli alanlardan birisi oldugu saptanmistir.
Bu arastirma sonucuna gore istihdam edilen hemsirelerin ¢aligsma siirekliliginin saglanmasi, is
tatmini ve bazi demografik faktorlerle yakindan iliskilidir. Idareciler, ¢alisanlar igin énemli
olmasi nedeniyle bu demografik faktorler hakkinda mutlaka bilgi sahibi olmalidirlar. Bati
Seria’daki Filistin’li 300 hemsire iizerinde uygulanan bu arastirma sonucunda; demografik
faktorlerden medeni durum, ev ve is yeri arasindaki mesafe, toplam kayitli ¢aligma yili ve
ailesel sorumluluklar ile is tatmini arasinda belirgin bir iliski bulunmustur'®. s memnuniyeti,
hemsirelerin kurumunda kalma niyetlerini etkileyen en onemli faktordiir. Birgcok yazarin

hemfikir olugu gibi isgiici memnun edildigi zaman kayiplarda diisiis olmas1 beklenmelidir.

[s tatmini ile personel devri arasindaki iliskiyi inceleyen bir arastirmada; hemsirelerin
isten ayrilma oranlarinin yiiksek olmasiin hastanenin hasta ihtiyaglarini karsilamasini
olumsuz yonde etkiledigi saptanmistir. Ayrica yliksek oranda isten ayrilmalarin, ¢alisanlarin
moralini olumsuz ydnde etkilemekte ve yeni personel i¢in uyum sorunu yaratmaktadir.
Amerika, Kanada, Ingiltere, Iskogya ve Almanya gibi bircok iilkede siirekli isgiicii
degisikliklerinin, sistem maliyetlerini ve hasta bakim hizmetlerinin kalitesi gibi konularda
sorunlara yol agtig1 bilinmektedir. Hemsirelerde isten ayrilmayi is tatminine baglayan cak
fazla sayida aragtirma bulunmaktadir. Mueller ve McCloskey tarafindan yapilan bir

arastirmada da is tatminsizliginin hemsirelerde isten ayrilma nedeni oldugu tespit edilmistir'".

' Abdul Rahman Abu Ajamieh R.N., M.S. , Terry Misener R.N., C.S., K. Sue Haddock R.N., and
James U. Gleaton, “Job Satisfaction Correlates Among Palestinian Nurses In The West Bank”,
International Journal of Nursing Studies Volume 33, Issue 4, August 1996, Pages 422-432.

" Laureen J .Hayes,Linda OBrien Pallas vd., “Nurse Turnover:Aliterature Review”, International Journal of
Nursing Studies, www.elsevier.com, 1 February 2005, s.1-3.
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Yine is tatmini ile personel devri arasindaki iligkiyi inceleyen bir bagka aragtirmada;
genel olarak calisanlar ve oOzellikle hemsireler arasinda, isteki kisisel beklentilerin nasil
kargiladigi “bireysel tutum” olarak tanimlanmistir. Bundan dolayi, bireyin isinin, is
degerlerini karsilama derecesi, duygusal yonden onu olumlu etkileyebilir ya da tersine
olumsuz bir memnuniyetsizlik hissine sebep olabilir. Hellman‘a gore, calisanlardaki
memnuniyetsizligin artmasi, diger kurumlardaki firsatlar1 daha ¢ok diisiinme durumuyla
sonuglanir. Hellman’in, US meta-analiz ¢alismalarinda elde ettigi bulgular, is memnuniyetinin
artmasinin kayip oranini azalttig1 sonucunu yineledi: Sonuglar, hemsirelerin ayrilmalarindaki
sebeplerin, miidiirlerin hakli olarak kontrol edemedikleri harici is¢i piyasasi giiglerinden ¢ok;
etkisiz yonetici iligkileri ve profesyonel gelisme igin yetersiz olanaklar gibi bilinen is

memnuniyetini etkileyen konular iizerinde yogunlastigini gosterdi'?.

Isgiicii devri iizerine, 6zelliklede psikoloji dalinda yapilan calismalar iscilerin isi
birakmalarint etkileyen is tutumlar1 iizerinde is tatmininin nasil saglanacagma iliskin
analizlere odaklanmistir'®. Personel devri, is tatmini ile ilgili bazi faktorlerden de
etkilenmektedir. Bu faktorlerden birisi de tiikkenmislik duygusudur. Koyuncu; Ogretim
elemanlarinda tilkkenme duygusunun organizasyondan ayrilma istegine etkisi lizerine yaptigi
aragtirmada, kamu iiniversitesi Ogretim elemanlarinin mutlaka tiikkenme duygusu
hissettiklerini gozlemlemistir. Tiikkenmenin birimler arasindaki farka goére fen edebiyat
fakiiltesi calisanlarinda iktisadi ve idari bilimler calisanlarina gore daha fazla tiikenme
duygusu hissedilmistir. Olas1 nedenler arasinda ders yliikleri, ders dagilimlari, yonetim
tarzindaki farkliliklar, ek gelir olanaklari olup olmamasi vb. siralanabilir. Ayrica 6nemli
farklilik medeni durum agisindan ¢ikmistir. Buna gore evli ve c¢ocuk sahibi Ogretim
elemanlari, evli ve cocuk sahibi olmayanlara gére daha fazla kisisel basarma duygusu
hissetmektedirler. Aile olgusunun Ogretim elemanlarmin hayatinda 6nemli bir gorev
istlendigi goriilmektedir. Ancak bekar olanlarla diger elemanlar arasinda bir fark ¢ikmamustir.

Universite 6gretim elemanlarini tiikenmeye iten nedenler arasinda yasanan kadro sikintilari,

> Billie Coomber, K. Louise Barriball, “Impact of Job Satisfaction Components on intent To Leave
and Turnover For Hospital-Based Nurses: A Review of The Research Literature”, International
Journal of Nursing Studies, Volume 44, Issue 2, February 2007, s. 297-314.

3 Terhi Kankaanranta, Tapio Nummi, Jari Vainioméki, Hannu Halila, Harri Hyppdld, Mauri Isokoski,
Santero Kujala, Esko Kumpusalo, Kari Mattila, Irma Virjo, Jukka Vanska, Pekka Rissanen. “The
Role Of Job Satisfaction, Job Dissatisfaction And Demographic Factors On Physicians’ Intentions To
Switch Work Sector From Public To Private”, Health Policy, Volume 83, Issue 1, September 2007, s.
50-64.
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maaglarin yetersiz olusu, akademik ¢alisma yapabilmek i¢in zorluklar yasamalari, ¢ok fazla

ders yiikii vb. bulunmaktadur."*

Tiirkiye’de yapilan bircok arastirmada da isgiicii devrindeki artis ile c¢aliganlarin
tatminsizligi arasinda bir iliski oldugu saptanmistir. Ornegin Eronat tarafindan yapilan bir
calismada, tatminsizligin isten ayrilmalara yol actig1 saptanmistir. Ancak Eronat’a gore, bir
kisim aragtirmacilar is tatmini ile istifa arasinda bazi bilissel ve davramissal degiskenlerin
girdigini kanitlamslardir'®. Davis’e gore, is tatmininin azaldigi bir isletmede dort yil iginde
isgiici devri %70 artmistir. Ross ve Zander, biiyiik bir girketin 2680 bayan is¢isinin tatmin
seviyelerini dlgmiisler ve dort ay sonra 169 iscinin istifa ettigini gérmiislerdir. Istifa eden bu
iscilerin tatmin seviyeleri yeniden incelenmis ve bu iscilerin sahip olduklar1 6zerklikten,
kazandiklarindan ve islerinden belirgin bir sekilde tatminsiz olduklari gériilmiistiir. Mobley de
tatminle istifa arasinda varsayimsal bir dizi bag kurarak bir is¢i devir modeli olusturarak
tatminsizlik duygusunun istifa diislincesini tahrik ettigini ve bunun da bireyi yeni bir is

aramaya yonelttigini iddia etmektedir."®

Teknoloji ve girisimciligin etkisi ile Avrupa ekonomisinde 20. yiizyilin son ¢eyreginde
meydana gelen degisiklikler, sozde is piyasast esnekliginin yiikselmesine yol agmuistir.
Gecmiste firmalar isgiliciiniin en iyisini ellerinde tutmak ve onlar1 ¢ekmek i¢in uzun zamanlh
is¢i-igveren iligkisine dayaniyorlard1 ve bu da az isgiicli gerekli oldugu donemlerde “isgiicii
istifli” insan kaynaklar1 yonetimine yol aciyordu. Yiizyilin son g¢eyreginde bu tavirlar yok
oldu. Yeni teknolojiye yapilan yatirimlarla olugan verimlilige oncelik veren firmalar, az talep
oldugu zamanlarda iscileri ¢ikarmaya yonelmislerdir. Firmanin ¢alisana sadakati azalinca,
birisinin isini kaybetme olasiligi artar. Bu artirilmis esneklik, istihdam seviyelerinde ve is
arayanlarin is marketine girmesinde pozitif bir etki yaratmasina ragmen, kisilerin lizerindeki
etkisi, belirsizdir. Bu Harrison’un “is market esnekliginin kara yiizii” olarak adlandirdigi
seydir. Deneysel arastirmalar bunun geri tepmelerini agik¢ca goOstermistir. Employment
Outlook, tiim Avrupa iilkelerinde 15 giivenliginde onemli bir diislis oldugunu belirtmektedir.

Aorosan ve Sulliven, Blanchflower ve Oswald; 1991°den bu yana diisen issizlik oranina

'* Hatice Unal, “isletmelerde Tiikenmislik Sendromu ile is Tatmini iliskisi Uzerine Bir Arastirma”,
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Indnii Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Malatya, 2007,
s.11.

1> Zeynep Eronat, “Isletmelerde I tatmini ve Isgiicii Devir Hiz1 Problemlerinin Coziimiinde Bir Faktor Olarak
fletisim: KOBI’lerde Ampirik Bir Uygulama”, Yayinlanmams Yiiksek Lisans Tezi, Ankara Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Halkla Iliskiler ve Tanitim ABD., Ankara, 2004, s.2.

' 7. Eronat, AGE, 5.66.
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ragmen isini kaybetme tehlikesi olmadigini diistinen ABD’li iscilerin oraninin azaldigini
bulmustur. Nickell, Ingilizler i¢in is giivensizliginin 1980’lerden itibaren (6zellikle daha 6zel
yetenekli ¢alisanlar i¢in) arttig1 belirtmistir. Son olarak, Avrupa Komisyonu, 2002’de gecici
islerdeki isten ¢ikarilma riskinin, siirekli islere gore dort kat fazla oldugunu bildirmistir. Bu
risk vasifsiz ve yash isciler icin daha yiiksektir. Iscilerin ¢eyregi (genellikle geng, bayan ve

vasifsiz isciler) is kaybetme riski yiiksek olan mesleklerde ¢alismaktadir'”.

Bir insan kaynaklar1 yonetimine gore, is kayb1 ve is tatmini riskinin nesnel algilamasi
is giicliniin 6nemli motivasyonel etkilerine sahip olabilir, bunun da iiretkenlik, efektiflik ve
istihdam iizerine etkileri vardir. Buna ilaveten yiiksek is kaybetme riski is tatmin diizeyini
diisiireceginden dolayr kural koyucular igin esnek market kurallartyla ilgili is market
reformlarmin istenirligini énemlidir. Isten ¢ikarma ile kiigiilen firmalarda isciler “Ayakta
kalan sendromu” denen diisiik motivasyon, moral, giiven ve yliksek stres ve semptomlardan
muzdariptir. Brockner ve Gren de, yiiksek is kaybetme riskinin hem ¢alisan hem de ailesinin
mental saglhigi i¢in zararlt oldugunu gostermistir. Bilinen is kaybetme riskinin ig¢inin is
tatminini etkilemesi énemli bir konudur. Bu durum iginden tatmin olmayan is¢ilerin yiiksek
bir is kaybetme riskine maruz kalmasina da sebep olur. Bu ylizden Theodossiou ve Vasileiou
tarafindan yapilan bir ¢alisma, is kaybetme riski ile is tatmini iliskisinin i¢sel (kendine 6zgii)
dogasini1 da hesaba katmaktadir. Sonuglar igselligin kontroliinden sonra algilanan yiiksek is

kaybetme riskinin, is tatmininde olduk¢a zararl etkileri oldugunu gdstermistir'®.

Is tatmini literatiiriindeki devamli bulgulardan biri is kaybi riskinin is tatmini
iizerindeki biiyiik ve belirgin etkisidir. Uluslararast1 Sosyal Anket Programi ISSP (1989)
anketi, anket yapilan dokuz OECD iilkesinden sekizinde yanitlayanlar icin is giivenliginin en
onemli faktér oldugunu gostermistir. Blanchflower ve Oswald 1ii¢ farkli kaynaktan
(International Social Survey Programme (1989), the Eurobaromotor Surveys (1995-96) ve US
General Social Surveys) verileri derlemis ve is kaybetme beklentisinin is tatmini saglama
iizerinde en biiyiik negatif etkiye sahip oldugunu gostermistir. Kaiser, 2002 yilinda degisik
uluslarin 1§ tatmininin belirlenmesinde degisik tipteki kontratlarin etkisini arastirarak bu
sonucu tasdik etmis, is kayb1 olasiliginin en diisiik oldugu tam zamanli ve yarim zamanl

kalic1 islerde c¢alisan isgilerin ayn1 zamanda en yiiksek is tatminine sahip oldugunu

'"1. Theodossiou, E. Vasileiou, “Making The Risk of Job Loss A Way of Life: Does it Affect Job
Satisfaction?”, Research in Economics, Volume 61, Issue 2, June 2007, s. 71-83.

'8 1. Theodossiou, E. Vasileiou, age, s. 71-83.
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belirtmistir. Aym1 durumdaki islerde ve kendi isi olup yiiksek is kaybi riski olan kisiler de
diisiik is tatminine sahip goriinliyorlar. Benzer bir sekilde Mogverou, is glivenliginin kadin-
erkek biitiin sektorlerdeki isler i¢in is tatmininin asil belirleyici faktorlerinden biri oldugunu
gosterir ve Heaney, yiiksek is kaybi riskinin calisan i¢in zaman iginde artan etkilerle ilerleyen
bir stres etkeni olusturdugunu ifade etmektedir. Souza-Poza ve Souza-Poza, is gilivenliginin
bireylerin is tatminini kayda deger bir bigimde arttirdigini belirtmislerdir. Is giivenligi, is
tatmini belirleyicileri arasinda Onem sirasi bakimindan yedinci sirada gosterilmektedir.
literatiirde bu acilamalar gosteriyor ki, isini kaybetmenin riskini kavramanin etkileri kayda

deger ve onemlidir'.

Sousa-Poza ve A. Sousa-Poza’ya gore, firmada c¢alisanlarin is tatmini diizeylerinin,
gelecekteki isten ayrilma egilimlerinin tahmininde kullanilan ¢ok iyi bir tahmin araci oldugu
kanitlanmis bir gercektir. Clark tarafindan da belirtildigi gibi; bu bulgunun iki temel anlami
vardir: Birincisi, is tatmini verileri aydinlaticidir; ikincisi, is tatmini gostergelerinin igyeri
degistirme tahminlerinde belki de iicret, calisma siireleri gibi degerlerden daha belirleyici

oldugu gercegidir™.

1.2.PERSONEL DEVRINIiN TANIMI VE ONEMIi

Insan viicut 1s1s1m Slgen bir doktora, derecedeki yiikselme insan organizmasinda bir
seylerin yanlis gittigi sinyallerini verdigi gibi, personel devir oranmin yiiksek oranda
seyretmesi de yoneticiye orglitiin isleyisinde bazi seylerin yanlis gittigi sinyallerini verir.
Yiiksek 1sinin organizmada neyin yanlis isledigini gdstermeyip sadece bir seyin yanlis
oldugunu belirtmesi gibi, personel devir oran1 da, teshis etmek yerine sadece uyarida
bulunur. Yiksek 1s1 zatlirre, kabakulak veya kizamik nedeniyle olabilirken, yiiksek
personel devir orani personel etkinliginin azligindan, yonetici etkinliginin azligindan veya
sirket politikalarinin zayifligindan kaynaklanabilir. Ayrica normalin altindaki 1sinin organizma
icin tehlike sinyalleri verdigi gibi, diisiik oranli personel devrinin de tehlike arz edecegini

. 21
unutmamak gerekir”".

1. Theodossiou, E. Vasileiou, age, s. 71-83.

20 Alfonso Sousa-Poza, Andrés A. Sousa-Poza, “The Effect Of Job Satisfaction On Labor Turnover By Gender:
An Analysis For Switzerland”, Journal of Socio-Economics, doi:10,1016/j.socec.2007.01.022.
2 L rederick J .Gaudet, labor turover; Calculation And Cost, Amarican Managenebt Assacation, New York, 1960,
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Personel devri veya baska bir deyisle c¢ikis analizleri, insan giicii
planlamacilarinin biiylik dikkatini ¢eken bir konudur. Clinkii personel devir orani, yoneticileri
teshisi ve kontrolii zor olan ve birbiriyle bagintili pek ¢ok personel sorunuyla kars1 karsiya
birakir. Insan giicii ¢ikislari, organizasyon iizerinde dolayl bir etkiye ve aday toplama, egitim

ve terfi gibi personel stratejileri iizerinde de dogrudan bir etkiye sahiptir.”

Baslangig olarak kavram sorunu iizerinde durmak gerekmektedir. “Cikis” kavrami
genellikle “devir” ile karistirilmaktadir fakat aralarinda biiyiik farklilik bulunmaktadir. Cikis
kavrami devirin bir unsuru durumundadir. Cikis yalnizca ayrilma islemini kapsamasina
ragmen devir biitiin ise alma, terfi ve ayrilma islemlerini kapsamaktadir. Ayrica ¢ikis,
genelde bir kurumun disina ¢ikmak olarak goriiliir ancak literatiirde bu kavaramin tanimi

hakkinda, uyusmazliklar vardir. Bu anlagmazlik iki nedenden dolayi siirekli problem yaratir.

1.Emekli olan ya da isten ¢ikarilan personel ile goniillii olarak ayrilan personel sayisinin

uyumsuzlugu.

2.Kurum i¢i (aym1 kurum igerisindeki yer degistirmeler) ve kurumlararasi yer

degistirmeler arasindaki ayrimin literatiire yeterince yapilamamasi.

Bundan dolayi, ¢ikis niyeti (veya ayrilma/kalma niyeti), uygulamada goriilmekte olan
yas ve isinde kalabilme hakki (imtiyaz, ayricalik hakki) gibi diger degiskenlerin sebep oldugu
gercek kayiptan farkli olarak, etkili bazi degiskenlerin (i memnuniyeti gibi) sonucu olarak
diisiiniiliir. Glacier metal sirketinde, Tavistock Enstitiisii tarafindan gerceklestirilen bir dizi
ampirik calismalar, ¢ikislar konusunda c¢ok ©nemli bulgular ortaya koymaktadir. Bu

calismaya gore ¢ikisin ii¢ asamaya ayrildigi bilinmektedir**:

1.Baslangic Krizi: Birinci asama olan baslangic krizi, isgorenin ise
baslamasindan kisa bir siire sonra ortaya ¢ikar. Bu asamada ¢alisanin pek ¢ok faktorii ve
diger is imkanlarin1 degerlendirdigi ve degerlemeler sonucu isten ayrilabilecegi

asamadir.

s.12.
> K.S Pratt., S.G Bennett, “Elements of Personel Management”, Van Mastrand, Reinhold, U.K.,

1986, s. 108.
» Billie Coomber, K. Louise Barriball, age, s. 297-314.
u Pratt, Bennett, age, 109.
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2.Farkhilasma Krizi: Bu asama, eger ayrilma go6zlenmemisse isgéren ile
organizasyonun karsilikli olarak birbirlerine uyum gostermeye basladiklar1 asamadir. Bu

asamada yonetici ve ¢alisan karsilikli olarak beklentilerini ilimli hale getirirler.

3.Baglanti Kurma: Bu asamada c¢alisan artik isletmeden ayrilmay1
disiinmemekte ve Orgiitle uyum saglamis olmaktadir. Biitiin organizasyonlarda bu {i¢
asamay1 acik olarak gozlemlemek miimkiin olmasa da bu evreler genel olarak biitiin
organizasyonlarda yasanmaktadir. Daha sonra yapilan ¢aligmalar bazi1 organizasyonlarda
birden fazla baglangi¢ krizinin yasandigini ortaya koymaktadir. Fakat bu ikinci kriz

birincisine oranla olduk¢a hafif gegmekte ve bazi isletmelerde hig gt')riilmemektedir25 .

Bir orgiitte ¢alisanlarin, orgiit ile olan istihdam iligkilerinin sona ermesi ve yerlerine
yeni elemanlarin alinmasi sikligini ifade eden isgiicii devrinin iki yonii vardir. Birincisi, isten
goniilli ayrilma, ikincisi isten ¢ikarma durumudur. Goniilli ayrilma iggdrenin karari iken,
isten c¢ikarilma ya da goniilsiiz ayrilmada karar isverene aittir. Her iki sekilde de orgiitten
ayrilan bireylerin sayisinin belli bir siire igerisinde yiiksek olmasi, orgiitte bir takim sorunlarin
yasandigini gosterir. Isten ayrilan bireylerin is ortaminda is ile calisma arkadaslar ile veya
yOneticileri ile uyum sorunlari olabilecegi gibi, daha iyi is olanaklarina sahip olma arzular1 da
olabilir. Isten ¢ikartilanlar ise yine benzer sorunlar ya da ekonomik kosullar nedeniyle isveren

tarafindan verilen bir kararla isine son verilenlerdir®®.

Gecmisteki 15 degistirme siklig1 (hareketlilik) ve diger isgiici giderleri arasindaki
iliski, {icretler ve gelecekteki isgiicii degisiklikleri kadar bilinen bir fenomendir. Ozellikle
hareketlilik ve isgiicli devri arasindaki olumlu iliski sosyoloji literatiiriinde “giden-kalan”
modeli ile agiklanmistir. Gidenlerin hareketlilik olasilig1 gelenlere nazaran daha yiiksektir ve
gidenlerin kalanlara gore daha az iiretken olduklar1 diisiiniilmektedir. Orgiitsel psikoloji
literatiiriinde bu fenomen “Hobo sendromu” olarak adlandirilmistir. Hobo sendromu; ‘Bir
yerdeki isten baska yerdeki bir ise periyodik go¢ diirtlisii olarak tanimlanmistir’.Bu

. o g . NN . 2
sendromun icgiidiisel uyarilardan tiiredigine inanilir®’.

Bir yazilim gelistirme sirketi veya bir pizza restorani isletiyor olmak nitelikli isci

bulmanin zorlugu acisindan hi¢ fark etmemektedir. Her sektor, isgiiciiniin cezbedilmesi,

% Margaret Attwood, Introduction to Personel Management, Pan Boks, London, 1985, s.20.
% Ozlem Cakur, ise Baghlik Olgusu ve Etkileyen Faktorler, Seckin Yayinevi, Ankara, 2001, s.177.
*7 Lalith Munasinghe, Karl Sigman, “A hobo syndrome? Mobility, wages, and job turnover”,

LabourEconomics, Volume 11, Issue 2, April 2004, s. 191-218.
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motive edilmesi ve muhafaza edilmesi hususunda zorluk ¢ekmektedir ve personel devri her
sektorde patlama gostermektedir. ABD’de yiyecek sektoriinde, saat iicretli isgiler arasinda
devir oran1 yillik %87 ile baslamis ve inanilmaz bir oran olan %117’ ye ulagmistir. Ulusal
bazda hemsirelerin devir oran1 % 18’e, baz1 bolgelerde % 40°a ulagsmistir. Diistik ticretli
yiyecek sektorii israrli yeni isgiicii ihtiyacimi karsilamanin bir yolu olarak robotlardan
yararlanmay1 bile diisiindii. Bir robotik as¢i olan ‘Flipper’ Ulusal Restoranlar Birligi
Kongresindeki gosteride 9 hamburger ve 12 kahverengi pankeki sadece birkac dakikada ve
esit Olciilerde hazirladi. Iki iscinin haftada 7 giin ve giinde 16 saatlik vardiyasinda
yapabilecekleri isi 1zgaranin yagini bile kiireyecek sekilde, sigorta, vergi, egitim, izin ve ise
gelmeme sorunlar1 olmadan yapacak sekilde imal edilmisti. Bilisim teknolojileri ¢alisanlari
rekabeti, igverenleri kalifiye elemanlar1 elde tutmak i¢in savurgan iicretler 6nermeye, comert
hisse senedi teklif etmeye ve alisilmamig ikramiyeler vermeye zorlamisti. Atlanta merkezli bir
yazilim sirketi olan Revenue Systems Incorporated 60 calisaninin her birine, isi birakana
kadar bir BMW kiralamisti. Bunun gerekgesi, liiks araba kiralamanin, c¢alisanlarin yeniden

istihdamu i¢in beyin avecilarina 6denen paradan daha ucuza gelmesiydi*®.

1.3.PERSONEL DEVRININ KAPSAMI
1.3.1.Genel Ekonomi Ac¢isindan Personel Devrinin Kapsami

Ekonomi agisindan personel devri, isgiliciiniin meslekler, igler ve bolgeler aras1 gidip-
gelmesidir. Bu hareketliligi belirleyen en 6nemli etken arz-talep dengesidir. Is degistirme
amaciyla isten ayrilma net ulusal geliri (karsiliginda {icret 6denen biitiin hizmetleri)
arttirabilmekte, gelir dagilimindaki esitsizligi azaltabilmekte ve uzun donemde ekonomik
biiyiimeye katkida bulunabilmektedir. Bilindigi lizere, isgiicli de arz ve talep yasasina bagl
olarak isgiicii pazarinda gerceklesen bir fiyattan satilmaktadir. Isgiicii pazarini canlandiran
1§ degistirme, birincil isgiicii pazarina gegmek isteyenler i¢in gerekli bir davranis bigimi
olabilir. Ekonomik olaylar1 diger sosyal olaylardan ayirabilme olanagi bulunmamaktadir.

Dolayistyla isten ayrilma, personelin hem ekonomik, hem de toplumsal gelismesini

28 Gregory P. Smith, Here Today, Here Tomorrow : Transforming Your Workforce from High-
Turnover to High-Retention,. Dearborn Trade, A Kaplan Professional Company, 2000, s.11.
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saglayacak bir isleyis bi¢cimi olarak ele alinabilir. Nitekim isten aynlma, ¢alisma yasaminda

firsat esitliginin saglanmasina da yardimer olabilmektedir.”

Yoneticiler is ortamin1 gelistirmek ve personeli isletmede tutmak i¢in almis olduklari
kararlarla, onlarin hem insani hem de sosyal yoniine yatirim yapilmis olunur. Insana yatirim
ile bireysel olarak isgorenlere verilecek egitim, 6gretim, beceri gelisimleri ve tecriibe birikimi
onlar1 daha iiretken yaparken; sosyal yatirim sayesinde, iscilerin hem bireysel hem de bir
biitiin olarak daha bilgili, tecriibeli olmalar1 saglanabilir ve is iliskilerin olusturulmasi
gerceklestirilebilinir. Daha belirgin olarak, is ortamina kaynak tahsis etmek insanin sosyal
orgilit sermayesine yatirnmidir. Hem bireysel olarak calisanlarin hem de organizasyon
liderlerinin insan ve sosyal sermaye iizerine farkli bakis acilarinda olmalarimi takdir etmek
onemlidir. Bu takdir, herhangi bir zamanda meydana gelebilecek birey ve Orgiitsel
davranislari ile yatirim ve getirisini agiklamaya yardimci olur. Uzun dénemde bireysel olarak
isgorenler ile organizasyon liderleri yatirimlarin getirisi olarak farkli beklenti icinde
olabilirler: Organizasyonlar yiiksek karlar, pazar pay1 ve toplumsal durus beklerken; bireyler

daha yiiksek maas, pazar icinde bulunma ve daha dolu is hayat1 beklemektedir’.

Iki bakis acis1 da diisiiniildiigiinde, her ikisinin de her zaman uygun olamayaca@
aciktir. Ornegin; bireyler ve organizasyonlar yatirrm yaparken aymi seviyede geri doniisiim
beklemesine ragmen; yatirnm ¢esidi tercihler ve risklere bagli olarak degisebilir. Bdylece
beklenen ve cari getiriler farkli olabilir. Bireyler ve organizasyonlar hemen hemen kendi
algilarina dayali kararlara yatirnm yaparken, bunlar degisebilir, farkli yatirimlara onciiliik
edebilir ve degisik getirileri olabilir. Boylece her iki bakis agisini ve yatirimlari anlama,
farkliliklar1 kavramamiza, bireylerin ve organizasyonlarin davranislarini degistirilmesine,
stratejilerin gelistirilmesine yardimci olur.

Is ortamindaki rasyonel yatirrmlar isgdren kayip ve tutunmalarin faydasi ile maliyeti
hakkinda bazi bilgilere ihtiya¢ duyar. Personel kayiplarinin maliyeti ve onlarin iste tutunma
faydasi, maliyetin saglanmasi veya kaginilmasi olarak degerlendirilir ve yapilan isin somut
gostergesidir. Bu tip maliyetin elde tutulmasi ¢ok zordur, ¢ilinkii bireyler ve organizasyonlar
potansiyel maliyetin hi¢ farkina varmazlar. Onun yerine, olusan maliyet, olmasi muhtemel
beklentilerin daha azinda gerceklesebilir. Ciinkii bu potansiyel maliyetlere hicbir zaman

maruz kalinmayabilinir. Bireyler ve orgiitler onlar1 degerlendirmemeye yonelir.

29 Sadi Can Sa}*uhan, “Endiistri isletmeleriqde ise Devamsizlik ve isten Ayrilma Sorunu”, Marmara
Universitesi .I.B.F. Dergisi, Cilt. 3, Say1. 3, Istanbul, 1986, s. 50.

30 Cheryl Bland Jones, “Nurse Turnover And Nursing Shortages”, Nurse Leader Volume 3, Issue 3, June 2005,
s. 43-47.
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1.3.2.isletmeler Acisindan Personel Devrinin Kapsam

Personel devir orani isletmeleri pek ¢ok personel sorunlariyla karsi karsiya birakar.
Cok diistik personel devir oraninin da cok yiiksek personel devir orani gibi isletmelere
yiikledigi zararlar1 mevcuttur. Yetersizlik, 6liim ve emeklilik gibi bazi ka¢inilmaz durumlar
dolayisiyla belirli orandaki personel devri isletmelerce mazur goriilebilir. Sayet personel
devri, insanlarin bagka islerde yeteneklerini daha etkili olarak sergilemelerine neden
olacaksa ve dinamik ekonominin diger sektorlerindeki genisleyen isletme ve endiistrilerin
ihtiyaglarin1 karsilayacaksa, belirli orandaki goniillii devrin de yararlar1 mevcuttur. Devir,
bir isletme i¢in maliyet olarak goriinse de, personel istihdam eden baska bir isletme igin
kazang olarak goriilebilir.’' 1988-2003 yillar1 arasinda Finlandiya’da kamudan 6zel sektoriine
gecisi amaclayan hekimlerin arasinda yapilan bir calismada istemli isgiicii devrinin
organizasyonlar i¢in, degerli insan kayiplar1 ve yliriitiilen faaliyetlerin engellenmesi agisindan
bir maliyet unsuru oldugu gériilmiistiir’”. is arama ve yer degistirme maliyetlerinin degismesi
aynm Ozellikteki calisanlar arasinda bile yasadiklari yerlerin farkli olmasindan dolay
heterojenlik yaratir. Degisimin maliyeti 6nemli bir diizeye ulastiginda, istthdamin tutarli bir
iicret artisini izleyerek artacagi one siiriilmektedir. Yani {icret, iyi incelenmis yerel isgiicii

pazarlari sonucu bigimlenmekte ve yer degisimi kavramiyla alakalandiriimaktadir™.

Personel devrinin isletmeye yiikledigi olumsuz etkilerin basinda yiiksek maliyet gelir.

Bu maliyetler su sekilde olabilir:
a. Ogrenim dénemi boyunca gdzlenen diisiik iiretim.
b. Ayrilan iggdrenin yerine yenisi girinceye kadar gegen siiredeki iiretim kaybi.

c. Yeni isgoren istthdami gergeklesinceye kadar calisanlara 0denen fazla mesai

ucretleri.

3 paul Rigers, Charles A.Myers, Personel Administration, Mc.Graw Hill Book Company, New York, 1989, 306.
32 Terhi Kankaanranta, Tapio Nummi, Jari Vainiomiki, Hannu Halila, Harri Hypp6l4, Mauri Isokoski,

Santero Kujala, Esko Kumpusalo, Kari Mattila, Irma Virjo, Jukka Vianskid, Pekka Rissanen, age, s. 50—
64.

3 Philip S. Morrison, Kerry L. Papps, Jacques Poot, “Wages, employment, labour turnover and the
accessibility of local labour markets”, Labour Economics, Volume 13, Issue 5, October 2006, s. 639-
663.

26


http://www.sciencedirect.com/science/journal/09275371
http://www.sciencedirect.com/science?_ob=PublicationURL&_tockey=%23TOC%236008%232006%23999869994%23633942%23FLA%23&_cdi=6008&_pubType=J&_auth=y&_acct=C000041758&_version=1&_urlVersion=0&_userid=746906&md5=e2c4fa397a681affbe158496fbc05b3c

d. Yeniden istihdam i¢in beklenirken yiiksek yetenege sahip isgorenlerin eforlarinin

tersine donmesi.
e. Isin 6grenilmesi sirasinda ortaya cikan zarar ve atik maliyeti.
f. Aday toplama, segme ve sinav maliyeti.
g Egitim maliyeti.

Yiiksek isgiicii devrinin isletmeye getirdigi bu olumsuzluklar, niteliksiz isgiicii
bakimindan daha da 6nemlidir. Nitelikli isgiicli agisindan ise, isletmeden ayrilan personelin
kendileriyle birlikte isletme hakkindaki yararl bilgileri rakip isletmelere kaptirabilecegi riski

on plandadir.

Isgiicii devri biiyiik isletmelerde daha yiiksek orandadir. 1973—1988 yillar1 arasinda
yapilan bir arastirmada; isgiicli devri biiyiik isletmelerde daha yiliksek orandadir. Bu c¢alisma
sonucuna gore; 1000-2500 calisan1 olan iiretim isletmeleri yillik ortalama %13.5 civarinda
personel devir orantyla ¢alismaktadirlar. Bu oran, 2500-5000 ¢alisanli iiretim isletmelerinde
%13.6; 5000 ve iizeri sayida calisana sahip tesislerde ise %10.9’dur. Kiiciik 6l¢ekli iiretim
tesislerinden daha yliksek personel devir oramiyla karsilastiklarindan dolayr biiyiik tesislet
onemli derecede daha fazla sayida is¢i aramak zorundadirlar. Bu yiizden biiylik kurumlar her
yil karsilastiklar1 dogal is kayiplari nedeniyle daha fazla sayida c¢alisani kolayca ise alabiliyor
olmalidirlar. Ayrica firmalar daha c¢ok sayida calisani ise aldigi siirece personel devri,

iizerinde daha fazla durulmasi gereken 6nemli bir konu haline gelmektedir®*.

Hong Kong’da turizm endiistrisi, 6zellikle i¢inde Cinli iscilerin hakim oldugu isgiicii
devriyle kars1 karsiya kalmistir. Hong Kong otellerinin isgilicli devri konusundaki
istatistiklerine gore 1994 ve 2000 yillar1 arasinda, otel sektoriine yeni giren ve 12 aydan daha
az siredir ¢alisan is gorenlerin yillik ortalama isgiicii devir oranlarinin istatistiksel dagilimi
%27°den %41’e kadardir. Seyahat acentelerinin ve havayollarinin kendileri hakkinda
ongordiikleri tahminleri ise %60’lara varan yiliksek bir orant bulmasidir. Digerleri isletmeyi

terk ettiginde organizasyonda kalanlar i¢in negatif ve pozitif sonuglarin olmasiyla beraber

** Christopher H. Wheeler, “Worker turnover, industry localization, and producer size”, Journal of
Economic Behavior & Organization, Article in Press, Corrected Proof - Note to users, 1999, s.46.
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isglicii  devri kesinlikle maliyetlidir ve uzmanlar bunu indirgemek i¢in c¢aba

harcamaktadirlar’.

2003 yilinda ingiltere’deki Isgiicii Ekonomi Ofisi, Ulusal Saglik Orgiitii’nden ayrilan
hemgire oranmi yillik %9,4 olarak hesaplamistir. Hemsire eksikliginin, ingiltere’deki saglik
hizmetlerinin birgok alaninda etkisi vardir. Bunlardan birisi de etkili hizmet verilmesinin
kisitlanmasidir. Hemsire eksikligine bagli problemler, tip teknolojisindeki gelismeler, saglik
bakimima olan artan ilgi, daha uzun yasama istegi, ciddi ve kronik hastaliklarla yasayan
insanlarin sayisindaki artisla daha da belirgin hale gelmistir. Dahasi, hemsirelerin rollerinin
genisleyerek, onceleri tibbi personel tarafindan ylriitiilen sorumluluklar1 da igermesinden
dolay1, hemsirelere olan ihtiyacin artmasi, hasta bakiminin kalitesini de etkilemektedir.
Kurum seviyesindeki kayip, hemsire sayisindaki eksikligini ortaya cikarmakla birlikte,
personelini kaybeden boliimde goriilen performans kaybi, en biiyiik zararlardan birisidir. Bu
nedenle isten ayrilma ciddi bir problem olarak goriiliir. Bu da, elde kalan personel iizerinde,
artan baski ve moral diisiikliigline yol acar. Bu kisir dongiiniin etkileri, geride kalanlar1 elde

tutarak isten ayrilmayi engellemeye ve olumsuzluklari isaret etmeye odaklanmalidir®®.

Biitiin saglik bakim kuruluslarina (HCOs) gore, diisiik bir hemsire kayip orani ile basa
cikilabilir, ancak yiliksek bir kayip orani zorlayabilir. Hemsire aciginin bulundugu dénemde
hemsire kayip oraninin yiiksek olmasi; personel, hastalar ve hastanenin alt kademeleri i¢in
felakettir. Hemsire agiklarinin is ortamini daha stresli hale getirmesi ve kayitli hemsirelerin
bagka bir yere gitmesi i¢in firsatlar saglamasi, kayithh hemsirelerin kaybini arttir. Yiiksek
kayip ve yiiksek hemsire boslugu oranlari, ozellikle acigin oldugu zamanlarda, saglik
bakiminin verilmesini olumsuz ydnde etkileyebilir. Is hayatinin personel kayiplarina etkisini
hi¢ kimse tartismayacak olmasina ragmen, ¢alisma ¢evresi kayiplardan etkilenebilir. Personel
kayiplar1 ortaya ¢iktig1 zaman is ¢evresine stres verir. Bu da “ikincil kayiplar” adi verilen ek
kayiplar1 getirebilir. Ornegin saglik organizasyonunda calisma cevresi yiiksek hemsire
kayiplardan kotii bir sekilde etkilenebilir ve sartlar hemsire kaybinin hemen hemen ilave
kayba neden olmasina sebep verebilir. Hemsire kaybi yiiksek oldugu zaman kalan hemsireler
bos yerleri doldurmak icin gerekebilmektedir. Onlar degerli arkadaslarin1 ve meslektaslarini
kaybettikleri zaman ¢aligsma {initesinin sosyal yapisi alt iist olur ve kalan hemsireler ¢alisma

sartlarinin diistiiglinii gordiiklerinde, gelismis ¢alisma ortaminin umudunu kaybettiklerinde

* Terry Lam, Tom Baum and Ray Pine, “Subjective Norms: Effects On Job Satisfaction”, Annals of Tourism
Research, Volume 30, Issue 1, January 2003, s. 160—177.
3 Billie Coomber, K. Louise Barriball, age, s. 297-314.
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yine digerlerinin yolunu takip etmeye karar verebilirler. Hemsirelik firsatlar1 ¢ok oldugu ve

hemsire eksikliginin meydana ¢ikti§1 zamanlarda bu senaryo daha fazla yasamr.>’

Personel kayiplariyla ilgili onemli konulardan bir tanesi de organizasyona gelen ve bu
ayrilan iggorenlerle ilgilidir: Tecriibeli mi yoksa tecriibesiz personel mi ayriliyor? Yerleri
tecriibeli mi yoksa tecriibesiz isgérenle mi dolduruluyor? Yeni katilan personel ayrilan
tecriibeli personelin  yerini dolduramadigi zaman ticari kaybin meydana geldigi
sOylenmektedir. Bununla beraber hemsirelerin alikonulmasindaki maliyet ile hemsire
kayiplarindaki maliyetlerin ayrintili bir sekilde incelemesi gerektirmektedir. Bunlara
ilave olarak; calisanlar ayrilirken, orgiite 6zgii bilgi ve gelecekle ilgili ticari sirlar1 beraberinde
gotiiriirler. Organizasyon ayni zamanda isgorenler gittiklerinde onlara yonelik gelecek
yatirnmlarimi da kaybederler (6rnegin egitim, danisma ve beceri kazanma yatirimlari).
Ekonomik teoriler, organizasyonlarin; yiiksek seviyede belli orgiitsel bilgi, beceri ve egitime
sahip olan ve is birakan personel ile ilgili olmalarin1 ve bu degerli is¢ileri tutmak i¢in belirli
bir harcamay1 goézden ¢ikarmalari icin istekli olmalar1 gerektigini gdstermektedir.

Yapilan bir ¢alisma sonucuna gore; hemsirelik okulundan mezun olduktan bir yil
icindeki siirede tecriibesiz hemsireler Ozellikle kayiplarin etkilerine agiktirlar. Eger
hemsirelerin ilk yilki ¢alismalari, kotii is tecriibesi veya kayiplarla etkilenirse, onlarin mesleki
kariyer diisiinceleri kotii bir bigimde sekillenebilir ve saglik organizasyonlart uzun dénemde
bundan cok etkilenebilir. Bir tecriibesiz hemsirenin ayrilmasindan dogacak maliyet, saglik
orgiitlerinin yeni bir hemsirenin egitimi i¢in yapacagi yatirimlarin yerini alamaz. Daha
onemlisi, yeni hemsireler kendi tecriibelerini digerlerine aktarabilir ve saghk bakim orgiitii
yeni mezunlara dost¢a gelmeyebilir. Bu tip bilgi pazara girdigi zaman, gelecekte saglik

orgiitlinlin yeni hemsgireleri ise kazandirma kabiliyetini negatif bir sekilde etkileyebilir.

Hemsire eksikligi, tecriibeli hemsirelerin ise alinmasi1 konusunda da zorluk ¢ikarabilir.
Arastirmalar kayiplarin hemsirelerin yillik tecriibeleriyle ters orantili oldugunu gdstermesine
ragmen, tecriibeli hemsirelerin ayrilmasi, hemsire havuzuna daha az tecriibeli insanlarin
girmelerine veya egitime ihtiya¢ duyulacak personellerin is sektdriine girmelerine sebep

olacagini gostermektedir. Boylece, tecriibeli hemsirelerin kitlik donemi zamanlarinda (daha az

37 Cheryl Bland Jones, age, s. 43—47.
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tecriibeli hemsirelerin bulundugu piyasada) ayrilmalari, kitlik olmayan doneme nazaran saglik

bakim 6rgiitiine daha fazla maliyete neden olmaktadir®®.

Yonetici yeteneklerinin firmalar i¢in degerli oldugunu ve diisiik kalitede olduklarina
inandiklar1 yoneticilerini isten ¢ikarmayi secen firmalarin oldugunu varsayan “yonetimsel
yetenekler hipotezi” ve bu hipotezle tutarli olarak, Denis ve Denis (1995) CEO’nun isten
cikarilmasii takiben isletme performansinin sik¢a arttigini rapor etmistir. Buna ragmen,
bazen samar oglani olarak hizmet eden yoneticilerin oldugu kanitin1 gosteren Khanna ve
Paulsen (1995) alternatif bir ihtimal 6nermislerdir. Bu hipotez, kidemli yoneticilerin kovulma
ihtimalinin kamusal iligkilerden dogan sebeplerden dolay1 olabilecegine isaret etmektedir ki
bu olasiliga “samar oglanmi hipotezi” adi verilmektedir. Yonetimsel yetenekler hipotezinin
kapsaminda, isten ¢ikarma siireci sonunda firmanin diisiik yetenekli yoneticilerden basarili bir
bicimde kurtuldugu ve bu yiizden de isten ¢ikarilan ydneticilerin, mevkilerini kaybettikten
sonraki iglerini glivence altina almada zor zamanlar gecirecegi beklenmektedir. Bunun tersine
samar oglant hipotezine gore, etkili bir is¢i piyasast bir yOneticinin isten ¢ikarilmasini
olumsuz bir isaret olarak gostermemektedir. Bu yoneticilerin birgogu tazminat, itibar ve
sorumluluk bazinda eski mevkileriyle karsilastirildiklarinda yeni islerini gilivence altina

almada basarili olabilirler®”.
1.3.3.Calisanlar Acgisindan Personel Devrinin Kapsam

Personel devri calisanlar agisindan incelendiginde iki nokta {izerinde durulmasi
gerekir. Birincisi kendi istegi ile isten ayrilanlar, ikincisi de isletme yOnetimi tarafindan
isten cikarillanlar. Kendi istegi ile isten ayrilanlar, kendi amag¢ ve gereksinmelerini
gerceklestirebilecekleri en uygun isi ve igyerini bulabilmeleri ac¢isindan avantajhi

durumdadirlar.

Personel devri, isletme yonetimi tarafindan ¢ikarilan iggérenin yeni bir i arama, isin
ve igyerinin kosullarina uyma agisindan biiyiik giicliikleri de beraberinde getiren bir olaydir.
Ayrica isgorenin isletmedeki kidemini kaybetmesi, bunun sonucu daha diisiik iicretle
caligmaya baglamasi, tatil ve ikramiye gibi imkanlar1 kaybetmesi, isgdren i¢in konunun diger

olumsuz yonleridir.

1.4. PERSONEL DEVRININ ETKILERI

38 Cheryl Bland Jones, “Nurse Turnover And Nursing Shortages”, Nurse Leader Volume 3, Issue 3, June 2005,
s. 43-47.
¥ C. Edward Fee, Charles J. Hadlock, age, s. 3-38.
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Gren, Blank ve Liden tarafindan yapilan bir ¢alismada; personel devrini etkileyen
pazarin yapisi, pazar tercih egilimi rekabet, biiyiikliik ve faaliyet alan1 gibi organizasyonel
karakteristiklerin, banka c¢alisaninin is tutum ve davranisi iizerindeki etkisi incelenmistir. 160
banka calisanina uygulanan bir anketten elde edilen bulgular, pazar karakteristiklerinin

bireysel is algilamas ile dogrudan iliskili oldugunu gdstermistir™.

1.4.1. Personel Devrinin Dengeleyici Etkisi

Personel devri, isgoren sirkiildsyonu yoluyla orgiite taze kan saglayarak isletme
uyumunun artmasina katkida bulunur. Saglik ve yiiksek yas dolayisiyla ¢alisanlarin daha
giiclii ve daha geng calisanlarla yer degistirmesi sonucunda isletme siirekli bir doniisiim ve
yapilanma siirecine girer. Sayet gerekli olan yonetici degisimi atama yoluyla isletme iginden

saglanirsa Orgiitiin etkinligi ve morali yiikselir.

Ayni sekilde transferler yoluyla bir takim calisanlar arasinda daha iyi bir diizenleme
getirilirse, dahili hareketlilik yoluyla takim calismasi saglanmis olur. Atamalar yoluyla
caligsanlarin yiikselme ihtiyaglar giderilir ve i¢sel ¢atismanin ¢oziimiine katkida bulunulur.
Hirsli bir isgéren, atamanin kendi artan yetenegi ve isletmede artan degeriyle paralel
ilerledigini hissetmelidir. Sayet gorevlendirildigi is, kapasitesinin altinda bir goérevse
yetenegini bos yere harcayacak ve gerilime maruz kalacaktir. Ayni sekilde gelecegi olmayan
bir isle yiikiimlii oldugunu hissederse, sonucta calisanin tatminsizligine yol agabilecektir.
Isgorenin bu tiirden gerilimlere maruz kalmasi sonucta grup morali iizerinde de olumsuz
etkilere yol acar. Amiri tarafindan yeteneklerinin iistiinde bir isle gorevlendirilen personel ister

istemez yetersiz kalacak ve asir1 zorlanacaktir.

Personelin bireysel ihtiyaglari; isten ¢ikarmadan sakinmak ic¢in yapilan transferler,
hatali gorevlendirmeden veya bireylerde gdzlenen degisimlerden kaynaklanan personel
veya teknik giigliikleri gidermek lizere yapilan transferler ve bazen de ¢alisanin daha samimi

bir ¢alisma grubuna katilma istegi, 6rgiit ici atamalar yoluyla giderilebilir. Personel devri ve

* Stephen G. Green, Warren Blank and Robert C. Liden, “Market And Organizational influences On
Bank Employees' Work Attitudes And Behaviors”, Journal of Applied Psychology Volume 68, Issue
2, May 1983, s. 298-306.
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orgiit i¢i hareketlilik, bu sayilan yontemlerle is tatminini, ise bagliligi ve verimliligi

artirarak bireyi, grubu ve isletmenin ¢ikarlarini iist seviyede tutar.

1.4.2. Personel Devrinin Denge Bozucu Etkileri

Dogal olarak personel hareketliliginin tiimii isletme i¢in bir kazan¢ unsuru degildir.
Herhangi bir nedenden dolayr Orgiitten ayrilma kacinilmaz hale gelirse, ilgili orgiit ve
calisma grubu kendini bu kayba kars1 hazirlikli hale getirmelidir. Ayrilma dolayisiyla is
programlarinda kaginilmaz olarak degisiklik yapmak gerekecektir ve belirli bir siire i¢in
orgiit eksik personelle yiirlimek zorunda kalacaktir. Sayet ayrilan isgdren, c¢alisma
arkadaglart tarafindan sevilen bir kigiyse ve c¢ikarilma konusunda gecerli bir agiklama
getirilemiyorsa, c¢alisma grubu bdylesi bir durumdan rahatsiz olacaktir. Calisanlar arasi
spekiilasyonlar dedikodulara yol agar ve bu dedikodular da ¢aligsma etkinligini azaltict yonde
rol oynarlar. Calisma grubu icinde gozlenen giivensizlik ve alinma duygusu sonucta
caligsanlarin goniillii olarak isten ayrilmalarina sebep olabilir ve bu ayrilik grup diizenini

sarsar.

Yeni bir liyenin ¢alisma grubuna dahil oldugu durumlarda yeni personelin Orglite
adaptasyonu kapsamli bir sekilde yapilmalidir. Yeni {iyenin orgiit i¢i atamayla gelmesi
durumunda dahi uyum caligmasina gidilmesi gereklidir. Sayet isletmeye disaridan alinan
personelin daha onceden endiistriyel bir deneyimi yoksa, bu kisinin ¢aliyma takimina
alinmasindan 6nce daha bir 6zenle Orgiite adaptasyonu saglanmalidir. Eski ¢alisanlar,
yeni personel hakkinda alayci davranmaya egilimlidirler. Yeni gelen personel ilk giiniin
sonunda “ben burada c¢alisgamayacagim” duygusuna kapilir. Grubun yeni bir liyeye adapte
olmas1 veya deneme siirecindeki personelin kendini gruba kabul ettirmesi gii¢ bir olaydir.
Grup i¢i gerilim distik ¢alisma performansi, artan is kazalar1 ve grup c¢ekismeleriyle
kendini gosterir. Boylesi durumlar, orgiit i¢i personel hareketine giderken, yoneticilerin birey
ve grup ihtiyaclarini da goz oniine alarak, bunlar arasinda bir dengeye varmalar1 gerektiginin

6nemini vurgulamaktadir *'.

1.5. PERSONEL DEVIiR ORANININ HESAPLAMA YONTEMLERI

*1C.L.Varder, A.E Batesan; “Employee Job Change Effectively Managing The Transition”, Advanced
Managemet Journal, Vol. 57, Iss. 1, 1992 , s. 30.
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Personel devri oOrgiit i¢cine ve disina dogru olan biitiin hareketlilikler i¢in
Olciilebilir. Personel devrinin 6l¢limiine gegcmeden dnce devrin farkl: tiirlerini agiklamada

42
yarar vardir™”:

1. Artma (Accessions): Yeni bir personelin veya daha dnceden g¢alismis olan bir

personelin ise alinmasidir.

2. Ayrilmalar (Seperations): Personelin isine son verilmesidir. Genellikle su sekilde

siiflandirilir:

a. Istifa (Géniillii Isten Ayrilma): Calisanlar; kisisel nedenlerle, calisma kosullarindan
dolay1 ya da daha iyi is imkanlar1 saglayan isletmelere ge¢gmek i¢in halihazirda calistiklar
orgiitlerden istifa ederler veya goniillii olarak ayrilirlar. Bu tiir ayrilmalarin kurulus i¢in 6nemi
nedeniyle 6zenle incelenmesi gerekir. Goniillii ayrilmalar, bazen bir orgiitiin kadrolagtirmada
yaptig1 bir hatayr diizeltmesine ve bir birime taze kan getirmesine imkan saglasa da asir1

personel devri pahaliya mal olabilir.

b. Isten Cikarma (Layoff): isten ¢ikarma, isgdrenlerin denetimleri tesindeki etmenler
nedeniyle belirsiz bir siire ile gecici olarak iicret bordrosundan cikarilmasidir. Isten
ayirmanin amacti, beseri kaynaklardan etkili bir bi¢imde yararlanilamadiginda 6rgiit tizerindeki

mali yiikii hafifletmektir.

Giliniimiizde sik sik orneklerine tanik oldugumuz gibi, serbest piyasa ekonomisinin
uygulandigr  llkelerde kitleler halinde isgorenleri isten ¢ikarma olaylarina
rastlanilmaktadir. Mal ve finans pazarlarindaki inis-¢ikislar, konjoktiirel hareketler ve binlerce
1§ Orgiitliniin uyumlu olmayan kararlari, zaman zaman biiyiik c¢apta isten c¢ikarmalarla
sonuglanmaktadir. Gergekten de genel ekonomik durumun etkisi altinda bulunan isletmeler,
satis kayiplari, malzeme noksanligi, pazarlardaki mevsimsel diizensizlikler, {iretim
gecikmeleri ve teknolojik nedenlerle isgorenlerinin belirli bir kismin1 belirsiz siirelerle gecici
olarak isten ¢ikarmak zorunda kalirlar. Isletme faaliyetleri yogunlastik¢a veya ekonomik
kosullan 1yilestikce ¢ikarilan isgdrenler geriye cagrilirlar. Ancak liretim hacmi, isten
cikarilmis bulunan isgorenlerin tekrar istihdam edilmelerini yeterli derecede garanti

edemezse, bu tiir gecici ¢ikarmalar fiilen siirekli ayrilmalara déniisiir.*

* Rigers, Myers, age, s312.
* Dursun Bingol, “Personel Yonetimi”, Beta Basim Yayim, istanbul, 1996, s. 143.
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Isten ¢ikarmadan sonra, isci piyasasi konusuna bakildiginda, isten ¢ikarilan ydneticiler
icin oldukea aktif is¢i pazarlarinin oldugu goriilmektedir. Aslinda, ayrilan yoneticilerin, 50
yasinin altindakilerin hemen hemen %40°’1 6nceki isinden daha diisiik bir pozisyondaki
giivenli bir ise girmislerdir. Bu nedenle gelecekteki is¢i pazarlarmin goriiniisliniin, isten
cikarmada etken oldugu goriilmektedir. Eski islerinde 6zellikle yiiksek ticret alan
yoneticilerin, yeni mevkilerinde iicretlerindeki biiyiikk diislisii gérme egiliminde olduklari

tespit edilmistir*’.

Bir¢ok akademik ¢alismada ticaret kurumlarindaki CEO’nun is devir sebebi ve sonucu
arastirilmistir. Bu arastirmalar firmanin iist diizey yoneticilerinin isten ¢ikarilmasina neden
olan faktorleri ve bu faktorlerin degisik firmalarda nasil ¢esitlendigini incelemistir. Bununla
beraber, firmalarin karsilikli olarak yoneticileri isten c¢ikarmasi hakkinda birgok sey
bilinmesine ragmen, firmalarin kendi igindeki yonetici ¢ikarma hakkinda pek az bilgi
mevcuttur. Ozellikle, anonim sirket icerisinde CEO’nun altindaki y®neticilerin isten
cikarilmast tam olarak anlasilamamaktadir. 1993°ten 1998’¢ kadar, 443 biiylik sirketle
calismis, bazt CEO ve CEO olmayani da igeren, list diizey yoneticilerden alinan bir 6rnekle,
yoneticilerin isten ¢ikarilmasi lizerine ¢alisilmis ve isten ¢ikarma mekanizmasi hakkinda, ilgi
cekici sonuglar ortaya ¢ikarilmustir. ilk olarak, CEO olmayanlarin en az CEO’lar kadar
ofislerde zorlandig1 saptanmustir. Ikinci olarak firmalarm, CEO olmayan kidemli
yoneticilerini siirekli olarak gilincellenmis degerlere tabi tuttuklar1 ve yeterli gormedigi
yoneticileri isten cikardiklari goriilmiistiir. Ugiincii bulgu ise, yonetici ayriliglarinin dogal
oldugudur. Ozellikle Blackwell ve digerleri (1994), banka boliimlerindeki yoneticilerin isten
cikarilmasi ve Fee ve Hadlock (2000) CEO olmayan gazete yoOneticilerinin isten ¢ikarilmasi
iizerine c¢alismiglardir. Mian (2001)‘mn son ¢alismasi, CFO degisimlerini inceleyerek, CEO
altindaki kidemli yoneticilerin isten ¢ikarilmasi iizerine birka¢ kanit saglamaktadir. Hayes ve
digerleri (2002) CEO ve CEO olmayan yoneticilerin isten ayrilma kararlarinin niye birbiriyle
baglantili olduklar1 hakkinda bir¢ok teoriyi test ettiler ve ayrica isten ¢ikarmanin ardindan

gelen orgiitsel degisikliklere dikkat gektiler®.

c. Isten Siirekli Uzaklastirma (Discharge): Isten siirekli olarak cikarma veya isten

atma, isletme kurallarinin ihlalinden ve yetersiz basarimdan dolayr isgorenlerin isten

* C. Edward Fee, Charles J. Hadlock, age, 3-38.

* C. Edward Fee, Charles J. Hadlock, “Management turnover across the corporate hierarchy”, Journal of
Accounting and Economics, Volume 37, Issue 1, February 2004, s. 3-38.
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cikarilmasidir. Siirekli bir cezalandirma niteliginde olan isten atma, “endiistriyel 61iim cezas1”
olarak isimlendirilmektedir. Isten atmanin ilgili herkes igin sarsinti doguran bir deneyim
olmasindan dolay1 ¢ogu yoneticiler, boyle bir eylemi gergeklestirme konusunda isteksiz

davranmaktadirlar.

d. Emeklilik veya Oliim: Emeklilik siiresinin dolmas1 nedeniyle personelin isten

ayrilmasi veya personelin 6liimii dolayisiyla is akdinin son bulmasidir.

Personel devrinin hesaplanmasinda farkli yontemler kullanilmaktadir. Bu farkliliklar
daha cok isgiicli, devir sayisi, kiyaslama, ve zaman birimi iizerinde ¢ikmaktadir. Zaman
birimi konusundaki tartismalar personel devrinin kisa bir ddnem i¢in mi yoksa uzun bir donem
icin mi hesaplanmasiyla ilgilidir. Genellikle zaman birimi ay olarak ele alinmakta, fakat
kiiciik isletmeler ve personel devrinin diisiik oldugu isletmelerde zaman birimi 3 ay, 6 ay veya
1 yil olarak alinmaktadir. Personel devir orani verileri verilirken kullanilan zaman
diliminin de belirtilmesi gerekmektedir. Bu bilgiler dogrultusunda farkli personel devir oram

hesaplama yontemlerini kisaca agiklayabiliriz:
1.5.1. Ayrilmalar Yoéntemi (Labour Turnover Index)

Kullanim1 en yaygin olan bu yontem belirli bir zaman i¢inde isletmeden ayrilanlarin
sayisinin isletmedeki ortalama iggiicli sayisina oranlamasiyla bulunur. Ortalama isgiicii sayisi,
esas alnan dénemin ilk ve son giiniindeki personel sayismimn ikiye bélinmesiyle bulunur®.

Belli bir donemde ayrilanlarin sayist:

Belli bir donemde ayryrian in sayiay 4100

Personel Devir Orant =
Belli bir don.caliali ort.per.sayiay

Bu yontem yalin devir oranini ortaya koyan bir tekniktir. Ilk olarak British Institue
Management’in 1949 yili kitap¢iginda kullanildigindan BIM indeksi olarak da
adlandirilmaktadir. Her ne kadar terim olarak devir kullanilsa da daha c¢ok cikislarla
ilgilenmektedir. Elde edilen oran iyi midir yoksa kotli midiir? Boylesi bir yargiya ge¢mis

degerler ve diger benzer isletmelerin sonuclar1 incelenerek varilir. Bundan sonra dahi, bu

6 Shaun Tyson, Alfred York, Essentials of Human Resource Management, Fourth Edition, Butterworth
Heinemann, 2000, s.88.
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oran kalitatif bilgi saglamamaktadir. Ayrica bu oran farkli bilgiler sunmamaktadir. Genelde
hizmet siiresinin ¢ikislar1 etkilemesine ragmen bu oran ayrilanlarin ne kadar siireyle isletmede
kaldigimi belirtmemektedir. Ayn1 sekilde ayrilmalarin hangi birimlerde meydana geldigini de

belirtmemektedir.

1.5.2. Girisler Yontemi

Bu yontem personel devrinin hesaplanmasinda c¢ikiglar yerine girisleri ele

almaktadir.

Girisler +  Crikiglar
Personel Devir Orani = — x 100
Ortalama  Isgiicii Sayisi

1.5.3. Isgiicii Akis Yontemi

Ayrilmalar ve girisler yonteminin birlestirilmesiyle ortaya ¢ikan bu yontem, girigler

ve ¢ikislar toplaminin ortalama isgiicii sayisina boliinmesiyle bulunur®’.

Girisler + Cikislar 4100

Personel devir Orant = ————
Ortalama Isgticii Sayisi

Ortaya atilan iki goriisten birisi giris ve ¢ikislarin ortalamasinin alinarak ortalama

isgiicli sayisina boliinmesidir.

Girisler + Cikislar

Personel devir Oranm = x100

Ortalama Isgiicii Sayisi

* Ayla Giirkan, “Isletmelerde Isgiicii Devir Hiz1 ve Uygulamadan Ornekler”, Yaymlanmanus Bilim Uzmanhg
Tezi, Istanbul Universitesi, SBE., Istanbul, 1989, s.6.
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Diger goriis ise giris ve c¢ikislarin ortalamasinin alinarak sabit isgiiciine

boliinmesidir.

Girisler +  Cikiglar /2
Personel Devir Orani = - — x 100
Sabit  Isgiicii Sayisi

1.5.4. Net Isgiicii Yontemi

Bu yontemin kullanilmasinda esas olarak alinan say:1 ayrilanlarin yerine gegenlerdir.
Baz olarak bu saymnin kullanilmasinin geregi, isletme agisindan yerine yeni is¢i alinmayan

ayrilmalarin isletmeye bir masraf dogurmadigidir.

Cikisi (Ayrilanlarin Yerine Alinan)
Personel Devir Orani = — x 100
Ortalama  Isgiicii Sayr Ay

1.5.5. Ka¢inilabilir Ayrilmalar Yontemi

Bu yontemle oliim, evlenme, askerlik ve emeklilik gibi ayrilmalar kaginilmaz

ayrilmalar olarak ele alinmaktadir.

Toplam Cikiglar — Zorunlu Cikislar
Personel Devir Orant = - x 100
Ortalama  Isgiicii Say1 Ay

Su ana kadar sayilan metotlar personelin ¢alisma siiresini, ¢alisilan birimi veya

caligilan meslegi goz oniline almamaktadirlar.

1.5.6. Personel Denge Indeksi (Labour Stability Index)
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Bu 6l¢tim belirli bir donem boyunca isletmede kalan personel sayisina dayanmaktadir.
Genelde bir yillik hizmet siiresine sahip personelin, bir yil dnce calisan personel sayisina

oranlamasiyla bulunmaktadir.*®

, 1 Yillik hizmet siiresine sahip per.mik
Personel Denge Indeksi = ~ x 100
Bir yil once ¢alisan personel sayisi

Bu oOl¢iim bir yil i¢indeki katilanlar1 goz ardi etmekte ve hizmet siiresine ¢ok az

Onem vermektedir.

1.5.7. Bowey Denge Indeksi

Bowey indeksi calisanlarin hizmet siirelerini dikkate almaktadir. Bu 6l¢iim belirli
bir zaman dilimi boyunca halihazirdaki isgorenlerin bir araya toplanilmis hizmet siirelerine
bakmakta ve bu toplam hizmet siiresi personelin bu zaman dilimi boyunca tamamen
istthdam edilmesi durumunda sahip olacagi hizmet siiresine boliinmektedir. Burada

kullanilan zaman dilimi genellikle iki yildir ve hizmet aylik olarak gosterilmektedir.

.iki yul top. hizmet siiresin in ayl ik.
persz lyll Op wzne suresmmay lymt xlOO

Boweydengeindeksi = — - -
pers.iki yili calismayla elde ed .hiz.stir..aylty mik.

1.5.8. Yetenek Cikis Indeksi (Skill Wastage Index)

Bu olgiimle ¢ikislarin hangi mesleklerde meydana geldigi hesaplanmaktadir:

* D Tarrington., L. Hall, “Personel Management A. New Approach”, Prentice Hall International, England,
1987, s. 170.
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zamandilimiboyunca bososal isslersayisi

Yetenek ¢uki ind.= x100

calisanlarin ort. sayisi

Gostermis oldugumuz 6lgiim metodlarindan da anlasilacagi tlizere personel devri
konusunda pek c¢ok degisik istatistiksel yontem kullanmak miimkiindiir. Onemli olan
unsur isletmeye insan giicii planlamasi asamasinda en fazla yarar saglayacak ydntemin
secilmesidir. Ayrica tek basina personel devir orani rakamlar1 isletme icin bir sey ifade
etmemektedir. Bu rakamlarin standartlarla karsilastirilmasi ve isgérenlerin tatminsizliginin
aciklanmasinda hareket noktas1 olarak ele alinmasi gerekmektedir. Ulke genelinde veya
sektorel bazda isgdren devir oraninin incelenip buna gore igletme verileriyle karsilastirma
yapilmasi yararli olacaktir. Fakat ne yazik ki iilkemizde iilke genelinde veya sektorel bazda

devir orani verilerini elde etmek miimkiin degildir.

1.6. PERSONEL DEVRINE YOL ACAN FAKTORLER

Bir organizasyondan goniillii ¢ikan elemanlarin olmasi yani ¢alisan kayiplar1 orgiitsel
sorunlarin ve bu konudaki bilimsel arastirmalarin ilgi alan1 igerisindeki 6nemli bir konudur.
Aslinda daha dnceki ¢aligmalarin 6nemli bir kismi1 sadece ¢ikis niyetleri yani gercek kayiplara
yakin nedenleri 6lgmek yerine ¢alisanlarin ayrilmaya niyetlenmesi iizerine odaklanmisti. Bu
nedenle caliganlarin ayrilma niyetlerini belirleyen ayni mekanizmanin ve etkenlerin gergek
kayiplara uygulanabilme olasiligin1 aragtirmak Onemlidir. Cogu eski calisma belirli
zamanlarda iggdrenlerin ayrilmalarini incelemek i¢in kesitsel tasarimlardan faydalandi. Chen,

Chu, Wang ve Lin tarafindan Taiwan’daki hastanelerde yapilan bir ¢calismada gergek kayiplari
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degerlendirmek ve ayrilma niyetleri ile kayip davramiglar1 arasindaki nedensel iliskiyi
belirleyebilmek i¢in kapsaml1 arastirma tasarimi kullanildi. s memnuniyeti, kalma amaci ve
gercek kayiplarin belirteci olarak diisliniilen zaman araligmnin faktorler arasindaki iligki
iizerinde bir etkisi olup olmadigmni arastirildi. Rice’a gore kayip, organizasyonun siniri
boyunca personelin hareketidir. Kayiplar hakkindaki bir¢cok arastirma kayiplarin, istekli veya
Onlenebilir kayiplar oldugunu kesfetmistir. Personel kayiplart ve ozellikle de hemsire
kayiplar literatiirii, is memnuniyetine bagli olarak genis bir alana sahiptir. Personelin islerini
sevmesi yani i$ memnuniyeti, personelin ¢alismaya devam etmesi veya personelin ¢alismay1
birakmasi yani kalma amaci veya terk etmesi, genelde hemsirelerin kayip siirecindeki
miidahaleci degiskenleri olarak goriilmektedir. Chen, Chu, Wang ve Lin tarafindan
Taiwan’daki hastanelerde yapilan bir ¢aligmada hemsireler arasinda bazi degiskenler is

memnuniyeti ile kalma amaci ve ayrilma ile devamli olarak alakalidir. Price, Yin, Yang ve

Hayes’in ¢alismalarinda, ayrilmanin muhtemel belirleyicileri olarak diisiiniilen birkag

degisken bulunmustur®:

1.Is baghhg: Is bagliligi, is iizerinde gii¢ sarf etme istegidir. Gii¢ sarf eden
personellerin ddiillendirilmesi daha olasidir. Bunun sonucunda da is memnuniyetinde artis ve

kayiplarda azalma goriiliir.

2.Dagitilabilir Hak: Dagitilabilir hak, is performansiyla alakali édiiller ve cezalardir.
Inanilan sey, herkese uygulanan hakkin i memnuniyeti ve iste kalma niyetini pozitif yonde

etkileyerek kayiplarin azalmasina neden oldugudur.

3. Is Stresi: Is stresi, is sorumluluklarin icrasindaki zorluklar olarak tanimlanmistir ve

4 boyutta incelenmistir:
a.Belirgin olmayan is yiikiimliiliiklerini belirten rol belirsizligi.
b.Tutars1z is yiikiimliiliikklerini belirten rol ¢atismasi.
c.Caligma-gorev icin derece talebi olan is yiikii.

d.Isi basarabilmek i¢in gerekli kaynak yetersizligi.

* Hsing-Chu Chen, Cheng-I Chu, Ying-Hui Wang, Ling-Chu Lin, “Turnover Factors Revisited: A
Longitudinal Study Of Taiwan-Based Staff Nurses”, International Journal of Nursing Studies,
Volume 43, Issue 6, August 2006, s. 745-754.
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Is stresi, is memnuniyeti iizerindeki negatif etkisinden dolayr is memnuniyetini

azaltarak kayiplar arttirir.

4.Terfi olasihklar1 ve Ozerklik: Terfi olasiliklari, organizasyon icindeki mesleki
hareketliligin dereceleridir. Ozerklik ise, insanlarin islerine uyguladig1 giiciin derecesidir.
Mevcut literatlir hem terfi olasiliklar1 hem de 6zerkligin i memnuniyeti tizerinde pozitif bir

etkiye neden olduguna dikkat ¢ekmektedir.

S5.Rutin hale getirme: Rutin hale getirme, islerin kendini tekrarlamasini kapsar.
Literatiir incelemeleri, rutin hale getirmenin i memnuniyetinde negatif etkilere neden olup,
kayiplarin azalttigini belirtmektedir. Agho, rutin hale getirmenin, dagitilabilir hakkin, biiyiime
firsat1 ve pozitif verimliligin, hemsire is memnuniyetini belirleyen biiylik etkilerden oldugunu
belirtmistir ki bunlarin i¢lerinden sadece rutin hale getirme iy memnuniyeti iizerinde negatif

bir etki derecesine sahip tek etkendir.

5.Sosyal destek ve Odeme: Sosyal destek, genelde denetleyici destek, es destegi ve
akraba destegi olarak kategorize edilmis; isle ilgili problemler ile destegi ima etmektedir.
Odeme ise, isveren icin yapilan servislere karsilik calisanlarin aldigi para ve benzerleri
O0demeler olarak tanimlanmistir. Daha biiyiik sosyal yardim ve o6denek is memnuniyeti

iizerindeki pozitif etkisiyle kayiplar1 azaltir. Price, Bjorvell ve Brodin's, sosyal yardimin

hastanelerdeki personel kayiplarini azaltabilecegini saptamistir.

Gregory P. Smith de, ayrilmanin muhtemel belirleyicileri olarak asagidaki

degiskenlere vurgu yapmaktadir™’:

1.Yiiksek Beklentiler: Bugiin bir¢ok insan sadece bir isten daha Otesini, yeterli bir
maas pusulas1 eklenmis bir yiikiimliiliikten daha fazlasini istemektedir. Isin bir anlam, bir
amac ifade etmesini istemektedirler. Geng yastaki ¢alisanlar kendilerini farkli yapacak bir
neden ya da bir kurulusun parcast olmak istemektedirler. Ayni zamanda para da
istemektedirler. Is hayatina yeni giren birgok iiniversite mezunu baslangicta yiiksek gelir

bekler ve en kisa zamanda daha fazla bir iicret alacag: bir baska sirketle pazarlik etmekten en

%0 Gregory P. Smith, age, s.21-22.
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ufak bir vicdan azabi1 duymaz. 1990’larda bir ¢ok ileri teknoloji sirketi, ¢cok kiymetli
yetenekleri ¢ekmek igin kisa zamanda zengin olma hayallerini comert hisse senedi
teklifleriyle beslemislerdir. Bu yiiksek iicret beklentileri birgok insani giiverteye atlamaya
ikna etmistir.

Isgiicii devri ile ilgili baz1 arastirmalar iscilerinin beklentilerinin isten ¢ikarilmanin
belirlemesinde oOnemli bir etken olduguna odaklanmamislardir. Standart isgiicii devri
analizlerinde anahtar belirleyiciler; mevcut iicret, iste kalabilme ve tecriibe gibi degiskenleri
icerir. Aciklayic1 degiskenlerin listesinden “beklentileri” c¢ikarmak, mikro arastirma
verilerindeki bilgi eksikliginden kaynaklanmaktadir. Ornek olarak, isinde bir yildan daha az
kalmak isteyecekler i¢in Onceki isten ¢ikarma orani, isinde 3 yil veya daha fazla kalmay1
bekleyenlerin oraninin iki katindan daha fazladir. Buna ragmen, ayni iste iic ek yil daha
kalinca, islerinde bir yildan daha az kalmay1 bekleyenlerin isten ¢ikarilma oranlar1 diismekte
ve lic veya daha fazla yi1l kalmayr bekleyenlerin isten ¢ikarilma oranina yaklagmaktadir.
Benzer tablo, “terfide kotii sanst oldugunu agiklayan isciler” arasinda da goriilmektedir. Kisa
bir zaman i¢in iste kalmayi bekleyen ve terfi i¢in az ihtimali olduguna inanan isgilerin,

islerinden ayrilma olasiliklar1 daha fazla oldugu hic sasirtict degildir.

2.Daha Uzun Saatler, Daha Fazla Is Talebi: Insanlar isi yetistirmek icin daha fazla
ve daha stiratli ¢alismak zorundalar. Degisen isgiicii Ulusal Calismasi’na gore(National Study
of the Changing Workforce) calisanlarin yiizde 64’ti daha az ¢alismak istemektedir. Daha
uzun c¢alisma saatleri ve yiiksek beklentilerde israrli olan isletmeler savunmasizdir. Diisilik
iicretler ve uzun c¢alisma saatleri gelisen ekonomide baska secenekleri olan geng calisanlar
icin cazip degildir. Esnek calisma saatleri, evden calisma imkini ve haftada 35-40 saat
caligma limitli, geleneksel olmayan ¢alisma kosullarina ve iyi bir yasam standardi sunacak

ticrete sahip isletmeler ¢ok daha caziptir’'.

3. Ailesel Talepler: Ge¢cmis 20 yilda ¢ocuklarin giindiiz bakimi calisanlar i¢in bir
sorundu. Simdi ise ileri yastakilerin bakimi bir sorundur. Isgiiciiniin yiizde 25’1 gectigimiz
yilda bir sekilde ailelerindeki ileri yastakilere bakmak zorunda kaldi. Ailelerine bakan

calisanlar, bu yardim icin haftada 11 saatlerini harcadilar. Ugte birinden fazlasi yardim

' Lalith Munasinghe, “Expectations matter: Job prospects and turnover dynamics”, Labour
Economics, Volume 13, Issue 5, October 2006, s. 589-609.
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edebilmek i¢in calisma saatlerini diisiirdiiler. Erkekler de bayanlar gibi ileri yastaki
yakinlarina bakabilmek i¢in haftalik ¢alisma saatlerini azalttilar. Karmasik ailesel talepleri

olan ¢alisanlar bu hususu destekleyen isverenlere dogru kayacaklardir.

4.Degisen Is Etigi: Bircok yonetici degisimden sikdyetcidir ve bazilar1 Amerika’da is
etiginin yok oldugunu sdylemektedir. 19-20 yas alt1 calisanlar1 yogunluklu yoneticiler bir
kisinin yapacagi is ic¢in iki kisi gerektigini belirtmektedir. Atlanta Joumal adli gazetenin bir
haberinde, Atlanta Hayvanat Bahcesi Miidiirii, gilinliikk c¢aligma programi yapmanin ise
yaramadigin1 beyan ederek; Bana “ne zaman g¢alismak isteyip istemediklerini sdyliiyorlar.
Canlari isteyince geliyor ve ne zaman isterlerse gidiyorlar. ise gelmemek yaygin. Bir ¢alisan
icin 0glen yemeginde cikis yapip, 6gleden sonra ortalarda olmamak rastlanmayan bir sey
degil. Bu konuda kendimi giigsiiz hissediyorum” diye sikdyetini dile getirmistir. Insanlarin is
goriismesine gelip isi aldiktan sonra ertesi giin ise baglamadiklarina dair hikayeler mevcuttur.
Bazen giivenilmezlik bulasici gibi geliyor. Buna ilave olarak, giiclii is etigi olan ve iyi bir
caligma giinii ¢ikaran calisan bulmak zorlasiyor. Bazi calisanlar sadece teknik yonden degil,
ayn1 zamanda okuma yazma beceresi yoniinden de zayif olmakla beraber, ise zamaninda
gelmek veya gelmeyecegi zaman onceden aramak gibi basit is aligkanliklarindan da

yoksundurlar.

5.Yeni Simf Universite Mezunlar1: Bir grup yeni iiniversite mezunu is diinyasina
yeni fikir ve ugrasilar getirdi. Yeni kusak c¢alisanlar saglik sigortasi, iyi bir maas ve kesin
cizgilerle ayrilmis is ve ¢aligma yasami gibi faydalar ister ve beklerler. Fazla mesai i¢in ticret
O0deme taahhiitleriyle degil, islerinde kisisel tatminle motive olurlar. Yeni kusak calisanlari
icin egitim ve gelisme bir faydadir. Islerinde ilerlemek ve yeni beceriler 6grenmek isterler.
Anne-babalar1 veya biiyiikanne biiyiikbabalar1 gibi is hayatlari boyunca ayni iste veya sirkette
kalmay1 beklemezler. Kendilerine daha iyi fayda ve kisisel tatmin kadar, daha fazla
profesyonel gelisim saglayan isleri arar ve is degistirmeyi timit ederler.

6.Yaslanan Is Giicii: 45-65 yas aras1 ¢alisan grubunu ele alacak olursak ki niifus
sayimlarina gore en hizli biiyliyen gruptur. Bu yash ¢alisanlar iggiiclinde daha fazla kalmayi
arzu etmekle veya erken emeklilik sonrast yeniden ige girmek istemektedirler. Bircogu mali
Ozgiirliige ulasmis ve gercek anlami ve amaci olan bir i aramaktadir. Basar1 Performans
Sistemleri bagkan1 Dr. Ira Wolfe’a gore 2020’ye kadar yetigskin calisanlarin yiizde 27,7’si,
1980°e gore yiizde 28.5 artisla 65 ve daha iist yaslarda olacaktir. Halen bir¢ok sirket, hizla
azalan geng ¢alisanlarin yerine bu grubu istihdam etmektedir. insan Kaynaklar1 Yoneticileri

Derneginin arastirmalarina gore; anket yapilan sirketlerin yiizde 65’1 agik pozisyonlara
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yetigkin is¢i istthdaminda hemen hi¢ caba harcamamislardir. Yiizde 81°1 ise yetigkin
caliganlar1 g6z Oniinde bulundurarak fayda plan1 tasarlamamislardir. Calisanlar arasi
davranislar da catismistir. Yetigkin ¢alisanlar is bulduklart i¢in sanslt olduklarina inanirken,
geng calisanlar Ozglir miimessil diigiincesini  gelistirmislerdir. Yasam boyu istthdam
goriliniisiiniin yok olmasindan sonra bir iste uzun siire kalmanin iyi olmadigina inanmislardir.
Bunun yerine yogun olarak, daha fazla tecriibe kazanmak isterken miimkiin oldukca daha az
para kazanmak istemislerdir.

Robert Half International Inc. Sirketinin bir aragtirmasi, yoneticilerin tigte birinin, “is
ortaminin” glinlimiiz is diinyas1 ¢alisanlarinin tatmin edilmesinde en kritik unsur oldugunda
hem fikir oldugunu ortaya koymaktadir. Linkeage Inc. Adli bir kamu seminer sirketinin
aragtirmasina gore, katilanlarin % 40’indan fazlasi eger daha iyi kariyer gelisimi sagliyor ve
daha fazla miicadele imkani sagliyorsa aynmi imkanlar1 saglayan bir baska is i¢cin mevcut
islerini birakabileceklerini sOylemislerdir. Changing Farkforce ‘un ulusal c¢alismasinda,
kazang ve faydanin is tatmini iizerinde sadece % 3 etkisi oldugunu tespit etmistir. Is kalitesi
ve is yeri destegi birlesiminin ise % 70 bir etkisi vardir ki bu, kazang ve fayda’dan 35 kat daha
fazladir. Para 6nemli olmasina ragmen, tiretken bir is ortaminin yaratilmasinda bireyin sefi, is
kalitesi ve ig yapilan ortam en dnemli etkenlerdir. Insanlara iyi maas vermeliyiz, fakat onlara
sadece maas vererek mutlu ve iiretken yapmak imkansizdir. Baska bir sey daha
gerekmektedir. Calismamda “’Mevcut isinizde kalmaniz igin gerekceleriniz nelerdir?’’

95 Gt 999

sorusuna, katilimcilarin % 55’1 “licret”” derken digerleri, miicadeleci kadro gorevleri, ilging
isler, sunulan faydalar, ¢aligsma saatleri esnekligi ve iyi patron gibi cevaplari igeriyordu. Yine
% 39’u, “isin bir amaci oldugunu hissetmek istedikleri” seklinde cevap vermistir. Aym
zamanda, kadro gorevleri gesitliligi ve kariyer firsatlar1 da 6nemliydi. *’Is yerinde en biiyiik
tatminsizlik nedenleriniz nedir?’’ sorusu soruldugunda para daha az 6neme haiz olarak, cevap
listesi ¢ok fazla kagit isi, seflerle sorunlar gibi siralanarak devam ediyordu. Sadece
katilimcilarin % 20’si tatminsizlik nedeni olarak {icret ve fayda diye cevap vermistir. Fakat
ayn1 %20 ayn1 zamanda egitim ve gelisim zaafiyetini ve firsat azligini1 da belirtmistir. Smith’e
gore, insanlar1 isletmede tutan nedenler, onlarin islerinden tatmin olma nedenlerinden

farklidir. Yazar, insanlarin nigin islerinden ayrildiklarina iliskin ilk 10 nedeni sdyle

siralamaktadir’?:

32 Gregory P. Smith, age, s.10.
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1.Yonetimin, bir calisandan iki veya daha fazla ¢alisanin isini istemesi ve bunun da

fazla mesai ve hafta sonu mesaisi ile sonu¢lanmasi.

2.Yonetimin idari destek personelinden kisinti yaparak, profesyonel calisanlarin
zamanlarii fotokopi ¢ekmek, evrak zimbalamak, siraya koymak, dosyalama ve diger idari

personel isleri ile harcamasina zorlamak.

3.Calisanlarin kolaylikla % 29 veya %30 daha fazla iicret veren baska bir is

bulabilecek durumdayken yonetimin maas zammai ve terfileri dondurmasi.

4.Y O6netimin, alt diizey calisanlarin karar siirecine katilmalarina izin vermemesi veya
milkiyet hakkina miisaade etmemesi. Bir ziyaret¢i web siteme bir e-posta gondererek,
“profesyonel kararlar1 birakin, baskan kendi zevkine gore olani reddetmedikce kutlama karti

bile secemiyoruz“demistir.

5.Yonetimin siirekli olarak organizasyon degisikligi yapmasi, insanlarin yerlerini

degistirmesi ve igin yoniinli degistirmesi.

6.YoOnetimin karar ve hedefleri belirlemek i¢in zamaninin olmamasi veya tahsis
etmemesi. Bu yiizden isin bittikten sonra reddedilmesi, hazirlayanlarin moral ve giivenine

zarar vermektedir.

7.Yonetimin kayirma yaparak bazi g¢alisanlara daha iyi biiro tahsis etmesi, egitsel

seyahatlere (konferans, seminer v.b) gondermesi gibi.

8.YOnetimin is yerini baska yere tagiyarak calisanlarin ise gidis gelis masraflarini ikiye

katlamasi veya is birakmaya zorlamasi.

9.Yonetimin egitimi zayif ya da halen yeterli tecriibeyi kazanamamis bir ¢alisan1 terfi

ettirmesi, personeli 6tekilestirmesi ve iyi ¢alisanlari isten uzaklastirmasi.

10.Y 6netiminin kat1 organizasyon yapisi olusturmasi ve ayni zamanda takim c¢alismast

ve isbirligi soylemleri yaparken alt birimlerin birbirleriyle rekabet etmelerine miisaade etmesi.

Siralanan 10 gerek¢eninde “Yonetimin” diye baslamasi ve ayni zamanda bu yiiksek

devir oranini yaratan faktdrlerin kag¢ tanesinin 6nlenebilecegi de ayrica ilgingtir.

Personel devrinin siniflandirilmasi yapilirken genelde kullanilan terimler goniilli

veya goniilsiiz ayrilmalarla, onlenebilir veya dnlenemez ayrilmalar seklindedir. Goniillii
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ayrilmalar personelin kendi istegi dogrultusunda isten ayrilmasi, goniilsiiz ayrilmalar isletme
tarafindan personelin cikarilmasi, dnlenebilir ayrilmalar isletme i¢inde gelisen etmenlerden
dolayr personelin isinden ayrilmasi ve isletmenin yapacagi diizenlemelerle kontrol
edebilecegi ayrilmalar, Onlenemez ayrilmalar ise isletmenin kontrolii disinda gelisen
etmenler dolayisiyla olusan ayrilmalardir. isletme i¢in dnemli olan ve biiyiik maliyetlere sebep
olan ayrilmalar goniilli ayrilmalar ile Onlenebilir ayrilmalardir. Cilinki diger iki tiir
ayrilmanin tahmini 6nceden kolay olmakta ve genellikle igletmenin kontrolii dahilinde
gerceklesmektedir. Buna karsilik, personel devinin geleneksel olarak goniillii veya zorunlu
isten ayrilmalar seklinde smiflandirilmasinin kurumdaki devir oraninin ciddiyetini abarttig
diisiiniilmektedir. Nispeten yeni bir yaklagim olarak Onerilen “taksonomi” veya bir baska
deyisle “bilgi smiflandirmasi yontemi”, islevsel veya islevsel olmayan personel devri ile
onlenemeyen veya kontrol edilebilir isten ayrilmalarin biyiikliigiinii tespit etmek icin
kullanilmaktadir. Western Bankasi subelerinden secilen 1389 kisilik 6rneklem gurubundan
elde edilen verilerin, isten ayrilan ¢alisanlarin nitelik ve yerine istihdam edilebilirlik kriterleri
g6z Oniinde bulundurularak analiz edilmistir. Bu c¢alisma; personel devrinin % 71’inin
islevsel, %52’sinin 6nlenemeyen ayrilmalar oldugunu ortaya koymustur. Sonuglar, geleneksel
ikili smiflandirmada, goniillii personel devir etkisinin belirgin sekilde abartilmasina neden
olunabilecegini ortaya koymustur™. Ancak yine de personel devrine yol agan etmenler
anlatilirken daha ¢ok goniillii ve Onlenebilir ayrilmalara neden olan unsurlar {izerinde

durulmakta ve bunlarin giderilmesi yoniinde ¢6ziim yollar1 6nerilmektedir.

Tablo 1.1°de gosterildigi tizere 120 farkli personel devrinin incelenmesi sonucu,
devirde rol oynayan ii¢ tiir degiskenin (digsal faktorler, isle baglantili faktorler, kisisel
ozellikler) bulundugu gozlenmistir. Bu siniflandirmalarin  her birinde belirli faktorler

personelin isletmeyi terk etmesinde rol oynamaktadirlar.”

Tablo 1.1. Devir ile Ilgili Faktorlerin Incelenmesi.

Dassal faktorler Isle ilgili Kisisel ozellikler
Elde edilen diger is Diisiik ticret Geng yas
imkanlari

> Dan R. Dalton , David M. Krackhardt, Lyman W. Porter, “Functional Turnover: An Empirical
Assessment”, Journal of Applied Psychology Volume 66, Issue 6, December 1981, s. 716-721.

>R .Mathis, J. Jackson, “Personel-Human Resources Management”, West Publishing Company,
New York, 1991, s. 91.
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Diistik is tatmini Yeni iggoren Yiiksek egitim seviyesi

Sendikal savunmasizlik | Dustk is Diisiik bagimlilik
performansi
Diisiik issizlik orani Isin net olmamas1 | Yiiksek beklentiler

Kaynak: R.Mathis, J. Jackson, “Personel-Human Resources Management”,

West Publishing Company, New York, 1991, s. 91.

Personel devrine neden olan etmenleri incelerken biz de iiclii siniflandirma yapacagiz.
Bu smiflandirma digsal faktorler, isletme i¢i faktorler ve kisisel faktorler seklinde olacaktir.
Isgiicii devrinin isletmeye olumsuz etkileri oldugu saptandiginda, azaltilmasi ve bu olumsuz
etkilerin giderilmesi gorevini ve sorumlulugunu yiiklenen yoneticiler i¢in 6n planda tutulacak
olan, isgérenin kendi istegiyle isten ayrilmasina yol agan, isletme i¢i etmenler olacaktir. Bu

ylizden ¢aligsmamizda isletme dis1 etmenler {izerinde fazla durulmayacaktir.
1.6.1.Isletme Dis1 Faktorler

Isgiicii kayba, her tiir meslekte, diisiik ve yiiksek iiretkenlikteki iscilerde goriiliir. Buna
ragmen farkli yetenekteki iscilerin isi birakma nedenleri farklilik arz eder. Daha iyi is¢ilerin i
sektoriine belirgin veriler iletme olasiligi yiikseldiginde, yiikiimlii igverenlerin parca parcga
maas verme stratejisi Onerisini daha ¢ok benimsedikleri goriiliir. Bu da daha verimli is¢ilerin
isi birakma olasiligini azaltir. Ayrica, is birakmalar firmanin disaridaki iicret Onerilerini
karsilastirma istekliligine dayanir. Dolayisiyla, igverenler tarafindan benimsenen kadro ve

maas policeleri her ¢esit tiretkenlikteki iscilerin isi birakmalarini anlamada 6nemlidir™.

Banerjee ve Gaston tarafindan yapilan bir ¢calismada; is¢i kayiplar ile ilgilenilmis ve
farkl1 ozelliklere sahip ya da farkli seviyelerdeki iiretkenlige sahip ¢alisanlarin firmanin

rakipleri tarafindan nigin “zorlandig1” incelenmistir. Ornegin, Baker, ayrilan galisanlarm her

tirlii iste ve her organizasyon seviyesinde c¢alistirildigl; burada firmanin dahili is¢i
piyasasinda herhangi bir etkiye sahip olmadig1 goriilmiistiir. Ayrica firmanin idari iglemlerinin

harici is¢i piyasasi iizerinde de is¢i ¢ikist etkisi not edilmelidir. Banerjee ve Gaston tarafindan

% Dyuti S. Banerjee, Noel Gaston, “Labour Market Signalling And Job Turnover Revisited”, Labour
Economics, Volume 11, Issue 5, October 2004, s. 599-622.

47


http://www.sciencedirect.com/science?_ob=ArticleURL&_udi=B6VFD-4B7YNGF-1&_user=746906&_coverDate=10%2F31%2F2004&_alid=619870705&_rdoc=21&_fmt=full&_orig=search&_cdi=6008&_sort=d&_docanchor=&view=c&_ct=124&_acct=C000041758&_version=1&_urlVersion=0&_userid=746906&md5=9d29bb19527fa62fa7abed6152d28496#bib1#bib1
http://www.sciencedirect.com/science/journal/09275371
http://www.sciencedirect.com/science/journal/09275371
http://www.sciencedirect.com/science?_ob=PublicationURL&_tockey=%23TOC%236008%232004%23999889994%23519759%23FLA%23&_cdi=6008&_pubType=J&view=c&_auth=y&_acct=C000041758&_version=1&_urlVersion=0&_userid=746906&md5=98271774bab029f17224af45987c9481

yapilan bu ¢alismada harici is¢i piyasasinda verimliligi saglayan isciler i¢in genel bir model
sunulmak hedeflenmistir. harici is¢i piyasasinda sinyaller tam olarak bilgilendirici
olmadiginda, karlarini arttirmak i¢in, stratejik bilgi asimetrisini saglayan yoneticilere genis bir
uygulama alani acgilabilir. Daha da 6zel durumlarda, sinyallerin rakipler arasinda ne kadar
bilgilendirici olduguna gore ve disariddan gelen maas tekliflerinin ne kadarimi
karsilayabilecegine gore yoneticiler farkli maas stratejileri secer. Ornegin, sinyaller genel
olarak “giiriiltiilii” ise yoneticiler, havuz maas strateji uygulamasini benimser ki bu da iyi
calisanlara “az 6denmesine” neden olmaktadir. Bunu yaparak, yoneticiler, daha iiretken ve
iiretken olmayan ¢alisanlar sayesinde kayiplar1 riske almayr saglamistir. Ancak, yoneticiler
caligsanlarin disaridan gelen diisiikk maliyetli maas teklifini karsilastirarak, riski azaltmistir.
Calisanlan rakiplerinden basarili bir sekilde koruyan firmalar bazen de “pazarladiklarindan
¢ok daha azimna” razi olabilirler. Isci piyasa sinyallesmeleri ve is kayiplar iizerine bulunan
teoriksel literatiirdeki modeller iiretkenligi bulunan is¢i kaybinin ii¢ kategoride toplandigina

isaret etmektedir™®:
1.Hig kaybin olmadigi modeller.
2.Sadece diistik tiretim giiciine sahip ¢alisanlarin kaybini iceren modeller.
3.En ¢ok tireten ¢alisanlarin kayiplarini igeren modeller.

Banerjee ve Gaston tarafindan yapilan ¢aligmada, firmanin harici is¢i piyasasindan
alacagi bilgiye dayali olarak, is birakmasinin firmanin calisana olan maas Onerisinin sebep
olacag: gosterilmektedir. Agikcasi, harici 15¢i piyasasi, ¢alisanlarin tiretkenliginin “gtirtltili”
sinyallerini alabilmektedir. Ornegin, CV veya makale yayinin numarasindan ¢alisanin iyi bir
ogretmen veya meslektas olup olmayacagini kesfetmek zordur. Buna ek olarak, ¢alisanin
stratejik olarak CV’sinde acik olan bazi bilgilerin goériinmesini segebilir, ¢ilinkii bu onun
disaridan maas Onerilerini alamayacagi anlamina gelebilecegine inanmaktadir. Sonug olarak,
CV, isci iiretkenliginin ¢ok daha kotii bir sinyali olabilir. Calisanin tipine aldirmayarak, is
birakmalarina neden olanlar c¢alisanlar tarafindan benimsenmis, ilk maasla alakali ve karsi
teklif maas stratejisiyle ilgili yoneticiler, is¢i ¢esidine bagli kalmadan sinyallerin giiriiltiilii

oldugunu gostermektedir®.

% Dyuti S. Banerjee, Noel Gaston, age, s. 599—622.

>’ Dyuti S. Banerjee, Noel Gaston, age, s. 599-622.
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Bir arastirma sonucunda da; daha tecriibeli ¢alisanlar arasinda yliksek hareketliligin
diistik ticretlerle alakali oldugu ve hareketliligin isgiicii devrine etkisinin de bu sonuca paralel

oldugu saptanmistir™®,

Bu agiklamalar 1s18inda personel devrine neden olan bu digsal faktorleri su sekilde

siralamak miimkiindiir.”
a. Alternatif is imkanlarmin fazlaligi,
b. Ekonomik hayattaki gelisme ve daralmalar, mevsimlik dalgalanmalar,
c. Teknolojik yenilikler,
d. Kidem tazminatinin yiiksek maliyeti,
e. Piyasa degismeleri (malzeme yoklugu ve siparis azlig1),

f. Baska mesleklerin toplumda daha cazip ve gelecek vadeden meslekler haline

gelmesi ve kisilerin bu yeni mesleklere yonelmesi sonucu islerini degistirmesi,
g. Gelismekte olan iilkelerde tarim ve sanayi kesimi arsindaki gidis-gelisler,
h. Genel ekonomik durum ve refah seviyesinin diizelmesi,
1. Otomasyon ve mekaniklesme nedeniyle baska ise uyum ve atlama kolayligi,
j. Calisanlarin ¢ikarlarim koruyacak sendikal kurumlarin eksikligi.

Isletme dis1 faktorlerden birisi de ailevi nedenlerdir. Gegmis 20 yilda cocuklarin
giindiiz bakim1 ¢alisanlar i¢in bir sorundu. Simdi ise ileri yastakilerin bakimi bir sorundur.
ABD’de isgiiclinlin yiizde 25’1 gectigimiz yilda bir sekilde ailelerindeki ileri yastakilere
bakmak zorunda kaldi. Ailelerine bakan calisanlar, bu yardim i¢in haftada 11 saatlerini
harcadilar. Ugte birinden fazlas1 yardim edebilmek icin ¢alisma saatlerini diisiirdiiler. Erkekler
de bayanlar gibi ileri yastaki yakinlarina bakabilmek i¢in haftalik ¢alisma saatlerini azalttilar.
Karmagik ailesel talepleri olan c¢alisanlar bu hususu destekleyen isverenlere dogru

kayacaklardir®.

> Munasinghe, Sigman, age, s.191-218.

» Matis, a.g.e., s. 91.
60 Gregory P. Smith, age, s.23.
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Bir diger isletme dis1 faktor de yaslanan isgiiciidiir. 45-65 yas arasi ¢alisan grubunu
ele alacak olursak ki niifus sayimlarina gore en hizli biiyiiyen gruptur. Bu yash calisanlar
isgiiclinde daha fazla kalmay1 arzu etmekle veya erken emeklilik sonrasi yeniden ise girmek
istemektedirler. Birgogu mali 6zgiirliige ulasmis ve gercek anlami ve amaci olan bir is
aramaktadir. Basar1 Performans Sistemleri Bagkani Dr. Ira Wolfe’ a gore 2020’ye kadar
yetiskin ¢alisanlarin yilizde 27.7’si, 1980’e gore ylizde 28.5 artisla 65 ve daha {ist yaslarda
olacaktir. Halen birgok sirket, hizla azalan geng¢ calisanlarin yerine bu grubu istihdam
etmektedir. “Insan Kaynaklar1 Yéneticileri Derneginin” arastirmalarma gore; anket yapilan
sirketlerin yilizde 65’1 agik pozisyonlara yetiskin is¢i istthdaminda hemen hi¢ caba
harcamamuslardir. Yiizde 81’1 ise yetiskin ¢aliganlar1 gz onilinde bulundurarak fayda plani
tasarlamamiglardir. Calisanlar arasi davraniglar da catismistir. Yetiskin ¢alisanlar is bulduklari
icin sansli olduklarina inanirken, geng calisanlar 6zgiir miimessil diisiincesini gelistirmislerdir.
Yasam boyu istihdam goriiniisiiniin yok olmasindan sonra bir iste uzun siire kalmanin iyi
olmadigina inanmislardir. Bunun yerine yogun olarak, daha fazla tecriibe kazanmak isterken

miimkiin olduk¢a daha az para kazanmak istemislerdir®'.
1.6.2. isletme i¢i Faktorler

Personelin isten ayrilmasinda etken olan faktor bir tane olmayip birde fazla faktoriin
olumsuz etkisine giren personel isten ayrilma kararimi verir. Isletme ici faktdrlerin
olumsuzlugu ayrilmaya yeterli degildir. Ayn1 zamanda, isgdrenin disaridan olumlu sinyaller
de almas1 gerekmektedir. D1g ¢evreden olumlu sinyaller almadiginda personel isletmede

kalmay1 tercih edecektir.

Calisanlarin organizasyonda kalmasi veya ayrilmasi konusunda liderlik tarzi da 6nemli
rol oynamaktadir. Vugt, Jepson, Hart ve Cremer otokratik liderligin calisanlar1 organizasyona
yatirim yapmalar i¢in zorlamasiyla sosyal agmazlari ¢éziimleyebilecegini ifade etmektedirler.
Organizasyondan ayrilmanin imkansiz oldugu durumlarda bu diisiince dogru olacaktir. Ancak
bu sartlarda verilecek kalma/ayrilma kararlar1 organizasyonlarin etkinligi i¢in 6nemli sonuglar
dogurabilir. Bu ylizden etkili liderler organizasyonlardaki ¢alisanlarin firma kaynaklarin1 baska
yerlere gotiirmelerini engelleyebilmelidirler. Demokratik organizasyonlarda otokratik liderligin

bu agidan uzun dénemli ¢dziimler iiretemeyecegi® diisiiniilmektedir.

ol Gregory P. Smith, age, s.25.
%2 M.Van Vugt, F.Sarah Jepson, M.Claire Hart, David D.Cremer, “Autoratic Leadership in Social Dilemma:A
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Isletmeler iyi egitilmis, deneyimli personellere biiyiilk yatirimlar
yapmaktadirlar. Sayet bu kisiler umulmadik bir anda isletmeden ayrilirlarsa bu isletmeye
biiyilk kayip getirecektir. Planlanmamis devrin potansiyel nedenleri iizerinde
durdugumuzda, birbiriyle iligkili fakat farkli iki kavramla kars1 karsiya kalmaktayiz. Bunlar,
isletmede kalmaya istekli olmakla, isletmede kalmaya niyetli olmanin farklihgidir.*Bu iki
deger birbiriyle siirekli uyum igerisinde degildir. Aralarinda uyumsuzluk ortaya
ciktiginda ise bu durum isletme devir oranina beklenmeyen sekilde olumsuz etkilerde
bulunacaktir. Karen Gaertner ve Stanley Nollen tarafindan yapilan caligmalarda kalmaya
istekli olmakla kalmaya niyetli olmak kavramlarinin olusturdugu yoOneticinin isletmeye
baglilig1 tipolojisi dort kategoriye ayrilmaktadir. Bunlar; ayrilanlar (leavers), kalanlar
(stayers), kilitli kalanlar ve aldatanlardir. Kalmaya istekli olma isletmeye karsi bagliligin etkili
bir seklidir. Ortak paylasilan degerler, ait olmanin algilanmasi ve is tatmini ile karakterize
edilmektedir. Bunun aksine kalmaya niyetli olmak, isletmeye baglilikta yardimci bir unsur
olarak nitelenmektedir. Isgdrenin isletme dis1 imkanlarla isletmede kalmanin zarar ve
yararlarin1 degerlemesi sonucunda belirlenmektedir. Kalmaya istekli olmak, kalmaya niyetli
olmay1 etkileyen pek ¢ok unsurdan birisi olarak nitelenebilir. Kalmaya (ayrilmaya) niyetli
olmakla, kalmaya (ayrilmaya) istekli olmak arasindaki uyum ve uyumsuzluk tablo 1.2’de dort
farkl kategoride gosterilmektedir.

Tablo 1.2. Isgorenlerin Ayrilmaya veya Kalmaya Olan Egilimleri.

Kalmaya Kalmay Istemek
Niyetlenmek Evet Hayir
Evet Kalanlar Kilitli
Hayir Aldatanlar |Aynilanlar

Kaynak: K.N Gaertner. S.D. Nollen, “Turnover Intentions and Desire

Among Executives”, Human Relations, V:45 Iss. 1, s, 1992, s. 448-449.

Kalmaya istekli veya niyetli olmak alt sol ve {ist sol kutularda uyumludurlar. Alt sol
kutuda isletmeden ayrilmaya istekli ve niyetli olan “ayrilanlar” sergilenmektedir. Ust sagda,

iste kalmaya niyetli ve istekli olan “kalanlar” goriilmektedir. Diger iki kutu kalmaya istekli

Threat to Group Stability”, Journal of Experimental Social Psychology, Vol:40, Iss:1, January 2004, s.1-3.
6 KN Gaertner. S.D. Nollen, “Turnover Intentions and Desire Among Executives”, Human Relations, V:45
Iss.:1, s, 1992, s. 448-449.
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ve niyetli olmak arasindaki uyumsuzlugu sergilemektedir. Sol {sttekiler “kilitli-
kalanlardir”. Bu kategorideki insanlar igletmede kalmaya biiylik istek duymamalarina
ragmen, isletmede kalacagina inanan kisilerdir. Bu tiir davranisa neden olarak, isgdrenin
ayrildiginda ¢ok sey kaybedecegini diislinmesi veya isletme dis1 imkanlarin az olmasi
gosterilebilir. Sag alt kutuda ise isletmede kalmayi isteyen fakat bunu yapamayacagina inanan
kisileri gdostermektedir. Bunlar1 “aldatanlar” olarak nitelemekteyiz. Aldatanlar isletmeye
bagli veya isletmeyle tatmin olabilirler. Fakat yine de ayrilmaya egimlidirler. Bu kategorideki
kisilerin davranislarinin agiklamasi iki sekilde yapilabilir. Agiklamalardan birincisi
disiik performanstir. Bazi1 aldatan personeller isletmeyi sevebilir ve isletmede kalmayi
isteyebilirler. Fakat kendilerinden sahip olduklar1 performansin altinda is istenmesi buna engel
olmaktadir. Ust diizey yoneticiler i¢in diisiik performans isten ayrilmak igin bir neden olarak
gosterilemez. Ciinkii bu kisiler kendi yeteneklerini ortaya koymus ve iste ilerleme
saglamaktadirlar. Bunlarin ayrilma nedenleri finansal yetersizlik veya diisiince
ayriliklarindan kaynaklanabilir. Bu kategorideki davranisa ikinci bir agiklama, isletme ici
kariyer saglama imkanlarinin az olmasi veya isletme disi imkanlarin daha iyi olmasi

seklinde yapilabilir.

Kisaca, ayrilmaya istekli olmakla, niyetli olmanin uyumu durumunda
(ayrilanlar) veya kalmaya istekli olmakla, ayrilmaya niyetli olma uyumsuzlugunda (aldatanlar)
devir olusmaktadir. Planlanmamis ve Onlenebilir personel devrinin kaynagi aldatanlar
kategorisindeki kisilerdir. Bu dort farkli kategorideki Isgorenlerin farkli dzellikleri ortaya
konulabilir. Kalanlar, yiliksek is tatminine sahip, iicretinden tatmin olan ve g¢alisma
takimina uyum saglayan kisiler olarak nitelenebilir. Ayrilanlar iginse bu sayilanlarin tam tersi

sOylenebilir.

Kilitli - kalan personeller i¢in ayirt edici temel 6zellik, uzun bir ¢alisma hakkina sahip
olmalar1 ve dis imkénlarinin az olmasidir. Aldatan personeller ise iyi dis imkanlara
sahiptirler. Bunlar isletme tarafindan aldatilmaktansa, isletmeyi aldatmayr yegleyen
kisilerdir. Bu kisiler belirli 6l¢iilerde de olsa islerinden tatmin olmaktadirlar. Is tatmini

ve diger “kalan”larin sahip oldugu 6zelikler bunlar i¢in belirleyici unsur olmamaktadir.

Ulusal Uzun Siireli Genglik Arastirmalarinda yapilan iki anket, ¢calisanlarin uzun siireli
is beklentileri hakkindaki goriisleri icermektedir. Birinci anket, c¢alisanlarin su anki
isverenleriyle ne kadar siire daha c¢alismak istedikleriyle; ikinci anket ise, c¢alisanlarin

gelecekteki terfi olanaklarinin 1yi oldugu hakkinda hemfikir olup olmadiklariyla ilgilidir. Ana
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bulgular; olumlu beklentileri az olan ¢alisanlar yani islerinde daha kisa bir siire ¢alisacaklarini
ve terfi sanslarinin az oldugunu diistinenler, olumlu beklentiler i¢inde olanlara gére hem daha
cok devir oranina sahip hem de devir ve ise sahiplenmede keskin bir diisiis yagsamaktadirlar.
Ornek verecek olursak; olumlu beklentiler i¢inde olmayan ¢alisanlardan islerinde bir yildan az
kalacaklarim1 diisiinenlerin ilk calisma orani, isinde {i¢ yi1l veya daha fazla kalacagim
diisiinenlerin neredeyse iki katidir. Bunun yani sira, kosullara bagli olarak ayni iste ii¢c ekstra
yil gecirince, iste bir yildan az kalacagini diisiinenlerin ¢calisma oran1 diisiise gegiyor ve isinde
ii¢ y1l veya daha fazla kalmay1 planlayanlar1 yakalayarak onlarla ayni orana ulasiyor. Benzer
durum ayni sekilde terfi beklentisi diisiik olan c¢alisanlarla terfi beklentisi yliksek olan
calisanlar arasinda da yasanmaktadir. Calisan beklentilerinin ¢aligma oranimnin zamana
yayilmasindaki bu etkileri, beklenti ve devirle alakali birgok faktorii ortaya c¢ikaran ¢oklu
gerileme analizinin bir pargast olmakta ve c¢esitli model belirtmeleri ve sabit etki
diizeltmelerine dayanmaktadir. Ustelik kontrollii bir 6rnekte, terfi ihtimallerinin ¢aligma orani
iizerindeki negatif etkileri daha sonra meydana gelen asli terfilerin denetlenmesine ragmen
devam etmektedir. Islerinde daha kisa siire calismay1 ve terfi sanslarinin az oldugunu diisiinen

calisanlarin igverenlerinden ayrilma olasiliginin yiiksek olmasi hi¢ de sasirtic1 degildir.

Yukarida yapilan aciklamalardan da anlasilacagi iizere isletme i¢i ve dist
faktorlerin bir araya getirilip degerlenmesi sonucu isten ayrilma karari ortaya ¢ikmaktadir.
Personel devrini etkileyen isletme i¢i faktorlerin neler oldugu konusu daha genis bir
sekilde incelendiginde, personel devriyle ilgili kaynaklarda, devri etkileyen isletme ici

faktorler su sekilde siralanmaktadir:
Ucret,
Is giivenligi,
Yiikselme imkanlari,

4. Sosyal iligkiler,
5. Calisma kosullan,
6. Sosyal yardim ve hizmetler,

7 Isin acik olarak belirlenmemesi,
8. Diisiik is performansi.

9.Degisen Is Etigi.

53



1.6.2.1. Personelin Ucretle ilgili Bekleyisleri: Comert hisse senedi opsiyonlar1 ve ¢ok yiiksek
maaslar hala calisanlar1t motive giicline sahiptirler. New York‘ta bulunan Queens Koleji’nde
politik bilimler profesorii olan Andrew Hacker, ¢’Para: Kimde ne kadar var ve ni¢in?’’ adli
kitabinda, X kusagindakilerin zengin olmay1 en ¢ok isteyenler oldugunu tespit etmistir.
Kaliforniya Universitesi sosyoloji profesorii ve “Calisan Aileler Merkezi Miidiir Yardimcis1”
Arlie Russel Hochchild, X kusagindakilerin daha pesimistik yasam goriisii oldugunu
diistinmektedir. Ciinki; is, evlilik ve yagamin siirekli olmadigin1 ve geriye kalan tek seyin
para oldugunu anlamislardir. Hacker arastirmasinda, her yastaki erkeklerin (%82) kadinlara
(%68) gore daha fazla zengin olmakla ilgilendiklerini tespit etmistir. Asya kokenli
Amerikalilar, Ispanyol kokenliler ve Afrika kdkenli Amerikalilar beyazlara gore daha fazla
paraya diskiindiirler belki de bu beyazlara gore daha fakirlige egilimli olmalarindan ve anne
babalarina daha fazla finansal destek saglamalarindan kaynaklanmaktadir. Asyalilar diger tiim
kiiltiirel gruplara gore daha fazla zenginlik arzusu tasimakta ve tiim gruplara gore en az borglu
grup durumundadirlar. Universite mezunlar1 ve daha iizeri tahsil yapanlar, paranin is kurma,
seyahat de dahil bitin Ozglrliikleri satin alabilecegini ya da hayir islerini
destekleyebileceklerini diisiinmektedirler. Fakat ankete cevap veren tiim gruplar icin, yas
diizeyi arttikga zenginlik istegi azalmaktadir.Calisan bireylerin isyerinde kalmalar1 veya
ayrilmalar1 kararini etkileyen (en onemli olmasa bile) ana unsurun para olmasi sasirtic
olmamalidir. Genel olarak para, calisanlari kapirya kadar getirmekte fakat orada tutmaya
yetmemektedir. Calisanlarin finansal ihtiyaclar1 karsilandiginda, paranin giidiileme etkisi

azalmakta, taninma ve ilerleme arzusu faktorlerinin golgesinde kalmaktadir®.

Personel devrinde, iicret konusunun Onemi biiyiiktiir. Klasik iktisat¢ilara gore
isgiicii devrini etkileyen baslica unsur iicrettir. Baz1 arastirma bulgularina gore, isgiicii
devri iizerinde etkili olan faktdrler konusunda en cok ilgi ceken husus; iicret oranlaridir. Ucret
orani ve is degistirme olasilig1 arasinda negatif bir iligki vardir®. Oysa yapilan arastirmalarda
bu goriisii destekleyen sonuglar elde edilmedigi gibi, ¢agimizda da bu goriisiin
gecerliligini yitirdigi gézlenmektedir. Gergekten de temel problem iicret olsaydi, iicret
politikas1 ¢ok 1yi olan isletmelerde personel devri sifir noktasinda olmaliydi. Fakat

isletmeler bazinda incelendiginde isgiicii devrinin bu kadar diisiik seyretmedigi

64 Gregory P. Smith, age, s.28.

% Terhi Kankaanranta, Tapio Nummi, Jari Vainioméki, Hannu Halila, Harri Hyppdld, Mauri Isokoski,
Santero Kujala, Esko Kumpusalo, Kari Mattila, Irma Virjo, Jukka Vénské, Pekka Rissanen, age, s. 50—
64.
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goriinmektedir. Giiniimiizde bireyin yalnizca isletme i¢in c¢alisan bir {iretim unsuru
olmadig1 gergegi anlasilmis olup, onun ¢alisirken ¢evresinden ve ¢alisma kosullarindan
etkilendigi bilinmektedir. Aynca isgdrenin caligma arkadaslari, stleri ve astlar ile de
formal ve informal iliskiler i¢inde oldugu go6zoniine alindiginda bu iliskilerden
etkilenecegi gibi onlar da etkileyebilecegi gercegi ortaya ¢ikmaktadir. Bunun yaninda
kisinin fizyolojik, psikolojik ve sosyal gereksinimlerini de ancak ¢alisarak tatmin
edebilecegi diigliniilirse etkileme ve etkilenmede licret politikasinin tek ve temel unsur
olarak ele alinamayacag1 gercedi ortaya cikar.*Personel devrinde iicretin on veya arka
planda olmas1 iicret tatmini veya tatminsizligine bagli oldugundan, {icret tatminsizligini

belirleyen unsurlar iizerinde durmak gerekir.

Kisilerin gereksinmelerinin kargilanmasinda paranin ara¢ olma 6zelligi ve dnemi
isgoren agisindan aldigi licretin 6neminin de belirleyicisidir. Kisi aldig1 iicreti, kendinde
olduguna inandig1 degerlere, niteliklerine, karsilastirdigi degerlere ve bunlarin yansira
gereksinimlerini karsilayabilme limitine gore almasi gerektigi iicretle karsilastirirken
bunlarin yani sira gereksinimlerini kargilayabilme limitine gore almasi gerektigi licretle
karsilastirirken bunlarin yansira genel iicret diizeyi, daha dnce ¢alistig1 isinde elde ettigi
iicreti ve tiim bunlarla birlikte iliskide bulundugu kisilerin aldiklar ticretleri de aldig: iicreti
degerlendirmede etken faktorler olarak gdzoniine alir. Eger aldigi iicret, belirledigi licret
miktarina esdegerde ise sorun o donem ic¢in yoktur. Fakat, aldig1 {icret belirledigi {icretten
daha az ise, iste o zaman iicret tatminsizligi ortaya ¢ikar. Ucret tatminsizligi, kisinin isini
begenmemesini ve daha cazip sartlarin saglandigi bir isi aramasini gerektirir. Kisinin bu

arayis1 sonucunda devamsizlik ve verimde diisme sorunu ortaya ¢ikar.

Tiim bu birey olarak olusturdugu kayiplarin yanisira ¢alistig kisilerin de baska bir is
bulabilme alternatiflerinin oldugunu hissetmeleri ile genel bir olumsuz etkilenme ortaya
cikar. Boylece iicret tatminsizliginin kag¢inilmaz sonucu olarak isglicii devri, verim

disiikliigii ve devamsizlik ortaya ¢ikar.

1.6.2.2. Personelin Is Giivenligi Konusundaki Bekleyisleri: Ekonomik giivenlik kisisel
cabalar yoniinden olduk¢a 6nemlidir. Emeklilik, kaza, hastalik, hayat, issizlik sigortalar1 gibi
isciye stirekli gelirini hayat1 boyunca saglayacak ekonomik korunma big¢imleri giiniimiizde ¢ok
gelismis durumdadir. Fakat orgiit politikalar1 bunlari daha yararli bigimlere sokabilir ve

tesvik araci olarak kullanabilir. Boylece saglanacak giivenlik 6nlemleriyle personelin isinden

66 Kaynak, a.g.e., s. 139.
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memnun olmasima ve tatmin hissi duymasina yardimer olur. Is iliskilerinin giivence altinda
olmasi, isletmenin gelecegi ile ilgili oldugundan, biiyiik 6l¢iide genel ekonomik kosullara
bagl kalmaktadir. Isgéren isletmesini, ¢evresinde prestiji olan bir kurulus olarak gériiyorsa,
dis kosullar sonucu isini kaybetme endisesi onemli 6l¢iilerde azalacaktir. Ozellikle istikrar
icinde olmayan ekonomilerde kiiclik isletmelerden, biiyiik isletmelere dogru isgiicii akiminin

oldugu goriilmektedir.”’

Yapilan arastirmalar is giivenliginin yasl isgiiclinde daha fazla 6nem kazandigini
gostermistir. Bunun en 6nemli nedeni, ilerleyen yasla birlikte aile sorumlulugunun artmasidir.
Genglerin yaslar1 geregi degisiklige daha agik olmasi yaninda gelirinin ailesi i¢in ikincil bir
gelir niteliginde olmasi da isten ayrilma konusunda herhangi bir tereddiit

gdstermemelerine neden olmaktadir.®®

1.6.2.3. Personelin Yiikselme Imkanlariyla ilgili Bekleyisleri: Yiikselme, personelin iste
gosterdigi basarinin bir geregi baska deyimle karsiligi ya da odiiliidiir. Basari motivinin
arkasinda taktir edilme, ya da bunun somut bir sonucu olarak yonetim kademelerinde bir
yiikkselme durumunun beklenecegi aciktir. Bu durumun gerceklesme nedeni, bireyin taktir
edilme sayg1 gérme ve kendini gergeklestirebilme ihtiyaglarinin bir sonucudur. Bu ihtiyaglarin
giderilmesi isletme agisindan pek ¢ok yararli sonuglart da beraberinde getirecektir. Bu
yararli sonuglardan bir tanesi de personel devrinin diismesidir. Personel, mesleginde
ilerleyebilmek i¢in gerekli gordiigii kosullar1 yerine getirebilmesine ragmen karsiliginda
yiikselmeyle ilgi bekleyislerinin karsilanmadigi durumda isletmeden ayrilma egilimi igine

girecektir.””

1.6.2.4. Personelin Sosyal lliskiler Konusundaki Bekleyisleri: Personelin isletme icindeki
sosyal iligkileri, personelin diger isgorenlerle iligkileri ve iggdrenin iistleri ile olan iliskileri
seklinde olmaktadir. Isgdren isyerinde galisirken, bir grubun iiyesi durumunda oldugundan
grupla biitiinlesme derecesi yliksek oldugunda, duydugu tatmin de yiiksek olacak ve bu
durumda isgorenin isyerine baglilig1 artacak, aksine bir durumda ise isgérende isten ayrilma

egilimi gortilecektir.

57 Erol Eren, “Yonetim ve Organizasyon”, Isletme iktisadi Enstitiisii Yayini, Yaym No. 129 Istanbul, 1991, s.
395.
% Sema Ozger, Aysel Yildirm, “Geng Iscilerin Sorunlar1”, MPM Yayinlari, Ankara, 1983, s. 102.
69

Kaynak, a.g.e., s. 141.
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Organizasyonel sosyallestirme yeni iscilerin gorevlerinin ilk gilinlerinde onem tegkil
eder ¢linkii bu durum sonraki tutum ve davraniglarin sekillenmesini saglar. Yeni bir is¢inin
kiymeti bilinir bir hale gelmesi yani, kabiliyetleri, beklenilen davranislari, sosyal bilgisi ve
katilimer bir birey olmasi i¢in rollerini 6grenmesi onemlidir. Sosyallesme ¢alismalarinda
“yeni is¢i” tammmunin yapilmasinda kullanilan zamana ait kriterler 4 haftadan 6 aya
yayilmistir. Louis; ger¢ek bir durumla basa ¢ikmanin organizasyona giren yeni biri i¢in ilk 6

ile 10 ayda meydana gelecegini savunur’’.

Ayrica c¢alisma gruplariin yapist da isgorenin isinden tatmin olmasini etkileyen bir
unsurdur. Isgdrenin bulundugu calisma gruplar1 ne kadar kiigiik olursa, biiyiik calisma
gruplarina nazaran uyum daha da artmaktadir. Kii¢iik gruplar kisilerin kolayca birbirlerini
tanimalarina ve kisisel iliskilerini yogunlagtirmalarina yol agtigindan, bu gruplarda moral
seviyesi yiiksek olmakta, devamsizliklar ve isten ayrilmalar azalmaktadir. Oysa. biiylik
gruplarda, kisinin kendisini gruba tanitmasi ve kisiligini kabul ettirmesi zor olmakta, grup
icindeki degerinin takdir edilmedigi fikrine kapilan isgdrenler tatminsizlik duymakta,
isyerine ve caligma grubuna bagliliklar1 azalmaktadir. Grup tarafindan benimsenmeyen
personelin isletmeye girdikten kisa bir siire sonra ilk krizi yasamas1 ve isletmeden ayrilma

e . . .71
yoniinde bir karar asamasina gelmesi muhtemeldir.

Isgorenlerin {istleriyle kurduklar iliskilerde ise genelde asagidaki konularda

uyusmazliklar ¢ikmaktadir:"*
a. Isle ilgili kararlarda kendilerine danisilmamasi, fikirlerinin dikkate alinmamast,
b..Basarilarinin takdir edilmemesi,
c.Esit muamele yapilmamasi,
d.Kendilerine kotii davranilmasi, hakaret edilmesi,
e.Ust kademelere yanlis ve eksik bilgi verilmesi,

f.Ozel sorunlarma ilgi gosterilmemesi,

7 Terry Lam, Tom Baum and Ray Pine, age, s. 160-177.
"' Erol Eren, “Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi”, Beta Basim Dagitim, 5. Baska, Ist., 1998, s. 221.
2 Eren, a.g.e., s. 222.
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Isgorenler iistlerinin ve c¢alisma arkadaslarinin  kendilerine karst olan
davraniglarin1 degerlendirirler ve bu degerleme sonucunda, isletmede kalma veya ayrilma

yoniinde kararlarini verirler.

1.6.2.5. Personelin Calisma Kosullar Ile Tlgili Bekleyisleri: Hatal1 ve yetersiz aydinlatma,
havanin bilesimi, sicaklifi ve nem oraninin normalin altinda veya iistlinde olmasi, asiri
giiriltili ortamlarda ¢alisma gibi fiziki kosullardan kaynaklanan sorunlar, isgérenlerin
calisma performansi ve saglik durumunda olumsuzluklara neden olmaktadir. isgdrenin
sagligini tehdit eden kosullardan kagma istegi ve fiziki tehlikeler karsisinda kendini giiven
altindan hissetme ihtiyaci, bu kosullar altinda ¢alisan kisilerde isten ayrilma egilimini
yiikseltebilir. Ayrica isin gerektirdigi birtakim tekrarlar, dinlenme zamaninin oldukg¢a kisa
tutulmasi ve calisma siiresinin uzunlugu nedeniyle calisma ahengi saglanamaz. Boylece
monotonlugun dogurdugu bir bikkinlik halinden s6z edilebilir. Bireyin bedensel
kapasitesini agan ve devamli bir bedensel ¢abay1 gerektiren yogun ¢alisma hallerine intibak
edememesi yorgunluk ve bikkinlik doguracaktir. Bu tiir durumlar da isgiicli devrine yol

acabilmektedir.”

1.6.2.6. Personelin Sosyal Yardim ve Hizmetler Konusundaki Bekleyisleri: Sosyal
refah kavraminin giderek 6nem kazandig: tilkelerde saglanan sosyal yardim ve hizmetler
artik calisma hayatinin énemli bir parcasini olusturur. Sendikalar 6zellikle {icretin yaninda

bu tiir yardim ve hizmetlerin de verilmesini saglamak i¢in ¢caba gostermektedirler.

Bu tiir yardimlar 6zellikle tcretlerin yetersiz kaldigi durumlarda, isgorenlerin gelir
diizeyini arttirmada 6nem kazanirlar. Bu nedenle bu tiir yardimlar iggorenleri ise baglamada,
is tatmini yiikseltmede etkili olmakta, aksi durumda ise diger etmenlerle birlikte isten ayrilma

egilimini dogurmaktadir.

1.6.2.7. Personelin Isin A¢ik Olarak Belirlenmesi Konusundaki Bekleyisleri: Isle ilgili
tanimlarin, yerine getirilecek faaliyetlerin ayrintili olarak belirlenmemesi isgorenlerin isi
yerine getirmelerinde sorunlar olusturmaktadir. Isle ilgili tanimlarin yapilmamasi sonucu
isgoren, isle ilgili faaliyetler ve kosullarin neler oldugu, isin fiziksel 6zellikleri, muhatap
alinacak, hesap verilecek kisilerin kimler oldugu ve isgdrenin listlenecegi yiikiimliiliikler

konularinda yeterince aydinlatilmis olmayacak, bu durum personelin isi yerine

I Eren, a.g.e., s. 186.
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getirmesinde bir takim sorunlar yaratip isten sogumasina neden olacaktir ve personelin
isten ayrilma yoniinde karar vermesiyle sonuglanabilecektir.

Yeni istihdam edilen banka memurlari {izerinde 6zel, genel ve tanimsiz olmak iizere {i¢
ayri tip is tanim degerlendirmesi yapilmistir. Yeni istihdam edilen 249 kisilik 6rneklem
grubuna yapacaklar1 is hakkinda 6zel veya genel gercekei ifadeler iceren kitapgiklar verilmis
bir kismma ise herhangi bir dokiiman verilmemistir. Orneklem grubu is tanimlama endeksini
1 giin ila 8 haftada tamamlamislardir ve bu c¢alisma istihdamlarini miiteakiben 43 hafta
boyunca devam etmistir. Ozel kapsamli is tanimlamasmin diger iki tip uygulamayla
mukayesesi yapildiginda, memurlarin is i¢in baslangi¢ beklentilerini belirgin olarak azalttig
tespit edilmistir. Gruplar arasinda, memurlarin kuruma karsi tutumlar1 hususunda belirgin bir
farklilik tespit edilememistir. Ayn1 zamanda esas kriter olan isin siirekliliginin de is
tanimlarindan etkilenmedigi, ancak personel devir oraninin ise belirgin sekilde farklilik arz
ettigi gozlenmistir. Memurlar arasinda 6zel ve genel gercekei ifadeler iceren is tanimlamasi
verilenlerin ilk 3 haftalik formal teorik egitim esnasinda, is tanimlamasi yapilmayanlarin ise
cogunlukla ilk 20 haftalik temel egitim sonrasi standart yeterlilik asamasinda is birakma

egilimi gosterdikleri tespit edilmistir’*.

1.6.2.8. Personelin Is Performans1 Konusundaki Bekleyisleri: Personele sahip oldugu
performansin daha altinda bir is verilmesi, personeli yine atil duruma diistirecek, yapmakta
oldugu isten alacagr doyumu azaltacak ve sahip oldugu yetenek ve bilgileri tam olarak
isine aktarmasini engelleyecektir. Personelin calistigi isletmede kendisi i¢in bir gelecek
olmadig1 ve yiikselme durumlarinin kisitlandig1 kanisina kapilarak, isten ayrilma egilimine

girebilecektir.

1.6.2.9. Degisen Is Etigi: Birgok yonetici degisimden sikayetgidir ve bazilari Amerika’da is
etiginin yok oldugunu sdylemektedir. 19-20 yas alt1 calisanlar1 ydneticilerin bir kisinin
yapacagl 1s icin iki kisi gerektigini belirtmektedirler. Atlanta Joumal adli gazetenin bir
haberinde, Atlanta Hayvanat Bahcesi Miidiirii, gilinliikk c¢aligma programi yapmanin ise
yaramadigin1 beyan ederek; “Bana ne zaman ¢aligmak isteyip istemediklerini soyliiyorlar.
Canlar isteyince geliyor ve ne zaman isterlerse gidiyorlar. Ise gelmemek yaygin. Bir galisan
icin 68len yemeginde cikis yapip, 6gleden sonra ortalarda olmamak rastlanmayan bir sey

degil. Bu konuda kendimi giigsiiz hissediyorum” diye sikdyetini dile getirmistir. Insanlarin is

74 Roger A. Dean, John P. Wanous, “Effects Of Realistic Job Previews On Hiring Bank Tellers”,
Journal of Applied Psychology, Volume 69, Issue 1, February 1984, s. 61-68.
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goriismesine gelip isi aldiktan sonra ertesi giin ise baslamadiklarina dair hikayelerde
mevcuttur. Bazen glivenilmezlik bulasici gibi geliyor. Buna ilave olarak, giiclil is etigi olan ve
iyi bir calisma giinii ¢ikaran calisan bulmak zorlagiyor. Amerika odalar birligi is giliciindeki
nitelik ve is etiginin standardi karsilamadigindan yakinmaktadir. Baz1 ¢alisanlar sadece teknik
yonden degil, ayn1 zamanda okuma yazma beceresi yoniinden de zayif olmakla beraber, ise
zamaninda gelmek veya gelmeyecegi zaman onceden aramak gibi basit is aligkanliklarindan

da yoksundurlar75.
1.6.3. Kisisel ve Zorunlu Nedenler

Isletme ici ve isletme dis1 etmenlerin disinda isgdrenin kisisel 6zellikleri ve zorunlu
nedenlerle personel devrine yol agabilmektedir. Personel devrine yol agan kisisel ve

zorunlu nedenleri agsagidaki sekilde 6zetlemek miimkiindiir:

1.6.3.1. Personelin Kisisel Ozellikleri: Personelin yasinin gen¢ olmasi, yeni isgdren
olmasi, egitim seviyesinin yiiksek olmasi, bagimliliginin az olmasi, bayan olmasi ve
beklentilerinin karsilanmamasi kisisel oOzellikler arasindadir. Bu o&zelliklere sahip olan

personellerde isten ayrilmaya karsi egilim daha fazladir.

1.6.3.2. Zorunlu Nedenler: Bu gruptaki nedenler isgdrenin veya isverenin istegi disinda

gelisen nedenlerdir. Bunlara 6rnek olarak askerlik, sakatlik, tutukluluk ve 6liim gosterilebilir.

1.6.3.3.Meslege Baghlik: Bir biiyiik bankanin tam giin ¢alisan 133 adet memurundan olusan
orneklem gurubunun dogrudan izlenmesiyle yapilan ¢aligmada, meslek baglilig1 Sl¢iitiiniin
genellestirilebilirliginin denenmesi ve personel devinimi {izerine etkisi incelenmistir.
Sonuglar, meslek baghliginin giivenle uygulanabilirligini, is benimseme ve Orgiitsel
bagliliktan ise ayrildigini gostermistir. Ayni1 zamanda meslek bagliliginin bilesen ya da ayirt
eden gecerliligi lizerine de ilave kanitlar bulunmugtur. Meslek bagliliginin belirgin bir sekilde
personel devinimiyle ters orantili oldugu tespit edilmis, ancak bu iligkinin tespitinde

meslekten ayrilma hususu da gz 6niinde bulundurulmustur’.

3 Gregory P. Smith, age, s.24.

7% Gary Blau, “Testing the generalizability of a career commitment measure and its impact on
employee turnover”, Journal of Vocational Behavior, Volume 35, Issue 1, August 1989, s. 88-103.
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1.6.3.4.Yiiksek Beklentiler: Bugiin bir¢ok insan sadece bir isten daha oOtesini, ekine yeterli
bir maas pusulasi1 eklenmis bir yiikiimliiliikten daha fazlasini istemektedir. Isin bir anlam, bir
amag ifade etmesini istemektedirler. Geng yastaki calisanlar kendilerini farkli yapacak bir
neden ya da bir kurulusun pargasi olmak istemektedirler. Ayni1 zamanda para da
istemektedirler. ABD’de is hayatina yeni giren bir¢ok iiniversite mezunu baslangicta yillik
40.000 dolar kazanmay1 bekler ve en kisa zamanda daha fazla bir iicret alacagi bir bagka
sitketle pazarlik etmekten en ufak bir vicdan azabi duymaz. 1990’larda ileri teknoloji
sirketleri, ¢cok kiymetli yetenekleri ¢ekmek i¢in kisa zamanda zengin olma hayallerini comert
hisse senedi teklifleriyle beslemislerdir. Bu yiiksek ticret beklentileri bir¢ok insan1 giiverteye

atlamaya ikna etmistir’’.

1.6.4.Diger Faktorler: Bu grup calisan da isletmeye kars: siipheci olabilir. Is i¢in yasamak
yerine, yasam igin calisirlar. Video oyunlar1 ve Internet gibi hazir zevklerden hoslanir, is
hayati1 tekdiizelestikce ve daha az imkanlar sunmaya basladik¢a daha verimli alanlar ararlar.
Gilinlimiizde, bu yirmi iki yaslardakiler, kendileri daha dogmamisken otomobil kullanmakta
olan kisileri bile yonetmektedirler. Bazen web sitesi kurucusu Proteus’un 29 yasindaki
baskani gibiler ¢ok gariptirler. Kiiltiir yapisi da ayn1 zamanda bozulmaktadir. Halen, ABD’
deki en hizli niifus artisina sahip olan Latin kokenliler, 2005 yilina kadar en yogun niifusa
sahip azinliklar olacaklardir. Bazi sehirlerin etrafinda yasayan insanlar 50’den fazla farklh
iilkeden gelmislerdir. Bu etnik farklilik sehirlerdeki biiyiik sirketlere de smirli  degildir.
Bircok orta ve hatta kiiciik caph isletmeler bu genis, etnik niifusa ev sahipligi yapmaktadir.
Farklilik kiiltiiriin, cinsiyetin ve kusak farkliliginin da 6tesinde, iletisim ve calisma seklinden,
fiziksel kabiliyet, cinsel egilim, medeni hal ve aile yapisin1 da igermektedir. Baz1 insan

kaynaklar1 uzmanlari farkli olmaya bile dikkat gekmektedir’.

Istihdam ve idame uygulamalari hala yetiskin ve isine bagli calisanlar1 hedeflemistir.
Fakat uygulama paketleri katidir ve ¢ok az opsiyon sunmaktadir. Danigmanlik programlari,
hala olgun, yasl ¢alisanlarin geng¢ calisanlara danigmanlik yapmasinin gerekli oldugunu
farzetmeye devam etmekte, oysaki bunun tersi uygulansa, her kusagin beceri, fikir ve
katkilarinin birbirlerince anlagilmasini gelistirebilir. Ancak ideal bir diinyada, bir sirket her
bireye maas, faydaya ilave olarak ¢alisma saatleri, kiyafet gibi maddi olmayan degerler icin

milkemmel bir istthdam paketi yaratabilir. Ciinkii 22 yasindakilerle 60 yasindakileri ve

K Gregory P. Smith, age, s.2.

8 Gregory P. Smith, age, s.26.
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bunlarin arasindakileri cezbedecek benzersiz bir paket yaratmak zordur. Giinlimiiz caligsanlar
dizini, insan kaynaklar1 ve yoneticileri lizerinde baskici taleplerde bulunmaktadir. Yonetim
becerileri biitiin renk ve bi¢cimlerden gelen her ¢esit insanlara uyarlanabilmeli, fakat bazen tam
kendileri gibi olanlarla g¢aligmak tercih edilmektedir. Farkliliklar biiylik bir hassasiyetle
yonetilmeli ve gdz ardi1 edilmemelidir. Insan kaynaklar1 departmani calisanlarin degisen is

hayati gereksinimlerini karsilayacak program ve mevzuat yaratmalidir”.

1.7. PERSONEL DEVRININ iISLETMEYE ETKILERI

Personel devir orani isletmenin verimliligini ve dolayisiyla {iretimini ve verimliligini
etkilemektedir. Biz de personel devir oraninin isletmeye olan etkilerini, isletmenin
verimliligine olan etkileri ve isletmenin maliyetlerine olan etkileri seklinde iki baslik altinda

incelebilir.
1.7.1. Personel Devrinin Verimlilige Etkileri

Isten ayrilan personelin yerine yeni personelin alinmasi islemi sirasinda gegen siire
isletmelerde verimlilik kayiplarina neden olmaktadir. Eger isten ayrilan personelin yerine
kisa bir siire icerisinde yine bir iggoren bulunabiliyorsa, iiretim siireci bu olaydan fazla
etkilenmeyecektir. Ama ayrilan personelin yerine yeni bir personel bulunmasi uzun bir siire
alacaksa, tUretim bu siireden olumsuz yonde etkilenecek, dolayisiyla isletmenin
verimliligini diisiirecektir. Isletmenin ayrilan personelin yerine yeni bir personel alma
stiresinin uzunlugu veya kisaligi isten ayrilmanin tiiriiyle ilgilidir. Personelin goniillii olarak
aniden ayrilma kararinin isletme tarafindan tahmini gii¢ oldugundan, bu tiir ayrilmalara kars1

onlem almak da gii¢ olmaktadir.

Ayrica bu silirenin uzun veya kisa olmasinda isin niteligi de Onem
kazanmaktadir. Eger alinacak olan personelde yetenek ve e§itim aranmiyorsa bu tiir niteliksiz
personelin bulunmasi daha kisa zaman alacaktir. Uzun siirede bile her zaman ayrilan
isgdrenin egitim ve tecriibesinde bir baska isgoren bulmak miimkiin olmayabilir. Bdyle

durumlarda tecriibeli bir personelin yerine alinacak tecriibesiz bir isgérenin ise intibaki

79 Gregory P. Smith, age, s.27.
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sirasinda yapacagi hatalar verimin diismesine neden olacaktir. Personel devrinin verimlilikte
ortaya koydugu olumsuzluklar sadece siireyle sinirli kalmamakta, personelin isten ayrilmaya
karar vermesiyle ortaya ¢ikmaktadir. Personelin yeni bir is bulabilecegini algilamasiyla
calisma temposunda ve verimliliginde bir azalma go6zlenebilir. Yapilan bir arastirmada
boyle bir durumda calisan personeller arasinda biiro hizmetlerinde %15, nitelikli isgorenlerde
ise %30 civarinda verim diisiisii gézlenmistir. Bunun yaninda ayrilmaya karar veren personel,
verimliligi dogrudan etkiledigi gibi, bu kararini1 diger personellere agiklayip onlarinda
caligmalarini da etkilemektedir. Diger isgérenler de baska bir ig bulma alternatiflerinin
oldugunu algiladiklarinda kuskusuz isten ayrilma egilimleri artacaktir. Boylece dolayli da

olsa verimin diismesine neden olmaktadir.

Ayrica yliksek personel devir oranlariyla calisan personel, c¢alistiklar isletmelerin
cevrelerinde itibarlarinin diismesine de neden olmaktirlar. Ciinkii isten ayrilan bir isgdren
isletmeyle ilgili olumsuz izlenimlerini yayabilir. Bu da isletmenin ¢evresinde adinin kdotiiye

cikmasina neden olur. Bunlara bagli olarak isletme yeni eleman bulma sikintisi ¢ekebilir.
1.7.2. Personel Devrinin Maliyetlere Etkisi

Personel hareketliligi sonugta bir uyumu gerektirdiginden, kacinilmaz olarak belli
bir oranda maliyetleri de kapsamaktadir. Bu maliyet belirli kazanclarla olumlu hale
doniistiirilmezse, isletme i¢in bir kayba neden olur. Pek cok isletmelerde Onlenebilir
ayrilmalar ve gereksiz atamalar, yalnizca insani yonden degil ayni zamanda parasal
yonden de gereksiz maliyetlere neden olur. Bununla beraber ¢ogu yoneticiler uyguladiklar
eksik yonetimin bir yansimasi olarak ortaya ¢ikan yiiksek personel devrinin ortaya koyacagi

maliyetler ve kapsami konusunda duyarsiz davranmaktadirlar.

Isgdrenin sadece bir iiretim faktorii olarak degerlendirildigi ortamda, eger is¢i fazlaligt
varsa personel devri bir sorun olarak goriilmez. Fakat isglicli pazarinin, ayrilan personelin
yerine yenisini koymasini engelledigi bir sistemde, yoneticiler kendilerini zor bir durumda
bulurlar. Hatta yoneticiler isgilici pazarinin zengin oldugu durumlarda dahi eger sahip
olduklan biitiin finansal fazlaliklar1 harcamislarsa yine giicliiklerle karsilasabilirler. Personel
devrinin yaratacagl maliyeti en alt sirada tutabilmek icin en alt kademeden en {ist kademeye

kadar biitiin gorevliler personel devrinin yaratacagi sakincalar konusunda aydinlatilmalidir.
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Personel devrinin ortaya c¢ikaracagi maliyetler genellikle su konular {izerinde

yogunlasmaktadir.*

1.Yeni iggorenin ise alinmasi ve egitilmesi esnasindaki maliyeti (sayet ayrilan personel
yetenekli ve egitimi tamamlamis bir personel ise ve gelisimini tamamladiktan kisa bir

slire sonra isten ayriliyorsa siiphesiz ki bu personel isletmeye daha biiylik maliyetler agacaktir).
a. Yeni iggorenin ise alinmasi esnasinda yasanan maliyetler:
-Yeni eleman1 aramak i¢in verilen ilan giderleri,
-Adaylarin saglik denetimi islemleri,
-Bagvuru yazilarinin incelenmesi,
-Davet yazilari,
-Referans denetimi,
-Ise girme formaliteleri,
-Giris i¢in yapilacak sinavlar,
-Giris ve miilakati,
-Bagvurular cevaplayip geri gonderme olarak siralanabilir.

b. Egitim ve gelistirme maliyetleri, bu esnada yonetici ve egitmenlerin zaman

kayiplarinin yaratacagi olumsuzluklar,

c. Yeni alinan iggdérene 6denen licretin isletmeye kazandirdigr faydadan daha fazla

olmasi,

d. Ogrenme siiresince ortaya konan diisiik performans ve araglarin gereksiz

kullanima,
e. Becerinin kazanilmasi esnasinda meydana gelebilecek kazalarin yarattigi maliyet.

2.Yeni iggorenin maliyetlerini yerine getirinceye kadar diger personele yaptirilan fazla

mesainin yaratacagi maliyet.

% Rigers, Myers, age, s.309
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3.Eski isgérenin ayrilmasi esnasinda meydana gelen zaman aralifindan kaynaklanan iiretim

kayiplari.
a.Grupta bosalan yerin doldurulmadigi durumlarda yasanacak kayiplar,

b. Calisanlarin yeni iiyeye uyumlar1 esnasindaki grup etkinliginde gozlenecek olan

kayiplar.

4. Egitim siliresince islerin tamamiyla yapilmamasindan ve araglarin tamamiyla

kullanilmamasindan dogan kayiplar.

1.8.PERSONEL DEVRI HAKKINDA BAZI ONEMLI SORULAR

Personel devir oranimi azaltict yontemlere gegmeden Once, ortaya cikan goniilli
ayrilmalarin nedenlerini bulmaya yonelik ii¢ sorunun cevaplanmasina ihtiya¢ duyulmaktadir.
Elde edilecek bu cevaplar dogrultusunda yoneticiler personel devrini azaltict yonde onlemler
alacaktir. Sorulacak sorulardan birincisi: “calisganlar neden goniillii olarak isi terk
etmektedirler?”.®! Ciinkii,  “bagka bir yerde daha iyi bir is bulacaklarina m
inanmaktadirlar?”. “Calisma sartlariyla, istleriyle veya caligma arkadaglariyla tatmin
olmamakta muidirlar?”. “Calistiklart isletmede kendileri i¢in bir gelecek olmadigini mi
diisiinmektedirler?”. “Calisanlar isletmeyi hastalik, evde kendilerine ihtiya¢ duyulmasi,
okullarin ag¢ilmasi, evlilik, hamilelik gibi “kagimilmaz” nedenlerden dolayr mi terk

etmektedirler?”.

Eger yoneticiler kendi deger yargilar1 dogrultusunda personelin neden ayrildigina
karar vermeye c¢alisirlarsa ayrilmanin gercek nedenlerini bulmada basarisiz olurlar.
Personelin isten ayrilacagina dair astina uyarida bulundugu zaman one siirdiigii ayrilma
nedenleri genellikle ger¢ek nedenleri yansitmamaktadir. Tatminsiz pek c¢ok isgdren
“arkadaki kopriiyli yikma” prensibine gore hareket etmeye egilimlidirler. Ayrilan
personelle son ddemesinin yapilacagi anda yapilan goriismede dahi ayrilmasinin gergek
nedenini yansitmaktan kaginmaktadir. Sayet ayrilan isgéren hala igsel catigmadan
etkilenmekte veya kendisine suclamalar geleceginden korkmaktaysa, sempatik bir

dinleyiciye kars1 dahi diisiincelerini serbest¢e acamayabilir. Ayrilmanin ger¢cek nedenini

8! Rigers, Myers, s. 314-316
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O0grenmenin iyi bir yolu isgdrenin isten ayrilmasindan bir siire sonra, isgorenle veya
arkadaglartyla yapilacak goriismedir. Uzay araclar1 iireten bir firmadan ayrilan 625
personelle ayrilmadan sonra gerceklestirilen ankette belirttikleri ayrilma nedenleriyle,

ayrilma aninda belirtikleri nedenler arasinda %38.2 oraninda farklilik oldugu gézlenmistir.

Soracagimiz ikinci soru sudur: “Goniillii ayrilmalar nerelerden olmaktadir?
Endiistrinin hangi boliimlerinde yiiksek devir oran1 daha fazla gdzlenmektedir? isletmenin
hangi bolim veya birimlerinden isgérenler goniillii olarak ayrilmaktadir? Ne tiir isler,
hangi kosullarda veya kimin denetiminde yerine getirilmektedir?” Otomobil iiretim
hattinda calisan isciler iizerinde yapilan arastirmada 12-15 yillik hizmeti bulunan isgilerin,
islerini daha 6zgiir ortamda yapma ve bireysel tesebbiiste bulunma isteklerinden dolay1

isleri terk ettikleri anlagilmaktadir.

Fakat sayet isletmede yiiksek bir personel devir orani varsa ve bu oran isin dogasina
veya ¢aligsma sartlarina bagl degilse boylesi bir durumda hata ¢alisma alaninin olusumunda

veya isleyisinde veya astin kisisel kalitesinde aranabilir.

Ayrilmanin nedenlerine daha fazla girilecek olursa ve maliyetin daha net olarak
belirlenmesi gerekirse, iiclincii bir soruya gerek duyulacaktir: “Ne tiir igsgorenler goniillii
olarak ayrilmaktadir?”. Yas, cinsiyet, evlilik durumu, tabiiyet, calisma siiresi, goniillii
olarak ayrilan personelin incelenecek Ozellikleridir. Eger goniillii ayrilmalar, uzun hizmet
stiresine sahip, isinde profesyonel hale gelmis kisilerdense, is tecriibesi az gencler veya alti
aydan az hizmet siiresine sahip vefasiz is¢ilerde gozleniyorsa, bu ayrilmalar pek fazla ilgi
odag1 olusturmayacaktir. Fakat, isgoren isinden hi¢bir pismanlik duymadan ayriliyorsa,
yoOneticiler boyle bir durumda rahatsizlik duymalidirlar. Eger isgérenin isi ve is iliskileri
tatmin edici ise ayrilan her isgoren ayrildigindan dolay: belli bir oranda pismanlik duyar.
Onemli olan konu, ayrilan kisiler kim olursa olsun bu ayrilmalar karsisinda kayitsiz kalmak
yerine kendilerine su soruyu sormalidirlar: “Calisma sartlarin1 diizenleyerek veya katilim
icin daha fazla ve i1yl imkanlar saglayarak bdylesi bir ayrilmanin sayisimi azaltabilir
miyiz?” Aym sekilde biitiin gen¢ personeli ugar1 ve gilivenilir olmamakla nitelendirmek
yanlistir. Isletmelerin yapmasi gereken sey geng insanlarin sahip olduklari dinamizmin
isletme i¢in art1 bir fayda oldugu inancini yaymak onlarin one siirdiikleri fikirleri
potansiyel deger olarak kabul etmek ve gelistirecekleri {imit edilen yeteneklerini

odiillendirme yoluna gitmektir.

Bu sorulara verilen cevaplar bizleri final sorusunu sormaya ydneltecektir: “Orgiit
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icindeki tiim calisanlarin ortakligiyla gelistirilecek, isletmedeki yiiksek devir oranini
azaltacak ortam olusturulabilir mi?”. Bdylesi bir soruya verilecek cevap “evet” olacaktir ve
boylesi ayrilmalar yoneticiler ile ¢alisanlar arasindaki iligkinin etkinlik derecesinin ortaya
konmasi i¢in biiylik imkanlar yaratacaktir.

Isletme yoneticileri her ne kadar personel devrinin olusturdugu maliyetlerin ve
personel devrinin nedenlerinin neler oldugunu bilmelerine ragmen her derde deva olacak
bir tek ¢6ziim bulunmamaktir. Biz personel devir oranin1 azaltict yonde alinacak dnlemleri
iic bashik altinda toplayacagiz. Bunlar ise alma ve yerlestirme asamasinda alinabilecek
onlemler, yiikselme asamasinda alinabilecek onlemler ve ayrilma nedenlerinin incelenmesi

sonucu alinabilecek dnlemlerdir.

Gannon tarafindan gergeklestirilen bir arastirma bu konuya agiklik getirilmesine
yardimci olacaktir. Gannon’un c¢alismasinda; yeni istthdami edilecek isgorenlerin bulunmasi
konusunda kullanilan yedi ayri kaynagin personel devri agisindan mukayesesi yapilmistir®.
Dort kaynaktan elde edilen isgorenlerin daha uzun siireli istthdam sagladigi tespit edilmis

olup bunlar sirasiyla,

a. Daha oOnce calisip, isten ayrilan ve geri donme arzusunda olan eski calisanlarin

yeniden istihdami,
b. Okullar tarafindan 6nerilen personelin istihdama,
c. Mevcut calisanlar tarafindan onerilenlerin istihdama,
d. Digerleri (Cogunlukla dogrudan gelerek is talep edenler).
Yiiksek oranda personel devrine yol agan 3 kaynak ise,

a. Firma ile s6zlesmeli olan esas insan kaynaklar1 kurulusu disinda baska bir kurulusun

kullanimu,
b. Gazete ilani,

c. En biiyiik insan kaynaklar1 kurulusunun kullanimi olarak tespit edilmistir.

82 Martin J. Gannon, “Sources Of Referral And Employee Turnover”, Journal of Applied
Psychology, Volume 55, Issue 3, June 1971, s. 226228
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1.9. PERSONEL DEVRINI AZALTICI ONLEMLER
1.9.1. ise Alma ve Yerlestirme Siirecinde Alinabilecek Onlemler

Personel secimi bir karar verme siirecidir. Bu asamada alternatif adaylar arasindan
isletmeye en uygun olan adayin se¢imi gerceklestirilir. Personel se¢iminde adaylar
arasindan hangisine, nasil karar verileceginde uyulacak temel oOlgiit soyle formiile

edilebilir.”
Acik olan isin gerekleri=Adayin nitelikleri.

Aday grubu igerisinden se¢im yaparken izlenen yontem ne olursa olsun, sonugta
yukaridaki esitligi en iyi saglayacak adayin belirlenerek ise alinmasi gerekir. Aksi halde basta

personel bulma olmak iizere tiim secim ¢abalan bosa gidecektir.

Ise alinan adayin nitelikleri, isin gereklerine uymuyorsa (eksik veya fazla) yanlis bir
personel se¢cimi yapilmis demektir. Yanlis personel se¢imi isletme ve personel agisindan
onemli sorunlar yaratir. Yanlis secilmis personel, isletmeye ilave bir egitim ylki getirir,
verimi diisiiriir. I kazalarim artirir ve personel devir oramini yiikseltir. Yanlis secilmis personel
genelde kisa bir siire sonra isletmeden ayrilmak zorunda kalir. Bu da. isletme acisindan ikinci
kez personel bulma ve segmede dnemli bir maliyet ve zaman kaybi anlamina gelir. Yanlis
se¢im, secilen personeli de oldukc¢a giic durumlarda birakir. Yeni personel isletmeye, ise ve
arkadaslarina uyum saglayamaz, orgiit icinde yalniz kalir ve morali diiser. Is tatminsizligi

ve is stresi artar.

Isgiicii bilgi ag1 ile ilgi literatiirde, bilgi ag1 ile bulunan elemanlarin daha uygun ve
daha 1iyi yonlendirilir oldugunu ve buna bagli olarak daha az isgiicii devrine yol agacagini
ongoriir. Neckerman ve Fernandez, biiyiik bir bankanin personel kayitlarini kullanarak, yeni
elemanlar arasindaki isgiicii devri ve bilgi ag1 ile ise alimi arasindaki iliskisiyi arastirmistir.
Bilgi agi ile ise alim ve isgiicii devri arasinda bariz bir fark bulamamig, fakat ag araciligiyla
tavsiye edilip eleman havuzuna girenlerin daha disiik isgiicii devrine sahip olduklarini

gérrnﬁstiir84.

% Ceylan, 1989; 100
% Kathryn M. Neckerman and Roberto M. Fernandez, “Keeping A Job: Network Hiring And Turnover

In A Retail Bank”, Research in the Sociology of Organizations, Volume 20, 2003, s. 299-318.
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Goriildiigii iizere isletmelerde personel segimi hayati bir konudur. lyi bir personel

secimi nasil olabilir diye arastirildiginda asagidaki oneriler akla gelebilir:
aMiilakat yapan kisiler islerinde iyi egitilmis olmalidirlar,

b.Miilakat1 yapan kisiler isin gereklerini, is alanlarini, yoneticileri ve onlarin

ozelliklerini iyi bilmelidirler,
clsle ilgili testler uygulanmalidir,

d.Adaylar ile iliskilerinde diiriist olmali ve isin olumsuz yonlerini olumlular kadar

sOyleyebilmelidirler,
e.Adaya calisma yeri ve ¢alisacagi kisiler gosterilmelidir,

f.Miimkiin oldugu kadar yeterli zaman (is i¢in dogru kisinin se¢ilmesi agisindan)

verilmelidir,
g..T1bbi kontrolleri yapilmalidir,
h.Referanslar incelenmelidir.

1.9.2. Yiikselme Siirecinde Alinabilecek Onlemler

Personel devrini azaltict Onlemlerden bir digeri de isletmenin kendi iginde
yiikselmeye imkan saglamasidir. Cogu zaman yiiksek pozisyonlara (ki alttan gelenler o isler
icin uygun ve iyi is kayitlarina sahip olsalar bile) digsaridan eleman alinmas1 yoluna gidilir. Bu
durum isletme i¢inde ¢alisanlarin beklentilerini kirarak hiisrana ugratir. Yonetime yeni kan
gerektiginde, isletme i¢indeki isgdrene, disaridan alinmasi s6z konusu yeni isgdrene
oranla, biinye i¢inde daha 1yi pozisyonlara gelemeyecegi isareti verilmemelidir. Biinye i¢inde
isgorenlerin bulunduklar1 konumu agmalari, yeni kan arama doneminde disaridan alternatif
aramadan Once igeride yeterli taramanin yapilmasi ile miimkiindiir. Biinye icinde arayis
cevap vermez ise takviye dogrultusunda yeni isgiicii arama yoluna gidilmelidir. Kisaca
isletme i¢i hareketlilik ve isletme dis1 hareketlilik arasinda bir iliski oldugunu séyleyebiliriz.
Isletme dis1 hareketliligin isletme icin sakincalar dogurdugu durumlarda isletme igci
hareketlilik denge unsuru olarak kullanilabilir. Ayn1 sekilde igsel hareketlili§in olumsuzluk

dogurdugu durumlarda ise personel devri dengeleyici unsur olarak kullanilir.
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1.9.3. Ayrilma Nedenlerinin Incelenmesi Sonucu Alinabilecek Onlemler

Ayrilma nedenlerinin incelenmesinde daha ¢ok kendi istegi ile isten ayrilmalar
iizerinde durulmalidir. Bu tiir isten ayrilmalarda, ayrilmaya neden olan faktorlerin neler
oldugu bilindiginde alinabilecek Onlemlerin neler olabileceginin saptanmasi da
kolaylasacaktir. Ancak ayrilma nedenleri her isletme icin farkli olacagindan,

aliabilecek onlemler de isletmeden isletmeye degisebilecektir. Ayrilma nedenlerini;
- Parasal 6zendirmelerin yetersizligi,
- Amag biitiinliigliniin saglanmamasi,
- Yonetime katilma,
- Organizasyon yapisinin bozuklugu,
- Calisma kosullarinin iyi olmamasi,
- Sosyal iliskilerin diizensizligi,
- Isin monoton olusu,

- Calisma saatlerinin esnek olamamasi olarak ele alirsak alinabilecek onlemleri su

sekilde aciklayabiliriz:®

1.9.3.1. Parasal Onlemler: Isgorenler tatminkar bir hayat diizeni i¢in gerekli olan iicreti,
yasam kosullan ve ¢evresindeki kisilerin iicretleriyle kiyaslayarak belirlerler. Aldiklari
iicret belirledikleri iicrete yakinsa sorun yoktur. Ancak aldiklari iicret belirledikleri
iicretten az ise, o zaman iicret tatminsizligi ortay ¢ikar. Bu isten ayrilmalar1 6nlemek, parasal

ozendirmeleri gerektirecektir.

Personel devrini azaltict bir Onlem olarak parasal 6zendirmeler su sekilde

yapilabilir:

% Ayla Giirkan, “isletmelerde isgiicii Devir Hiz1 ve Uygulamadan Ornekler”, Yayinlanmamis Bilim
Uzmanlig1 Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 1989, s. 42.
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a. Ucretlerin, isgdrenlerin tatminkar bir hayat diizeyi igin gerekli olan seviyeye

yiikselmesiyle,

b. Isgorenlere, isletmenin amagclarina ulasmasinda gosterdikleri katki nedeniyle yil

icinde elde edilen kardan pay verilmesiyle,

c. Ucret tatminsizligini azaltict bir &nlem olarak yil iginde belirli araliklarla

ikramiyelerin verilmesiyle,

d. Isletmenin hisse senetlerinden bir kisminin isgérenlere verilmesiyle yapilan bu tiir

parasal 6zendirmeler isgorenleri isletmeye baglayici bir unsur tagimaktadir.

1.9.3.2. Amac Biitiinliigii: Calisanlarin amaci ihtiyaclarinin en iyi sekilde tatminini
saglamaktir. Tatmin derecesi ise isletmede kalis nedenini belirler. Isletmenin amaglan ile
calisanlarin amaglariin bir olmast beklenemez. Ancak c¢alisanlarin gereksinimleri ile
isletmenin amaglan arasinda bir uyumun sozkonusu olmasi gerekirlidir. Bu da “personel
yonetiminin” gérevidir. Isletmenin ve isgdrenin birbirinden en fazla yarar saglayabilecekleri

ortamin olusturulmasi ise personel devrini azaltici etki saglayacaktir.

1.9.3.3. Yonetime Katilma: Yonetime katilma, isgorenin kendisini isletmenin bir pargasi
olarak gormesi dolayisiyla daha ictenlikle calismasina ve isletmeye baglanmasina neden

olmaktadir.

1.9.3.4. Organizasyon Yapisinin Bozuklugu: Organizasyon yapisinin bozuklugu, hiyerarsi
kademelerinin fazlaligi, calisanlar arasinda iletisimi azaltarak aralarinda huzursuzluga neden
olabilir. Aynca yonetsel kararlarin gorev, yetki ve sorumluluklarin yazili olarak el kitab1 ve
organizasyon semastyla belirlenmesi, iletisim noksanligi nedeniyle dogan huzursuzlugu

azaltabileceginden personel devrini azaltic1 yonde etki olusturacaktir.

1.9.3.5. Cahsma Kosullar: Isletme i¢indeki koku, rutubet, duman, sicaklik, giiriiltii gibi fiziki
kosullarin iggorenlerin saglhigini etkilemesi miimkiindiir. Personel, sagligini tehdit eden bu tiir
kosullardan sakinmak isteyecektir. Bu durumda c¢alisanlarin kosullarinin yonetim tarafindan
dikkate alinip 1iyilestirilmesi, isgdrenlerin morallerini olumlu ydnde etkileyeceginden

ayrilmalar1 engelleyici bir 6nlem olacaktir.

1.9.3.6. Sosyal Iliskilerin Gelistirilmesi: Sosyal iliskilerin gelistirilmesi isgorenler arasindaki
catismalar1 azaltarak onlarin bir arada uyum i¢inde caligmalarmi saglayacaktir. Bu tiir

iligkilerin saglanabilmesi kuskusuz 1yi bir iletisim sistemiyle miimkiindiir. Belirli zamanlarda
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diizenlenecek geziler, piknikler, eglenceler, ve sportif faaliyetler isgdrenleri birbirine

yaklastiracak, onlar1 islerine ve igyerlerine baglayici bir unsur olacaktir.

1.9.3.7. Is Zenginlestirme: Calisanlarm yaptiklari islerinin monotonlugundan sikayetci
olduklar1 ve islerini sevmedikleri durumlarda, isgorenleri isletmeye baglayici bir unsur olarak
is zenginlestirme kullamilabilir. Is zenginlestirme, isin isgdren kimseler agisindan daha anlamli
hale gelmesi i¢in niteligini degistirme bigiminde olmayip, yonetim kademelerinde bulunan isi
planlama ve karar verme yetkisinin astlarla paylasilmasi seklinde anlasilmalidir. Caliganlara,
yapacaklari isi sadece icra etme degil, onlar1 planlayabilme,yon verebilme ve kontrol edebilme
bakimindan sorumluluklar verildigi takdirde, isgdérenler hem inisiyatif sahibi olarak ileriyi
gorebilme ve diisiinme yeteneklerini gelistirme, hem de sirf baskalarinin vermis olduklari
kararlan icra etmek yerine kendi zihinsel c¢abalan sonucu olusan kararlanin ifa edebilme
imkanima kavusmaktadirlar. Is zenginlestirmenin amaci bireylerin kendilerini ise adamalarini,
isi severek yapmalarin1 saglamaktir. Bu nedenle, bireyin igsel bir tatmin saglamasi

amaclanmaktadir.

1.9.3.8. Esnek Calisma Saatleri Uygulanmasi: Personel devrini azaltic1 diger bir yontem de
esnek calisma saatleri uygulamasidir. Eger bir gérev giinlin hatta haftanin belirli zamaninda
yerine getirilebilecekse, bu konuda kesin bir sonu¢ saat ve dakika mecburiyeti yoksa, isgoren
gorevini diledigi zamanda yapacak ve zamani kendi dilegince orgiitleyebilecektir. Esnek
caligma saatleri adin1 verdigimiz orgiit gelistirme yontemi, daha ¢ok igsgorenin isinde giinliik
calisma zamaninm azaltmaksizin ve sorumlu oldugu gorevleri de hi¢ aksatmaksizin diledigi
zaman isbas1 yapmasi ve isini paydos etmesidir. Boylece cesitli nedenlerle ise ge¢ kalmasi,

amirlerinden azar isitmesi, prim kesilmesi ve ceza almasi ortadan kalkacaktir.

Personel devrini azaltici diger bir onlem de “yedeklemedir”. Darmon’un satis
elemanlar1 ile ilgili olarak yaptigt bir ¢aligmada bu Onlem vurgulanmaktadir.Satis
elemanlarinin is hacmi satig giiciinii etkileyen 6nemli bir problemdir. Endiistriyel psikoloji ve
satig gilicli yonetimi lizerindeki son c¢aligmalar, satig organizasyonu i¢in satis elemanlarinin
ayrilmalarinin, kazang (islevsel) veya kayip (islevsel olmayan) olmalarin1 gozeterek islevsel
ve islevsel olmayan is hacimleri arasinda ortaya faydali bir ayrim koymustur. Is hacminin
baska bir dnemli yani ise heniiz arastirmacilarin dikkatini ¢cekememistir: Is hacminin bir
sonucu olarak bir satis organizasyonu devam eden bir zaman periyodunda aktif satig
giiclindeki satis eleman sayisini istenen bir sayida tutamamaktadir. Bunun genel sebeplerinden

birisi is hacminin en azindan bazi kisimlarimin beklenmedik sekilde meydana gelmesidir. Bu
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tip olusumlarda satis yoneticisi genellikle ayrilan satis elemanin yerine eleman ayrilir
ayrilmaz, yeni satig elemanlarint segmek, ise almak ve egitmek icin yeterli zamani1 bulamaz.
Bu durumda satig giiciiniin personel eksikligi olur. Alternatif olarak, bir satig yoneticisi satis
giiciinii dikkatlice arttirmaya ve alan boslugundan kaginmaya calisabilir. Bu yiizden
beklenmedik bir zamanda bir satig elamanin isten ¢ikmasi durumunda yerine yedek bir satis
eleman1 hazirda tutulabilir. Ancak bu sekilde satis gliciinii artirmak pahaliya mal olabilir.
Genel durumlarda satis giicii, yerine gore diiser veya artar; bu da daha pahaliya veya ucuza
mal olabilir. Aslinda bu maliyetler programlarin ¢alisma frekansina ve yeni satig elemani
sayisina gore degisiklik gosterir. Sonug olarak yonetim is hacmi maliyetini kontrol etmek i¢in

uygun bir eleman alimi planlamas1 yapmali ve politikalar gelistirmelidir®.

% René Y. Darmon, “Controlling Sales Force Turnover Costs Through Optimal Recruiting And
Training Policies”, European Journal of Operational Research, Volume 154, Issue 1, 1 April 2004,
s. 291-303.
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IKiNCi BOLUM

IS TATMINI

2.1. IS TATMININ TANIMI, OZELLIiKLERI VE ONEMIi
2.1.1. Is Tatminin Tanimm

Is tatmini davrams arastirmalarinda siklikla incelenen bir degiskendir. Bazi
aragtirmacilar is tatminine, “ihtiyaglarin karsilanmasi” acisindan yaklasirken, giiniimiizde,
“tavirsal bakis acis1” daha baskin hale gelmektedir®’. Calisanlar i¢in mutsuzluk kaynagi, Srgiit
icin Uretkenlik sorunu olmasi nedeniyle tatminsizlik, lizerinde 6zenle durulmasi gereken
konulardan birisidir. Genel anlamda is tatmini, "bireyin isine karsi genel tutumudur®®"
Bullock'e gore de is tatmini, “isle baglantili cok sayida arzu edilen ve edilmeyen deneyimlerin

biitiinii ve dengelenmesinden sonuglanan bir tutum®””

olarak g6z Oniine alinir. Vroom ise is
tatmini kavramini, c¢alisanlarin algilarina, duygularina ve davraniglarina iliskin ¢ok degisik
boyutlu is tutumlarinin bir dl¢iisli olarak gé’)rmﬁstﬁrgo. Diger bir ifadeyle is tatmini, ¢alisanin
isine kars1 gdstermis oldugu duygusal uyumdur. Is hakkinda biitiinciil bir duygu olarak ya da
isin degisik yonlerine gosterilen davranislardan birbiriyle iliskisi olanlarin kiimelesmesi
olarak da degerlendirilebilir’’. Loche de is tatminini; “bireyin isinin ya da tecriibesinin takdir

edilmesi iizerine ortaya ¢ikan hos ya da olumlu duygusal durum” seklinde tanimlamaktadir®,

87 Hung Lu, Alison E.While, K.Louse Barriball, “Job Satisfaction Among Nurses: A Literature Review”,
International Journal of Nursing Studies, 42 (2005), s.211.

% Lesilie W.Rue, Lioyd L.Byara; age, 5.363

% Levent Simsek; age, s.91

P L.Simsek, a.g.e, 5.91.

°! Jeong E Park, George D.Deitz, “The Effect of Working Relationship Quality on Salesperson Performance And
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Is tatmini; “bir bireyin bekledigi veya arzu ettigi ciktilarla gerceklesen ¢iktilar arasinda
yaptigi karsilastirma sonucunda isine karsi besledigi duygusal tepki™®® olarak da
tanimlanmaktadir. Bir bagka tanima gore de is tatmini, calisanin isini ve i§ yasamini
degerlendirmesi sonucu elde ettigi tatmin duygusudur.” "isgérenlerin islerinden duyduklart
hosnutluk ya da hosnutsuzluk olarak®® da tanimlanan is tatminini Barnard ve Simon, orgiitsel
denge kuraminda farkli bir sekilde ele almaktadirlar. Bireyin oOrgiite verdiklerini “katki”,
orgiitiin bireye yaptigi O0demeleri de "karsilik" olarak tanimlayan Barnard ve Simon,
karsiliklar katkilardan ne kadar fazla ise tatminin de o kadar ¢ok olacagini, bu doyum
Olceginin Orgiitte kalmay1 etkilemeyecegini ve doyumsuzluk biiylidiikkge yeni segenekler
arama c¢abasinin artacagini savunmaktadirlar®®. Son yillarda calisanlarin memnuniyet
seviyesiyle ilgili endiseler artmaktadir. Performansin hayati 6nem tasidigi rekabetci pazarda

caligsanlarin is tatmini, yonetimin ugras verdigi kritik bir konudur®’.

Is memnuniyeti, ya is hakkinda biitiiniiyle, ya da isin ¢esitli yonleri hakkinda birbiriyle
bagl bir biitiin olarak diistiniiliir. Kiiresel yaklasim, ilginin biitlinliyle ise karst olan tutumlar
oldugunda kullanilir. Buna ragmen, kismi yaklagimlar, meslegin tam olarak hangi dallarinin
birey i¢in memnuniyet ve memnuniyetsizlik irettigini tespit edebilir ve bundan dolay1
ilerleme icin alanlar1 tespit etmek &nemlidir. I memnuniyetinin kisimlari, isin herhangi bir
dalint; ¢ogunlukla 6deme, yardimer galisanlar, yoneticiler, kurumsal faktorler ve is ortamini
icerir. Is memnuniyetinin kapsami hakkinda genis anlamlar iiretilirken, bunlar is
memnuniyetiyle alakali coklu degiskenleri igermektedir. Farkli teoriler, ‘icerik’ olarak
kategorilestirilebilinen farkli i memnuniyeti kavramlar gelistirmislerdir. Motivator-Hygiene
Teorisi ve Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi memnuniyeti, “bireyin isinde memnun olmasiyla
alakali degerler ve ihtiyaglar” olarak tanimlar. Herzberg, insanlarin iglerine olan tutumuyla

alakali olan maas ve buna baglh faydalar, kurumsal politikalar ve is ortamini1 gibi etkenleri;

Job Satisfaction: Adaptive Selling Automobile Sales Representatives”, Journal of Business Research, 2005, s
10.

92 Aspasia Togia, Athanasios Koustelios, Nikolaos Tsigilis, “Job Satisfaction Among Grek Academic
Librarians”, Library and Information Science Research, 26 (2004), s.373.

%3 J.B.Miner, Industrial Organizational Psychology, Mc.Graw Hill Book Com., New York, 1992, s.116.
%, Glisson, M, Durick, “Predictors of Job Satisfaction and Organizational Commitment in Human Service
Organizations”, Administrative Science Quarterly, Vol:33. No: 1988., 5.64.

% Dursun Bingdl, age, s.201.

% Giilten incir; age, s.50.

°7 Julia Morrison Chambers, “The Job Satisfaction of Managerial and Executive Women: Revisiting The
Assumptions”, Journal of Edication for Business, November/December, 1999, s 69.
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“memnuniyetsizlige sebep olan faktorler” olarak; taninma, basar1 ve kendi memnuniyetini de

“motive eden faktorler” olarak tanimlamustir®®.

2.1.2. Is Tatminin Genel Ozellikleri

Modern calisma saatleri; yapilacak isleri gittikce daha diisiikk beceri gerektiren, is
basarmaktan kaynaklanacak hi¢ bir doyum duygusu vermeyen, fakat calisani ¢ok siki bir
makine denetimi altinda tutan daha kiiciik parcalara bolmiistiir’”®. Bir orgiitte sartlarin
bozuldugunu gosteren 6nemli kanitlardan biri, is tatmininin diisiik olmasidir, bu baglamda
caligsanlart motive ederek isten tatmin duymalarini1 saglamak ve ayni zamanda iiretimi en tist

diizeye ¢ikartmak yoneticilerin temel sorunlarinin basinda gelmektedir'®.

Saglik nasil insanin genel fiziksel kosullarini yansitmasi agisindan Snemliyse, is
tatmini de is hayatinin ¢alisma kosullarini yansitmasi acisindan " énemlidir. Yani is tatmini,
tipk1 saghk gibi, dikkat, teshis ve tedavi gerektirir'"'. isgorenler, doyumsuzluklarini iki énemli
boyutta ve dort degisik bicimde ortaya koyarlar'®>. Bu boyutlar, aktif-pasif boyut ve yikici-
yapict boyuttur. SO0z konusu boyutlar dort degisik bigcimde doyumsuzluk tepkisinin

olusmasina neden olmaktadirlar.

1.Cikis: Doyumsuz isgéren isletmeyi terk eder. Bu durum disaridaki yeni firsatlar
degerlendirme bi¢ciminde gelisebilecegi gibi, istifa biciminde de ortaya ¢ikabilir. Bu davranis

sekli, yikici bir tepkidir.

2.Sesini yiikseltme: Doyumsuz birey yapici bir bigimde kosullar iyilestirme cabasina girer,

onerilerde bulunur ve iistleriyle sorunlari tartigir.

3.Baghhk: Isgoren eylemsiz bir bicimde ve iyimserlikle kosullarin iyilesmesini bekler.

Disaridan gelen elestirilere karsi isletmesini korur.

4.Umursamazhktir: Doyumsuz isgdren eylemsiz bir bicimde islerin daha kotiiye gitmesine

izin verir. Devamsizlig1 artirir, ¢abasini azaltir ve hata oranini yiikseltir.

% Billie Coomber, K. Louise Barriball, age, s. 297-314.

% Acar Baltas, Zuhal Baltas; Stres ve Basa Cikma Yollar, 13. Baski, Remzi Kitapevi, Tstapbul, 1993, s. 80

1% {lhan Erdogan, Isletmelerde Davrams, Istanbul Universitesi. Isletme Fakiiltesi. Yayni, Istanbul, 1991,
s.171.

191 Keith Devis, isletmelerde insan Davramsi, Ceviren: Kemal Tosun ve arkadaslari, .Baski, istanbul, 1982,
5.96.

192 Selami Sargut, “Yonetim-Organizasyon Etkinligi A¢isindan Iy Analizi, is Degerlendirmesi”, Verimlilik ve
licret Semineri, Ankara, 1990, s.55-60.
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2.1.3. Is Tatminin Onemi

Calisanlarin isle ilgili tutumlar1 1930'lardan sonra énem kazanmaya baslamistir. Is
gorenlerin tutumlarinin 6nemini ilk ortaya koyan c¢alisma, Havvthorne Arastirmalarinin
bulgularidir. Western Elektrik sirketinde 20.000'in iizerinde is goren ile yapilan goriismeler,
calisanlarin is yasamindaki deneyimlerine kars1 tutumlari oldugunu gostermistir. Bu
tutumlarin ayn1 zamanda grev, devamsizlik ve isgiicii devri gibi oOrgiit etkinligi acisindan

olumsuz davranislara yol agtig1 da yine bu arastirmalari bulgular arasindadir'®.

Is tatmini ¢alisanlar icin hayati onem tasimaktadir. Isletmelerin dnceden belirlenen
hedeflere ulasmasi, calisanlarin is tatmininin saglanmasi ve onlarin yasam kalitesinin
artirilmasi ile miimkiindiir. Is yasaminin kalitesinin artirilmasi; calisma sartlarmin ve is
cevresinin diizenlenmesi, ¢alisanlarin psikolojik, ekonomik ve toplumsal ihtiyaglarinin
kargilanmasi ve is hayatinda ortaya ¢ikacak sorunlarin en aza indirilmesi yani is tatmininin

104 {sletmelerde bu derece dneme sahip olan is tatminine karsi

saglanmasi ile miimkiindiir
ilginin artmas1 c¢esitli nedenlere dayanmaktadir. Bu nedenleri baslica dort grupta toplamak

miimkiindiir:
1.Toplumsal gelisme ve bilinglenme,
2.Orgiitsel gelisme,
3.ABD'de sendikaciligin canlilik kazanmasi,
4.Isletmelerde teknolojik ve yapisal degisim.

2.2. IS TATMININE NEDEN OLAN DEGiSKENLER
Kapsamli bir is tatmini, ¢alisanlarin isleri hakkindaki duygularimi icerdigi icin,
bireysel, is ve isletme ile ilgili ve digsal bircok degiskenle iliskisi vardir'”. Bu degiskenleri

kisaca asagidaki sekilde agiklamak miimkiindiir.

2.2.1. Yas ve Deneyim
Isgoren 6zellikleri agisindan, arastirmalar, yas ve is tatmini arasinda genellikle, olumlu
bir bagint1 oldugunu gostermistir. Isciler yaslandikca islerinden daha doyumlu olurlar. Bunun

nedeni deneyim sebebiyle uyumun artmas olabilir. Ote yandan, daha geng iscilerin yiikselme

19 Ayse Can Baysal, "Isletmelerde is Tatminini Ol¢gmede Allamilan Psikoteknik Yontemler", istanbul
Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt:16, Say1:2, Kasim 1987, 5.30.

1% M Giirsel, H.Izgar, V.Altinok, S Kesici, age, s.126.

105 Hung Lu, Alison E.While, K.Louse Barriball, age, s.212.

77



ve diger is kosullarina iliskin asir1 bekleyislere sahip olmalar1 nedeniyle, ise ilk girdiklerinde
doyumsuz olma olasiliklar1 biiyiiktiir. Nitekim Ferris ve Kacmer, kendine giivenin daha yagh
is¢ilerde artabilecegini ve bu yiizden is tatmininin daha yiiksek seviyelerde olabilecegini ifade
etmislerdir. Daha geng isciler organizasyona tam olarak adapte olamadiklar1 i¢in daha az
motive olmaktadirlar. Orta yasli ¢alisanlar is ortamini tanimis ve ise belli oranda alismis
kisilerdir olup genellikle istikrarli bir tatmin diizeyine sahiptirler'®®. Orta yash bazi kimseler
koklesmis bazi c¢aligma aligkanliklarina sahip olduklarindan ve is degistirme imkanlart
azalmis oldugundan bulunduklar1 ortama iligkin daha iyimser psikolojik iklim algilari
sergilemektedirlerlm. Is doyumunun yasla iliskisi uluslararas1 gegerlilige sahiptir. Bes ayri
iilkede yiiriitillen calismalar, daha yash iscilerin, daha doyumlu oldugunu gostermistir'*®.
Buna karsilik ¢alisanlarin yaslari ilerledik¢e degisime daha fazla direng gosterdikleri de ileri
stiriilmektedir. Bu goriisii savunanlara gore; ileri yastaki caligsanlar yeni teknolojiyi, 6zellikle
bilgisayar ve internet gibi araglar1 kullanmaya pek istekli degildirler. Ayrica, daha fazla hirs

gerektiren, sagliksiz ve stresli ortamlara fazla dayanamamaktadirlar'®.

Ward ve Sloane, 1995-1996 yillarinda topladiklar1 bilgileri kullandilar. Benzesik
kiicik capli Orneklere iliskin mesleki tatminkarlik seviyeleri farkli yas gruplar {izerine
diisiiniilmesine yol acmustir' . Kacmar ve Carlson tarafindan yapilan bir arastirma sonucunda
yasin sadece is tatmini ile degil hayata iliskin tatmin gibi is dis1 tatmini de etkiledigi
gézlenmistirm. Dawn tarafindan yapilan bir ¢calisma sonucunda da yas ile is tatmini arasinda
olumlu bir iligki bulunmusturm.Deneyim ile 1s tatmini arasindaki iliski, yas ile is tatmini
arasindaki iligkiye paraleldir. Ancak deneyimin is tatminine etkisi konusunda farkli sonuglarin
elde edildigi arastirma sonuglar1 da mevcuttur. Ornegin; Fitch’e gore ise, deneyimi daha az

olanlar daha yiiksek tatmine sahiptir'".

Minnesota’da hemsirelik fakiiltesinin hemsire 6gretim tiiyeleri arasinda “is tatmini”

konusu arastirmacilar tarafindan incelenmis ve konuya 6gretim iiyelerinin beklentileri, orgiit

1% Chan M Helman, “Job Satisfaction and Intent to Leave”, The Journal of Social Psychology, 1997, 137(68),
S.677.

197 Brol Eren, (")rgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Genisletilmis Altinc1 Baski, Beta Basim Yayim, Istanbul, 1998,
s.216.

108 K.Davis, a.g.e, s.100.

199 M. Patricson, L.Hartman, “Golden Oldies”, Management Development Review, 10(3), s.54.

"9Alfonso Sousa-Poza, Andrés A. Sousa-Poza, “The Effect Of Job Satisfaction On Labor Turnover By Gender:
An Analysis For Switzerland”, Journal of Socio-Economics, doi:10,1016/j.socec.2007.01.022.

"' K Kacmar, S.Carlson, “Antecedents and Consequences of Organizational Commitment: A Comparison Of To
Scales”, Education And Psychological Measerment, Vol.: 59, Iss: 6, Dec. 1999, s. 976.

"2 M.Dawn, “Group Incentives And Pay Satisfaction”, Human Relations, Vol.49, Iss: 5, 1999, s.677.

"% Aspasia Togia, Athanasios Koustelios, Nikolaos Tsigilis, age, s.373.
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iklimi, orgiitsel Ozellikler ve is dogasi, rol oryantasyonu, rol ¢atismasi ve rol belirsizligi
liderlik ozellikleri ve bireysel Ozellikler gibi birgok farkli noktadan yaklasilmistir. Son
zamanlarda, kidemli 6gretim {yeleri ile karsilastirildiginda 6zellikle kidemce asagi 6gretim
iiyeleri arasinda, is yiikii tatminsizlikte ana etken olmustur. Brookman (1989) Is Tanim
Endeksini kullanarak, hemsire egiticileri arasindaki ig tatmin diizeyini incelemistir. Klinik
deneyim yillar1 calisma arkadaslari ile tatminde olumsuz ilintili idi. Moody (1996) hemsire
okullarinda 6gretim tiyelerinin benzeri bir ¢aligmasini yonetmistir. Yanit verenler genel olarak
isin dogasindan, isin kendisinden, teftis ve ¢alisma arkadaslarindan memnun, fakat 6deme ve

terfi kosullar1 hakkinda notral idiler' ™.

2.2.2. Kisisel Farkhihklar

Yapilan arastirmalar kisisel ozelliklere gore de is tatmin diizeylerinde farkliliklar
oldugunu gostermistir. Genelde yetenekleri sinirli ve ¢evreye uyum saglayamamis kisiler is
tatminsizligi gostermektedir. Kendine glivenen, 0Ozbenlik duygusunu gerceklestiren 1is
gorenler, bu Ozelliklerini daha asag1 diizeyde gelistirenlerden daha c¢ok doyum
saglayabilmektedirler. Isten doyum derecesi isgorenden isgorene de degismektedir. Isten
doyum, iggérenin gereksinmesinin tiiriine, derecesine, siiresine, isin degerlendirmesindeki

115

yeterligine dayanir.” ° Arastirma sonuglarmma gore is tatmin diizeyini etkileyen kisisel

ozelliklerin baslicalar1 Cinsiyet, egitim diizeyi ve zeka seklinde siralanabilir.''®

2.2.3. Cinsiyet

Toplumsal ve sosyal agidan kadin ve erkege uygun goriilen ve yiiklenen gorevler,
caligma yasaminda onlarin davraniglarini etkilemekte ve ise bakista 6nemli bir ayrimi teskil
etmektedir. Kadinlarin is tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu bulunmustur. Clark isaret
etmektedir ki, genellikle yliksek beklentili kadinlar da vardir. Yiiksek beklentili kadinlar iyi is
cikaramamaktadirlar. Belki de onceki kotii durumlarindan dolay1 erkeklerle ayni isi yapan

kadinlarin daha az beklentileri olmasinin sebebi budur!'”.

4 Joanne Disch, Sandra Edwardson, Jehad Adwan, “Nursing Faculty Satisfaction With Individual,

Institutional, And Leadership Factors”, Journal of Professional Nursing, Volume 20, Issue 5,
September-October 2004, s. 323-332.

"5 fbrahim Ethem Basaran; Orgiitsel Davrams, 2.baski,. Ankara Giil Yaymevi, 1991, 5.205.

"® Ayse Can Baysal, a.g.e., 5.33.

17 Alfonso Sousa-Poza, Andrés A. Sousa-Poza, “The Effect Of Job Satisfaction On Labor Turnover By
Gender: An Analysis For Switzerland”, Journal of Socio-Economics, doi:10,1016/j.socec.2007.01.022.
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2.2.4. Zeka Diizeyi

Kendi bagima ele alindiginda, bireylerin zeka diizeyleri ile is tatmini arasinda 6nemli
bir iliski olmadigi bulunmustur. Ancak yapilan isle ilgili olarak ele alindiginda zeka, is
tatmininde 6nemli bir etken olmaktadir. Kuramcilara gore, Yiiksek duygusal zekali calisanlar
is tatmininin daha yiiksek diizeylerine sahip olma egilimi gosterirler, ¢linkii onlar kendi
duygularini takdir etme ve diizenlemede diisiik diizeyli duygusal zekali ¢alisanlardan daha
beceriklidir. Ornegin; yiiksek duygusal zekali ¢alisanlar hayal kiriklig1 ve gerilim duygularini
tanimlamada ve sonradan bu duygular1 gerilimi azaltmada kullanma konusunda daha iyi
olabilmektedirler. Yiiksek duygusal zekali c¢alisanlar daha direnglidir, ¢linkii gerilimin
nedenlerini anlayabilir ve stratejiler gelistirebilirler ve gerilimin olumsuz sonuclar ile bag
etmede daha azimlidirler. Diger taraftan, diisiik duygusal zekali ¢alisanlar kendi duygularinin
daha az farkindadirlar ve is tatmini diizeylerini azaltan ve gerilimi arttiran zor durumlarla
yiizlestiklerinde, kendi duygulariyla ugrasma konusunda daha az yetenege sahiptir. Ayrica,
yiikksek duygusal zekali c¢alisanlar is tatmininin yliksek diizeyde deneyim etme olasiligina
sahiptirler, ¢linkii digerlerine kiyasla bu c¢alisanlar duygularini degerlendirme ve yonetme
yeteneklerini kullanabilirler. Bu yetenek, duygusal zekas1 yiiksek calisanlarin, grubun oldugu
kadar kendi morallerini yiiksek tutma ve herkes i¢in is tatminina olumlu katkida bulunma

konusunda bu becerileri kullandiklari grup kurulumlarinda belirgin hale gelirler''®.

2.2.5. Egitim Diizeyi

Baz1 aragtirmalarda egitim diizeyleri yiiksek kisilerin genel is tatminlerinin, daha az
egitim gormiis olanlara oranla daha iyi oldugu bulunmustur. Ancak Oyle bir sonucun
calisanlarin egitim diizeylerine uygun 1is bulma olanaklar1 ile sinirli olabilecegi
diisiiniilebilir''®. Bir igin aym tempoda ve siirekli tekrarlanarak yapilmasmm verdigi
yorgunluk ve bikkinlik durumlarinin sonucu olan monotonluk da, is gorenler i¢in bir sikayet

ve doyumsuzluk kaynagidir.

2.2.6. Calisma Kosullar:
Genel olarak, is gorenler, 1s1s1, nemi, havalandirmasi, 15181, sessizligi, rahatligi,
tehlikesiz olusu yonlerinden ¢alismaya elverisli kosullar1 olan isi, igyerini yeglemekte,

bunlara yiliksek deger vermektedirler. Yine ¢ofu is gorenler, isyerinin evlerine yakin;

""" Thomas Sy, Susanna Tram, Linda A. O’Hara, “Relation Of Employee And Manager Emotional
Intelligence To Job Satisfaction and Performance”, Journal of Vocational Behavior, Volume 68,
Issue 3, June 2006, s. 461-473.

"% Ayse Can Baysal, a.g.e., 5.33.
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calistiklar1 binanin yeni, temiz, isleri i¢in gerekli olan ara¢ gereglerin iyi, kullanilir olmasin
istemektedirler. Is gorenlerin fiziksel gereksinmelerini karsilayacak c¢alisma kosullarimi
aramalari; amaclarin1 gergeklestirecek arag gere¢ istemeleri hem verimlilik hem de isten

doyum i¢in gerekli goriilmektedir' .

2.2.7. Ucret

Bir iggdren, calismasi karsiliginda elde ettigi iicret ve benzeri ddemelerin diizeyi
Ol¢iisiinde tatmin olacaktir. Lavvler'a gore iicretin is tatmini lizerine etkisi, alinan iicretle,
gorevlinin inancina gore kendisine Odenmesi gereken {iicret arasindaki farka bakarak
belirlenecektir. Alinan iicretin, 6denmesi gereken iicrete esit olmasi durumunda doyum

saglanir, az olmasi ise doyumsuzluk verir'!

. Yapilan arastirmalar ticretin is tatmini saglamada
onemli rol oynadigint ve mavi yakali isciler kadar beyaz yakali iscileri de etkiledigi
goriilmistlir. Calisanlarin ticretlerinden hosnut olma konusunda aldiklari icret 6l¢iit olarak
degil de iicretlerinin ayni isi yapan baska kisilerinki ile kiyaslanmasi 6l¢iit olarak alindiginda

anlamli sonuclar ¢ikmaktadir' .

Isgorenler adil, karisik olmayan ve beklentileriyle paralel olarak gordiikleri iicret
sistemi ve terfi politikasini isterler. Ucret is talebi, birey beceri seviyesi, toplum {icret
standartlar1 temel alindiginda adil olarak géziikiiyorsa, tatminle sonuglanmasi olasidir. Ucreti
tatmine baglayan anahtar, birisine 6denen mutlak miktar degil, daha ziyade hakkaniyet
anlayisidir'>. Orgiitce, is gorenin emegin karsihginda saglanan 6deme ( para, ekonomik
yararlar, sosyal haklar, olanaklar vb.), isten doyumun saglanmasinda isin niteligi kadar 6nemli
etkendir. Odeme, yalmz emegin, edimin karsilign olarak degil, isteki basarmnm da karsihig
olarak goriilmektedir. Odemenin az gériilmesi, isten doyumu azalttig1 gibi, denklik duygusunu

da azaltmaktadir'**,.

Sloane ve Williams, 1986 yilinda Ingiliz Sosyal Gelisim ve Ekonomik Yasam
Gelisiminden alan bilgileri analiz ederek gelirin mesleki tatminle dogrusal bir iliskisinin

bulundugunu saptamuslardir. Bu sonug Clark ve Oswold tarafindan da kanitlanmistir' .

201 E. Basaran, a.g. e., 5.204.
2! Mustafa Tosun; Orgiitsel Etkinlik, Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii, Ankara 1981,

s.139

122 A.C. Baysal, a.g.e., s.34.

'2 Stephan P. Robbins, Organizaastional Bahavior, 3.ed. New Jersey, Prentice-Hall, 1986, s.106.
21E. Basaran, a.g. e, s.203.

125 Alfonso Sousa-Poza, Andrés A. Sousa-Poza, “The Effect Of Job Satisfaction On Labor Turnover By
Gender: An Analysis For Switzerland”, Journal of Socio-Economics, doi:10,1016/j.socec.2007.01.022.
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2.2.8. Orgiit Bityiikliigii

Orgiit biiyiikliigiiniin davramsgsal degiskenler iizerinde etkisi vardir. Genel olarak bu
etki olumludan ¢ok olumsuzdur. Burada sozii edilen biiyiiklik, uyumlagsmis bir grupta bir
arada c¢alisan kisilerin faaliyet biriminin biiyiikliigiidiir. Biiylik hacim, is goren doyumunu
azaltir; bu da devamsizhigi artirma egilimindedir. Ise devamsizlik ise, uyumlastirma isini
karmasiklastirir, c¢linkii birgok isler birbirlerine bagimlidir. Uyumlagmanin azalmasi
engellenmeyi arttirir ve belki de verimliligi azaltir. Uyumlagma azlig1 ve diisiik verim de yeni
is baskilar1 kural ve sorunlarina yol acarak sistemin insanlar iizerindeki koti etkilerinin
yenilenmesine neden olur. Sonug, Orgiit biiyiikliigiine bagl birbiri ile iligkili baski1 yapici
degiskenler sendromudur. Biiyiik hacim, ise devamsizlik, isgiicii devri ve diisiik is doyumu ile

kesin olarak bagmntilidir.

2.2.9. Yiikselme Olanaklan

Terfi, kisisel gelisme, daha ¢ok sorumluluk ve yliksek sosyal statii firsat1 saglar. Terfi
kararlarinin  diiriist ve adil yapildig1 diislincesine sahip bireyler muhtemelen tatmin
olmaktadirlar.'”® Ucret gibi yiikselme olanag da, is gorenin doyumunda &nemli bir
degiskendir. Yiikselme olasiliginin yiiksekligi, sikligi, adil olmasi ile yiikselme isteginin is

gorence duyulmasi, bu degiskenin doyum saglayicilik niteligini artiran 6gelerdir.

Yiikselmenin anlami is gérenden is gorene degismektedir. Yiikselme bir is goren igin,
psikolojik gelisme anlamia gelirken, bagkalar1 i¢in daha ¢ok para kazanma, daha yliksek
konum elde etme, yarigmay1 kazanma anlamina gelebilir. Her is gorenin yiikselmeye bakis
acis1 degisik olunca, ylikselmenin bunlarda yaratacagi doyum ya da doyumsuzluk da degisik

olmaktadir.'*’

2.2.10. Denetim Bicimi

Yapilan g¢aligmalar denetim bi¢iminin is tatminini olumlu veya olumsuz yodnde
etkilerini gdstermektedir. Siki bir denetim bi¢iminin, kisilerin asir1 dl¢iide kontrol edilmesinin
bireysel esnekligi azalttigi, bu tiir yonetici-is goren iligkisinin ise olumsuz tutum yarattigi
yapilan ¢alismalarin ¢ogunda goriilmiistiir'*®. Ayrica denetimci ile is goren arasinda olumlu
bir iligki var ve is gorenlerin karar almaya katkilar1 oluyor ise bu tiir bir denetim bigiminde

caligsan kimselerin isten duyduklar: tatmin de yiiksek olacaktir'®.

1205 P. Robbins, a.g.e, 5.106.

2TiE. Bagaran, a.g.e, 5.203.

12 | Erdogan, a.g.e., 5.376.

% Enver Ozkalp, Orgiitlerde Davrams, Anadolu Universitesi A¢ik Ogretim Fakiiltesi yayinlart No:424,
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2.2.11 Yonetime Katilma

Kisinin bagli oldugu isletme hakkinda bilgilendirilmeyisi ve isletmeyle ilgili
konularda kararlara katiliminin engellenmesi tatminsizligi doguracaktir. Calisanin yonetimde
s0z sahibi olmasi; kendisini hem psikolojik yonden doyuracak hem de kisisel mutsuzluk ve
huzursuzluk duygularini yok edecektir. Hemen hemen her is gorende yaratilisindan gelen bir
kontrol etme duygusu vardir. Bu duygu yoOnetime katilan is gorende somut big¢imde
izlenebilir. Islerin nasil yiiriitillecegi konusunda birlikte karar almak kadar o islerin nasil
gergeklestigi iizerinde kontrol yetkisiyle de donatilan is goren bu isleri yiliklenmekten

sayginlik ve doyum saglayacaktir'*’.

Yonetime katilmada birlikte karar ve uygulama otoriteyi yumusatir ve siki bir denetim
geregini ortadan kaldirir, is goren aldigr goreve karst daha sorumlu ve ilgili davranir.
Yénetici, tepeden buyruk veren kisi degil, artik birlikte calisilan kisidir. Ustelik katilma
halinde, karsilikli duygu ve diisiince alis verisine yer verilmesi nedeniyle diisiince ayriliklar
biliylik 6lciide azalir. Ayrica, yonetime katilma is gorenlerin yoneticilerle birlikte belirli
toplantilarda kars1 karsiya gelmesi ve belirli kararlar almak {izere tartismasi demektir. Bu tiir
toplantilarda etkin kararlar ¢ikmasa bile, is gorenler Ozgiirce diisiince ve Onerilerini

aciklamakla psikolojik bir bosalma ve doyuma ulagirlar™".

Kararlarin iist yonetim tarafindan alindigi isletmelerde, profesyonel yoneticinin sinirl
Olciide kararin alinmasina katildig: aile isletmelerinde, karara katilma derecesi azalmakta, bu
sonu¢ da kisinin isine karst tutumunu olumsuz yonde etkilemekte ve is tatminini
azaltmaktadir'>>. Yonetime katilma, astin kendi benliginin doyumu igin énemli olanaklar
saglayarak onu oOrglitle kaynastirir ve orgiitsel amacglara dogru uyarir. Kisinin ruhunda,
sorunlar1 bulmak ve onlara basarili ¢oziimler saglamak konusunda bir egilim vardir. Bu
egilimin giderilmesi kiside kiiclimsenmeyecek bir doyum saglayacaktir. Ayrica, her insanda
kendi gelecegi konusunda karar verme arzusu da vardir, yonetime katilma bu arzunun
doyumu konusunda da 6énemli bir aractir. Ote yandan, ydnetime katilan astlarda orgiitsel
sorunlarin ¢ézlimiine 6énemli katkilarda bulunmak nedeniyle, {ist ve is arkadaslarindan gelen

ovgiilerde onlarda doyum saglar.

Eskisehir 1988, s.264

130 Zeyyat Sabuncuoglu, Calisma Psikolojisi, 2. Bask1, Uludag Universitesi, Bursa 1984, s.156.

! Zeyyat Sabuncuoglu, Orgiitlerde Davrams, Anadolu Universitesi AOF Yayinlari No:424, Eskisehir 1988,
$.292

"2 {lhan Erdogan, a.g. e, 5.42.
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Bununla birlikte isgorenler agisindan bir doyumsuzluk s6z konusu oldugunda bunun
sorumlusu olarak ¢ogu kez yoneticiler suglanir. Fakat bir isletmede yonetime katilma
uygulanirsa doyumsuzluklarin sorumlusu olarak yoneticiler gosterilemeyecek, onlara gerekli
gereksiz gosterilen tepkiler azalacak, yonetici is goren ¢ekilmesi son bulacaktir. Daha huzurlu

bir ortamda ¢alisan is gdren daha mutlu yasayacak ve yarinlarina giiven ile bakacaktir'*>.

Yonetime katilma is gorenin benlik duygusunu doyurur, onu orgiitle kaynastirir ve
kisiyi sorunlara ¢6ziim bulma ydniinde uyarir. Kendi katkisinin varligi ile ¢6ziim bulunmasi
ise is gorene bilyiik mutluluk verir. Is gorenin onerdigi ¢oziim yolu, ydnetici ve is arkadaslari
tarafindan benimsendigi dl¢giide is géren doyuma daha kolaylikla ulasir. Bu yonde gosterilen
caba, isletmede sorunlar arasinda ezilen, giderek benligini kaybeden ve psikolojik bunalima

giren ig gorenler i¢in Onerilebilecek en etkin yoldur.

2.2.12. Is Tasarim

Is tasarimz; is rotasyonu ve is genisletmeyi igermektedir.

2.2.12.1. Is Rotasyonu: Is Rotasyonu, tek yonlii is yiikiinii ve monotonlugu azaltmak, bir
isyeri icin ¢ok sayida tecriibeli is¢i bulundurmak amaciyla igyerlerinin ve is gorevlerinin
planli bir bicimde degistirilmesini ifade eder. Bu tiir diizenleme, i monotonlugunu ve
tatminsizligi ortadan kaldirmak; personelin, isin tiimiinii gorerek kendi isinin {iretim
stirecindeki yerini ve Onemini kavramasimi saglamak, c¢alisanlarin yetistirilmesi ve

gelistirilmesini temin etmek gibi degisik amaclara y6neliktir134.

2.2.12.2. is Genisletme: En basit sekliyle belirli bir isin, is¢inin, daha ¢ok ve daha cesitli isi
yapabilecek sekilde yeniden organize edilmesi demektir. Yatay zenginlestirme olarak ta
adlandirilan is genisletme programi, hem isin bitirilme siiresinin uzamasina ve hem de
teknolojik yap1 ve yerlesme seviyesinde dnemli degisikliklere yol agar. Calisan, kendi isiyle
yap1 benzerligi olan diger is elemanlarini yan yana getirerek, yapmakta oldugu isin kapsamini
genisletmektedir. Programin amaci, yorgunluk ve monotonlugu ortadan kaldirmak ve
motivasyon saglamaktadir'>.

Orgiitsel seviyede, tatminin drgiit yapisinin isginin otonomi veya kesinlik tercihleriyle
eslestigi, is Ozellikleri modeli iizerinde isin uyarlandigi, fiziksel ¢evrenin destekleyici, is

alaninin elverisli ve is stresinin az oldugu, performans degerlendirme sisteminin adil olarak

1337 Sabuncuoglu, Calisma Psikolojisi, s.50.
3 Omer Dinger, Orgiit Gelistirme, .Marmara Universitesi I.I.B.F. Yaym, Istanbul, .1992, 5.143.
%5 .Dinger, Orgiit Gelistirme, s.143.
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algilandig1 ve bireylerin degerleriyle orgiitiin degerlerinin karsilastirilmasinda ytiksek oldugu
zaman, pozitif olarak etkilendigi Ongoriilmiistiir. Grup seviyesinde ¢ok sayida grup
degiskeninin tatminle iliskisi oldugu, yiiksek statiide uygunlugunun oldugu, grup tiyelerinin
destekleyici ve birbirine bagl ve iletisim alaninda daha az karisikligin oldugu, tstlerin uygun
liderlik tarzindan faydalandigi ve karmasanin az oldugu yerde is tatmininin artacagi
6ng6rﬁlmﬁ$tﬁrl36 Birey seviyesinde evli isciler, isleri ile daha ¢ok tatmin olma egiliminde

oldugu tespit edilmistir.

2.2.13. Meslek

Meslek gruplarina iligkin aragtirmalar, meslek diizeyi ile is tatmini arasinda tutarli bir
iliski bulundugunu ortaya koymustur. Toplumsal a¢idan daha yiliksek diizeyli mesleklerde,
daha yiiksek is tatmini goriilmiistiir’. Cesitli taramalar1 kapsayan bir raporda, profesyonel
mesleklerde ayn1 meslegi yine sececeklerini sdyleyenlerin orani yiizde 81 ila 90 olmasina
karsilik, vasifsiz ve vasifl iscilerde bu oran yiizde 16 ile 52 olarak belirlenmistir. Stresli bir
meslek grubu olan pratisyen doktorlar arasinda yapilan bir arastirmada isin yarattigi gerilim
ile is tatmini arasinda iliski bulundugu saptanmustir'*®. Yine Chau-Kiu ve Stevan tarafindan
yapilan bir arastirmada; kariyer, 6diil, takim ve gorev ile ilgili dort boyutun is tatmin diizeyini

etkiledigi saptanmistir' .

Yapilan aragtirmalar sonucunda, yar1 vasifli olan {iretim hattinda monoton ve tekrar
eden isleri yapan iggdrenlerde ruh sagliginin ve dolaysiyla is tatmin diizeylerinin ¢ok zayif
oldugu saptanmistir. Daha ileri diizeydeki arastirmalar bunun isin siirati ve yogunlugu
nedeniyle ortaya c¢ikan yorgunluga baghh olmadigini ancak, bu kisilerin yeteneklerini
gostermek olanaklar1 bulunmadigi i¢in ruh sagliklarinin zayif olarak saptandig: belirtilmistir.
Bu konuda diisiik vasifli islerin kisinin kendine olan giiven ve saygmligini azalttigi, kendine
ise yaramaz olarak gormesine neden oldugu ve asagilik duygularim arttirdigr ileri
stiriilmiistiir. Buna karsin, yiiksek vasifli i3 gorenin yetenek, bilgi ve tecriibesini kullanma
olanag: gerektiren islerin bireyin kendine giivenini ve sayginligim arttirdigi gézlenmistir.'*°

Isgorenler arasinda ruh saghgmi ve dolayli olarak is tatmin diizeyini etkileyen

meslekle ilgili bir diger énemli etmen de islerindeki statiileridir. Is statiisiiniin diisiik olusu,

136 S.P.Robbins, a.g.e, 5.494.

137 K.Davis, a.g.e, s.100.

"% U.Rout, “Gender Diferences in Stres, Satisfaction, And Mental Wellbeing Among General Practitioners in
England”, Psychology, Health Medicine, Vol.4, Iss:4, November—1999, s.346.

9K Chau, D. Stevan, “Are Group Identities Frourpel of Psychology Interdisciplinary”, Journal of
Management, Vol:133, Iss:1, 1999, s. 563.

140 Robbins, a.g.e, s.106
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kisinin kendine olan itibarin1 diisiirdiigii i¢in bunun sonucunda bu tiir kimseler arasinda ruh
sagligt ile ilgili sorunlarin daha fazla olacag ileri siiriilmiistir.

Is tatminine etki eden onemli bir faktdr de yapilan isin rekabete agik olup olmamasidir.
Organizasyonda verimliligin artmasi i¢in yOnetim rekabeti desteklemelidir. Rekabet isin
agirhigini hissettirmeyecek, dinamizmi ve sevki getirecek, calismay1 kamgilayacak dolayisiyla
verimliligi saglayacak bir aragtir. Bireyin rekabete yonelmesinin temel nedeni saygi gorme,
taninma ve kendini gerceklestirme ihtiyaglarinin bir goriintiisiidiir. Yani rekabet motivasyonel

bir ara¢ olup tatmin diizeyini artirici bir faktor olarak gérﬁlmektedir.“l

Isin iceriginin ilging ve zevkli olmasi, ¢alisanin is tatminin yiiksek olmasinda énemli
rol oynayan bir faktordiir. Bu faktoriin ii¢ 6nemli unsuru ¢esitlilik, bagimsizlik, beceri ve
yeteneklerini kullanilabilmesidir. Yapilan isin tekdiize olmasi uyarilma etkisini minimuma
indirir. Cok fazla cesitli olan isler ¢ok fazla uyarilma etkisi yaptigindan psikolojik
yiiklenmeye neden olur ve tiikkenmeye yol acarlar. Ancak orta diizeyde cesitliligi olan isler is
tatmini yaratmaktadir. Ayn1 zamanda bir isin biitlinliyle tamamlamaya yonelik, en azindan
yaptiklar1 ¢abalarin biitiine katkisin1 kolayca gorebilecekleri tiirden is yaptiklarinda bireyler
basarma duygusunu tadarak islerinden hosnut olmaktadirlar. Isin tiimiine egemen olma, is
yontemleri ve is hizin1 kontrol etme olanagi is tatmini yaratmaktadir. Kisaca isin igerigi ne
derecede calisanin 6z anlatimini saglayici nitelikte olursa, is gorenin isine karsi tutumu o

derece olumlu olacaktir.

Isgorenler, beceri ve kabiliyetlerini kullanma firsat1 veren, serbestlik taninan ve ne
kadar 1y1 yaptigin1 gosteren isleri tercih etme egilimindedirler. Bu 6zellikler isi zihinsel olarak
yaraticiliga tesvik eder. Orta kararda yaraticiliga tesvik edici is verilmesi durumunda, ¢ogu is
goren isinden memnun olacak ve tatmin hissedecektir.Yaraticilifi gelistirmek, oOrgiit
problemleriyle ugrasmak ve entelektiiel varliklarin1 gelistirmek i¢in, bir¢ok firma "6riimcek

n

ag1" olarak adlandirilan bir tiir kendi kendine oOrgiitlenen Network kullanmaktadir. Tipik
olarak, bir oriimcek ag1 belli bir probleme ¢6zmek i¢in insanlar siiratle bir araya getirir ve
problem c¢oziildiigiinde dagilir. Bu sayede takim olarak ¢alisma, grup bilinci, is tatmini,

basarili olmalari i¢in anahtar rolii teskil eder.'**

! http://www.motivasyoncu.com/article_view.php?aid=1613, “Mecburiyetten giilimsemek insam hasta
ediyor”, Erisim Tarihi: (02.20. 2007)
' James B.Quinn, Plilip Anderson ve Sydney Finkelstein, "Managing Professional Intellect, Making

the Most of the Best", Harvard Business: Review, March-April 1996, s.78.
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2.2.14. is Diizenleme

Is diizenleme kavrami genellikle oldugundan genis anlamda ve zaman zaman
ergonomi, insan miihendisligi gibi bilim dallariyla es anlamli olarak algilanir. is Diizenleme
kavrami genellikle insana uygun kavrami ile birlikte kullanilir. Insana uygun is diizenlemenin
amaci calisana sosyal is kosullarmi saglamak, sagligim korumak ve refahini saglamaktir. Is
diizenleme iki ana amaca hizmet eder. Bunlardan birincisi isletmede daha az masrafla iiretim
miktarini artirmak ve kaliteyi yiikseltmektir'®’. insana uygun is diizenleme sadece hastalik,
sakatlik ve kaza sayilarim1 ve bunlardan olusan sosyal giderleri azaltmakla kalmaz, aym
zamanda sosyal barisa da katkida bulunur. Saglik ve refah1 saglanmis is¢i performansa hazir

ve 6zendirilmis demektir.'*

Rohmert ve Kirchner'e gore insana uygun olarak diizenlenmis bir isin birbirini

hiyerarsik olarak izleyen su dort ilkeye uymasi gerekir'®.

1. Yapilabilirlik: Bir is insanin biyolojik yapisi gdz Oniine alinarak ve hayatini tehlikeye
sokacak bir tehlike ihtiva etmeyecek sekilde diizenlenmisse yapilabilir is olarak kabul
edilebilir. Is insanin viicut 6lciilerine, kas giiciine uygun, is nesneleri ve bilgileri insanin
kavrama yetenegine uygun, yani goriilebilir, duyulabilir, hissedilebilir, koklanabilir olmalidir.
2 Dayanilabilirlik: Bir is belirli bir durum igin ig bilimi degerlerine gore tespit edilmis olan
stirekli performans sinirina uyarsa o is dayanabilir bir istir. Siirekli performans sinir1, saglikli
bir insanin kendisine ek bir dinlenme zamani verilmeksizin siirdiiriilebilecegi maksimum
performansi seklinde tanimlanabilir.

3 Beklenebilirlik: Bir is belirlenmis olan toplumsal, teknik ve organizasyona iliskin c¢evre
sartlar1 altinda calisanlarin c¢ogunun ortak anlayiglarina gore katlanabilir bir is ise,
beklenebilirlik sart1 yerine getirilmistir. Beklenebilirlik, dayanabilirlik smirlart i¢indeki
kosullarin gruplar tarafindan kabulii demektir'*®

4. Hosnutluk: Hosnutluk psikolojik bir sorun olarak ele alinir. Isten hosnutluk, kisinin kisisel
ozelliklerine, alisma dilizeyine ve bunlarin is hayatin etkilerine baghdir, isten hosnutluk
tiimiiyle bireyseldir. Insana uygun is diizenlemede, is sistemi sadece performans agisindan
degil, insancil agidan da el alindig1 i¢in ergonomi bilimi ylikselme ve zorlanma kavramlari

arasinda ayrim yapar. Bu nedenle yerine getirilen gorev ve is nesnesinden kaynaklanan

' Mustafa Kurt, "Is Sistemlerinin incelenmesi ve Degerlendirilmesi", is Degerlendirmesi Verimlilik ve Ucret
Semineri, Ankara 1990, s.99

1% Mustafa Yasar Tinar, Bahattin Taylan; "Calisma Yasaminin insancillastiriimasi Konusunda Tiirkiye'deki
Oncelikler", Cukurova Universitesi, Milli Prodiiktivite Merkezi, 2. Ulusal Ergonomi Kongresi, Adana 1989,
s.357.

S M. Kurt, a. g. e. .96-97.
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yiliklenme kadar insanin 6zelliklerine bagl olarak ortaya ¢ikan zorlanma etkileri de g6z 6niine
alinmaktadir.
2.2.15. Digsal Faktorler

Is tatmininin yukarida siralanan bireysel ve is ve isletme ile ilgili degiskenlerden baska
digsal faktorlerle de iliskisi bulunmaktadir. Ciinkii is tatmininin bir 6zelligi de toplum
kosullarindan etkilenmesidir. Kotli toplum kosullarinin is tatminini azaltacagi, iyi kosullarin
ise yiikseltecegi diisiiniilebilir. Ancak durum boyle degildir. Genellikle, is gorenler kendi is
kosullarin1 toplum kosullariyla karsilastirirlar. Eger is kosullar1 vasat, toplum kosullar1 kotii
ise, bu durum doyumlarin1 yiikseltme egilimindedir, ¢iinkii kendilerini oransal olarak iyi

addederler'’.

Bu konuda yapilan bazi ¢aligmalara gore, isciler, ayn1 zamanda, bir isteki yasam
bigimi ile toplumun yasama bi¢imini karsilastirma egilimi gostermekte ve bu iki deger sistemi
birbirine yaklastign 6lgiide daha doyumlu olmaktadir. Ornegin, kiigiik bir kasabadaki is,
bagimsizlik, ¢esitlilik ve orta derecede bir ¢alisma hizina elvermekte midir? Bu hususlar
bliylik kent yagamu ile karsilastirildiginda yasam bigimiyle tutarli olacak etmenlerdir. Yogun
bir arastirmada kasaba is¢ilerinin, 6zerklik, cesitlilik, etkilesim ve sorumluluk olanaklari
saglayan islerde daha doyumlu olduklari, oysa kent is¢ilerinin, bu etmenleri daha diisiik olan

islerden doyum sagladiklari ortaya ¢ikmustir'*®.

Endiistriyel psikoloji, is disindaki faktorlerle is tatmini arasindaki iliskiyi belirlemeye
caligmaktadir. Bu calismalarda, personelin is disindaki ortamiyla is ortami arasinda ¢ tiir

baglanti bulundugu varsayilmistir'*’:

1.Adaptasyon (uyum) Teorisi: Isyerinde mutlu olamayan kisilerin giinliik

yasamlarinda da uyumlu olup olamayacaklarina dair tahminlerde bulunur.

2.Dagilma Teorisi: Bu yaklasima gore yasamla ilgili bir faktdrden duyulan

memnuniyet, yasamla ilgili diger faktorlerde de tatmine yol agacaktir.

3.Boliinme Teorisi: Bu yaklasim biraz uyum biraz da dagilma teorilerinin insan

hayatinda rol oynadigini ileri siirmektedir.

1® M. Tinar, a.g e. 5.360.

147 K.Davis, a.g.e, s. 100.

148 K.Davis, a.g.e., s.101

1% Kao-Tsai Lion, Ronald D.Sylvia, Gregory Brunk, “Non-Work Factors And Job Satisfaction Revisited”,
Human Relations, Volume: 43, Number:1, 1990, s.77.
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Daha c¢ok oOrgiitsel davranis literatiiriinde siralanan bu faktorlerin disinda farkli bir

yaklagimla da is tatmini ile ilgili degiskenler su sekilde aciklanmaktadir'™:

1. Cevresel Degiskenler: Isin diizeyi, icerigi, denetim, iicret ve terfi imkanlar,

caligma grubunun yapisi ve arkadaslik ortami gibi degiskenlerdir.

2. Kisisel Degiskenler: Cinsiyet, yas, zeka, egitim ve ayni iste kalma siiresi gibi faktorlerdir.

2.3. IS TATMINININ YARARLARI OLCUMU VE TATMINSIZLIK SONUCU
ORTAYA CIKAN DAVRANIS BOZUKLUKLARI

Glinlimiiz i diinyasinda insan faktorii giderek Onem arz etmektedir. Calisanin
beklentilerini bilmek, onu nelerin tatmin ettigini ortaya koymak yonetimin asli

gorevlerindendir diyebiliriz. Bu baslik altinda tatmini 6l¢gmenin yararlarindan bahsedilecektir.

2.3.1. Is Tatmini Incelemenin Yararlar

Is tatminini incelemenin ydnetim agisindan cesitli yararlar1 vardir. Her seyden énce,
yonetim isletmedeki genel doyum diizeylerine iliskin bir fikir sahibi olup is doyumu
incelemeleri is goren hizmetleri gibi belirli konulara ya da alet boliimii ya da kirk yasin
iistiindeki tiim is gorenler gibi belirli is goren gruplarina iligkin olabilir. Bagka bir deyisle, bir
tarama c¢alismasi; ig gorenlerin isleri hakkina ne hissettikleri, bu duygularin iglerin hangi
yonlerini ilgilendirdigi ve kimlerin duygularinin s6z konusu oldugu konularina agiklik
kazandirir. Bu nedenle, tarama c¢aligmalar1 i géren sorunlarina bakista 6nemli bir teshis araci

niteligini tasir.

Is tatmini taramasmin baska bir yarar1 da olusturdugu degerli iletisimdir. Tarama
planlandik¢a, ylriitiildikce ve sonuclar tartisildik¢a, her yonde iletisim gergeklesir, is
gorenler, yalnizca yonetimin kafasindaki sorunlari yanitlamak yerine kendi kafalarindaki

konulari iist diizeylere aktarmaya tesvik edilince, yukar dogru iletisim ¢ok verimli olur'".

Beklenmeyen yararlardan biri de tutumlarin gelismesidir. Kimileri i¢in tarama bir
giivenlik supabi, duygusal bir bosalma ya da bir i¢ dokme aracidir. Kimileri i¢in de,
yonetimin is gorenlerle ilgilendiginin somut bir kanit1 ve yonetime kars1 daha iyi duygular

beslemenin nedenidir. Is tatmini taramalar1 belirli egitim gereksinmelerini saptamak igin

130 Mehmet Deniz, “Bir Tutum Cesidi Olarak s tatmini”, Editor: Mehmet Tikici, Orgiitsel Davrams
Boyutlarindan Se¢meler, Nobel Basim Yayim ve Dagitim, 2005, Ankara, s.322-325.
By, Davis, a.g.e, 5.103.
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yararli bir yontemdir. Genellikle, is gorenlere, gozetimcinin isi dagitma, yeterli talimat verme
gibi konularda ne dlgiide basarili oldugunu diislindiikleri sorulur. Bu da dolayli olarak, degisik

gozetimci gruplarinin ne tiir bir egitime gereksinmeleri oldugunu ortaya koyar.

Taramalar sendikalara da yararli olabilir, bir sendika gorevlisinin agikladig1 gibi
yonetimle sendika, is gorenlerin istekleri konusunda sik sik tartigirlar, ancak aslinda bu
isteklerini bilmezler. Is doyumu taramasi bu konuda aydinlatict olur. Genellikle, sendikalar
taramalara pek karsi ¢ikmazlar; sonuglardan yararlanacaklarini bildikleri zaman taramalari

Ozellikle desteklerler.

2.3.2. is Tatminin Ol¢iimii

Is tatmininin 6l¢iimii icin degisik analiz yontemleri gelistirilmis ve uygulanmistir. Bu
yontemler arasinda ¢ok taninanlardan birisi is tatmin envanteri adiyla anilanidir. Bu yontemde
isin kisi acisindan degisik goriintimleri verilmekte ve bu goriiniimlere gore kisinin tatmin
yigilmasi (¢ok tatmin edici, tatmin edici, normal v.b.) saptanmak istenmektedir. Bu 0Olgek

teknigi Likert'in is tatmin faktorlerine gore sekillendirilmesi olarak goriilebilir' >

Robbins'a gore, en yaygin olarak kullanilan is tatmin 6l¢iimii iki yaklasimdan ibaret
olan, basit genel orant1 ve bir dizi isten olusan toplam puan yaklasimdir'>. Basit genel orant1
"isinizden ne kadar tatmin oluyorsunuz?" gibi tek bir soru sormaktan baska bir sey degildir.
Cevap verenler daha sonra ¢ok tatmin olmustan ¢ok tatminsize kadar cevaplari bir ve bes

arasindaki sayilan yuvarlak i¢ine alarak eslestirirler.

Diger yaklasim ise daha karisitk olan is gdzenekleri toplamudir. Isteki anahtar
elemanlar1 teshis eder ve is¢inin her biri hakkinda hissettiklerini sorar. Dahil edilebilir tipik
faktorler isin dogasi, is lizerindeki kontrol, fiziksel ¢evrenin kalitesi, denetim destegi ve is
odiillendirmesidir. Bir bagka is tatmin 6l¢egi is tanimlama ¢izelgesidir. Bu 6lcek isin sosyal
goriiniimii, ekonomik katkilar1 gibi ydnlerinin kisiye gore siralanmasi esasina dayanir. Is ne
olciide tekdiizedir, 1yidir, tatmin edicidir, egiticidir, licreti yeterlidir gibi faktorler saptanir ve
kisinin igini bu faktorlere gore degerlemesi istenir. Elde edilen faktorlerin dagilimma gore

kisinin i tatmin derecesi ve is tatmini saglayan degiskenlerin 6nemi analiz edilir.

2] Erdogan, a.g.e, 5.397.
'3 S Robbins, a.g.e, s.104.
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2.3.3. Tatminsizlik Sonucu Ortaya Cikan Davrams Bozukluklar:
Ulasilmak istenilen amaglara engel ve midahaleler psikolojik tatminsizligin
kaynagidir, psikolojik tatminsizligin dogurdugu belli basli davranigsal bozukluklar

sunlardir'™*.

a.Saldirgan Davramslar: Birey Oniinii tikayan engelleri normal yollardan degil zor
kullanma ile ortadan kaldirilacak bir engel olarak goriir. Is gorenlerde psikolojik tatminsizlik
nedeniyle en ¢ok rastlanan saldirganlik olaylari; Yonetimin tutumundan devamli olarak
sikayet edilmesi, alet ve malzemelerin tahribi, is arkadaslariyla gecimsizlik, ise devamsizlik

gibi hallerdir.

Orgiit tarafindan farkina varilmadan tesvik edilen saldirganlik ve siddet iizerine

Kelly'nin yapmis oldugu arastirma ilgi gekicidir'®>. 1992 yili igerisinde, 1004 Amerikali,

iste Oldiiriilmiistiir. Bu rakam trafik kazalarindan sonra oliime sebep olan ikinci nedendir.
Amerikan is¢i ve isvereni icin giderek artan bir 6nem kazanan bu saldirgan tutumlar 6nemli
bir orgiit problemi haline geldigini gostermektedir. Kelly, "Sosyal 6grenme teorisi ilkesine"
gore, saldirgan davranislara goz yumulmasinin gelecekteki saldirganligi cesaretlendirdigini

ifade etmektedir

b.Geriye Doniik Davramslar: Psikolojik tatminsizlik geriye yonelmis davraniglara da
yol agar. Yasamin kolayca listesinden gelinemeyecek olaylar karsisinda miicadele edemeyen
kimselerin bu durumlar diizeltecek son careleri, ya canlarima kiyma veya diinyadan elini
etegini ¢ekmesidir. Bazi islerin is gorenlere zoraki yaptirilmak istendigi zaman kadinlarin
aglamasi, erkeklerin surat asip somurtmalar1 geriye doniis hallerinin yiizdeki ifadelerine 6rnek

olarak ele alinabilir.

c.Tekrar Denenmek Iistenen Sabit Davramslar: Karsilasma bir sorunu
coziimlemeye elverisli olmayan belirli bir hareket ya da davranis devamli bir sekilde tekrar
edilir. Eski yontem ve aligkanliklarini bir tiirlii birakmak istemeyen yeni yontemler karsisinda
panik ve sok gibi psikolojik hallere kapilan kimseler, kullanmakta bulunduklar1 yontemleri en

iyi yontemler kabul ettiklerinden eski aliskanliklarini ve hareketlerini 1srarla devam ettirirler.

134 E Eren, Yénetim Psikolojisi, s.153-155.
13 Anne M.O'leary-Kelly, Rick W.Friffin ve David J.Glev; "Organization-Motivated Aggression: A Reserarch
Framework", The Academy of Management Review. Vol:21, No: 1, January 1996, s.255.
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d.Oluruna Birakma: Tatminsizlige ugrayan kimselerde, rastlanan bagka bir belirti de
isi oluruna birakma halidir. Cesareti kirilan ve timitsizlik i¢ine diisen kimseler, miicadeleci

olmak yerine kendilerini hayatin akigina kaptirmiglardir.

2.4. IS TATMINI iLE ILGILi CALISMALAR

Endiistriyel iligkiler alaninda yapilan bir ¢alismada iscilerin sendika iiyesi olmalariyla
is tatmini orasindaki iliski arastirilmistir. Calismanin sonucuna gore; sendika iiyesi olmayan
personelin tatmin diizeyi daha yiiksektir. Winstead, Perlega, Montgomery ve Pilkington
tarafindan 722 iiniversite personeli lizerinde yapilan bir baska c¢alismada ise, ¢oklu regrasyon
analiziyle is gorenlerin yetenekleri, is tatmini ve isteki arkadasliklar1 arasindaki iliski
incelenmistir. Isyerindeki arkadasliklarin personelin is tatminini pozitif ydonde artirdig
gdzlenmistir. Is gorenler arkadaslariyla daha uzun ve dzgiir zaman harcamak istemektedirler
ve karsilikli dayanisma icinde olmayi arzulamaktadirlar. Iyi is arkadaslarinin degismesi, is

tatminini olumsuz etkilemektedir'>®.

Orgiit iklimi, kararlara katilma ve is tatmini arasindaki iliskinin arastirildig1 bir
caligmada; orgiit iklimi bakimindan kararlara katilmanin is tatminini daha fazla yiikselttigi
saptanmustir'>’. Bu orgiit ikliminde kararlara katilmanin daha yiiksek olmasi; yoneticilerin
liderligi ve is gorenlerle arasindaki yakinlasmada engellerin bulunmamasindandir. fs
gorenlerin kendilerini daha yeterli hissetmeleri, etkili olmalarinda engellerin bulunmayis,

kararlara katilma boyutunda is tatminini artirmaktadir

Orgiitiin stresi, kazanci artirict etkinliklerle ©nlenebilir. Profesyonellik, sosyal
sorumluluklar1 artirarak, performansi etkiler. Orgiitiin {istiinliikleri 6zerkligi, otorite ve
kontrol, profesyonelligi azaltmaktadir. Bunun sonucunda is tatmini azalir. Bu sonuglar
Kanada'daki medya calisanlar1 {izerinde yapilan bir arastirmada elde edilmistir. Asiri
profesyonellik, kiiciik orgiitlerde is tatminini artirmaktadir. Medya calisanlari, is glivenligi ve
gelir gibi yardimci faktorler ile 6zerklik, otorite ve kontrol mekanizmasi gibi temel etmenlerin

birlesmesiyle is tatmin diizeyleri yiikselmektedir'™®

. Yine basin sektoriinde yapilan bir
arastirmada is tatmininde Orgiitsel biiyiikliigiin etkileri arastirilmistir.  Bu ¢alismada kiiglik

gazetelerin bas editorlerinin bliylik gazete editorlerinden daha az tatmin olduklar

13 B.A. Winstead, U.S. Perlega, M.S. Montgomery ve C.Pilkington; "The Quality of Friendship at Work and Job
Satisfaetien”, Journal of Social and Personal Relationships, Vol:12, Iss:2, 1995, s.1.99-215.

"7 D.L.Daylor, A.Tashakkari; "Decision-Participation and School Climate as Predict of Job Satisfaction and
Teachers Sense of Efficancy”, Journal of experimental Education, Vol:63, Iss:3, 1995, 5.217-230

"% G.Polland; "Job Satisfaction Atnong Newsworkers-Tliji Influence of Professionalism, Perceptions of
Organizational Structure and Social Attiributes", Jurnalism Mass Communication Quarterly, Vol:72,
Iss:3, 1995, 5.682-697.
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sanilmaktadir. Ciinkii onlarin isleri daha prestijlidir, ticretleri daha yiiksektir ve daha fazla
ozerklik uzmanlagsmalarim artirmaktadir. Hipotezlerin test edilmesi sonunda gelirlerinin is
tatminiyle iliskisinin olmadigr fakat daha fazla 6zerk olmalarinin is tatminini artirdigi

anlagilmistir'””.

Yeni teknolojinin is tatminine ve psikomatik belirtilere etkilerinin incelendigi bir
caligmada dikkatler kisisel farkliliklar ve iscilerin katilimi, isin igerigi gibi is durumu ile ilgili
faktorlere odaklanmistir. Yeni teknolojilerin psikometrik belirtileri artirdigi ve is tatminini
degistirdigi saptanmlstlrléo. Yine endistriyel iligkiler alaninda dernek iiyesi olanlarla,
olmayanlarin is tatmin diizeyleri arasindaki farkin arastirildig1 bir baska ¢alismada da; dernek
iiyesi olmanin is tatminini olumsuz yonde etkiledigi saptanmistir. Bu negatif iliskinin dernek

ee g ee _ee _ee © ee ee _ee - . . . 161
kitltiiriiniin bir iiriinii oldugunu bazi arastirmacilar éne siirmektedirler'®’.

1994 yilinda Michigan Akademi Kiitliiphanesinde calisan is gorenlere Dennis East ve
Coleen Former tarafindan hazirlanan ig tatmini anketi uygulanmistir. Calisma sonucunda is
gorenlerin isin mizaci, meslektaglari, kazanglar1 ve denetim ile tatmin olduklar1 saptanmustir.
Personeli, odiiller, 6zendirme firsatlar1 gibi faktorler tatmin edememektedir. Ayrica is
tatminini personelin deneyimi, egitimi, pozisyon unvani, tam zamanli ya da yarim zamanl
calistyor olmasi, miisteri ile dogrudan iliskide bulunmasi gibi degiskenler anlamli bir sekilde

degistirmektedir'®2.

Isiklandirma gibi fiziki faktorlerle is tatmini arasindaki iligkinin arastirildigi bir
caligmada, biri parabdik 1siklandirilan, digeri tavandan asmali olarak 1siklandirilan iki ofisteki
calisanlarin 1giklandirmaya tepkileri incelenmistir. Aragtirma sonucunda, iyi aydinlanmanin,
1s1inin nemin ve havalandirmanin is tatminini artirdigi anlas11m1§t1r163. Yapilan arastirmalar
sonucunda; caligma saatlerinin azaltilmasi ya da daha iyi programlanmasi sonucunda is tatmin

diizeyinin yiikseldigi saptanmustir.'®*

9 D P.Demers; "Effect of Organizational size on job Satisfaction at Top Editors at United States Dailies",
Journalism Quarterly, Vol:71, Iss:4, 1995, s.914-925

10 C Korunka, A.Weiss, K.H.Hveme, B.Koretta; "The Effect of Jew Technologies on job satisfaction and

Psychosomatic -omplaints”, Applied Psychology-on International teview Psychologie Applique

Internationale, Vol:44, tss:2, 1995, s. 123-1,42

H.M.Hovecamp, "Unionization and Top Satisfaction Among Professional Library Employees in Academic

Research institutions",College and Research Libraries, Vol:56, Css:4, 1995, s.341-350

12 J. Voelek; "Job Satisfaction Among Support Staff in Michigan Academic Libraries", College and Research
Libraries, Vol:56, ISS:2, 1995, s.157-170

163 A.Hedge, VI.R.Sims ve F.D. Becker; "Effects o Lensed Indirect and Parabolic Lighthing on The Satisfaction,
visval, health and Productivity of office Workers", Ergonomies, Vol:38, Iss:2, 1995, s.260-280

164 Wintle M.J anet, Pattrin Lynne, Crutchfield E.Joyce, Allgeier J.Patricia, Gaston F.Johansson, "Job
Satisfation and The 12 Hour Shift", Nursing Management, Vol:26, Iss:2, 1995, s.54., Dunkin W.Jeri,
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Gresham ve arkadaslarl165 , Moss ve EfoterslGG, Drews ve Fisher'®’ ile Landevveerd
ve arkadaslar1'®® tarafindan gercgeklestirilen ¢alismalar sonucunda liderlik tarzlar ile i tatmini
arasindaki iliskiler arastirilmig, uyumlagtirabilme 6zelligine sahip liderlik tarziyla, katilime1

liderlik tarzimin is tatminini yiikselttigi saptanmustir. Pierce ve dig.'® Lancero ve

0 71

arkadaslan” , ile Beltzhooer' diizeyinin artirtlmast ve kendi kendini kontrol

mekanizmasinin kullanilmasi sonucunda is tatmin diizeyinin yiikseldigi saptanmustir.

UCUNCU BOLUM
OZEL SEKTOR BANKALARI UYGULAMASI
3.1. YONTEM

3.1.1.Alanin Tanitimi

Juhl Nyla, Stratton Terry, "Why Rural Practice", Nursing Management, Vol:27, Iss:12 1996, s. 26-

28.,Marion Wheaton, "Crosis Training: Meeting Staffing Needs in the ICU", Nursing Management, Vol:27,
Issrll, 1996, s. 328

195 Gresham J.Anna Self, Brown N.Hazel, "Supervision: How Satisfied are middle Nurse Managers",
Nursing Management, Vol:28, Iss:1, 1997, s.41-43

166 Moss Rita, Routers J.Connie, "Staff Nurse Job Satisfaction and Management style", Nursing
Management;, Vol.28 Iss.1, s. 33-34

'7 Drews Tara T., Fisher L.Mary, "Job Satisfaction and Intent to stay: RNS Perceptions", Nursing
Management, Vol:27, Iss:3, 1996, s.58

168 [_andeweerd A.Jan, Bouanans Nicolle P.G. ; "Transformational Leadership and Satisfaction", Journal of
Occupational and Organizational Psychology, Vol:67, Iss:3, 1994, s.207-217.

1% pierce L.Linda, Hazel Colletta M., Mion Lorraine, "The Unit Nurse Executive", Nursing Management,
Vol:27, Iss:2, 1996, s.48

0 Lancero A.Wyckoff, Gerber R.Marie,Comparing Work Satisfaction in two Case Management Models",
Nursing Management, Vol:26, Iss.11, 1995, s.45-48.

"1 Belfczhooer Morionne, "Self Scheduaing: An innovative Approach", Nursing Management, Vol:25, Iss:4,
1994, 5.81-82
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Cagimizin ¢ok hizli bir degisim ve gelisim siireci yasandig1 gliniimiizde, Malatya bu
gelisime en ¢ok ayak uyduran illerimizden birisi durumundadir. Daha 6nceleri bir tarim kenti
olan ve 2008 yil1 itibariyle niifusu 733.789 kisiye ulasan Malatya sosyal, kiiltiirel, egitim ve
saglik hizmetleri yaninda; bilhassa sanayi ve ticari hayatta biiylik atilimlar yapmis, bolgenin
bir sanayi ve ticari merkezi durumuna gelebilmistir. Malatya’da 6zel sektér yatirimlarinin
toplandigr 3 adet Organize Sanayi Bolgelerinden 1. Organize Sanayi Bolgesi’nde 124
fabrikadan 110°u faaliyete ge¢mis, 14 fabrika ise insaat ve proje sathasindadir. Kurulmakta
olan II. Organize Sanayi Bolgesinde tahsisi yapilan 138 parselden 42 fabrika faaliyettedir.
3.0rganize Sanayi bolgesi olan Darende Organize sanayi Bolgesinin ise yer tespit ve
planlama calismalar1 devam etmektedir. Akcadag Mermer Ihtisas Organize Sanayi Bolgesi

icin yer se¢imi incelemeleri yapilmistir.

Malatya, Dogu illerinin ulagim merkezi olmast ve Dogu Anadolu’dan Akdeniz ve
Gilineydogu’ya giden yollarin da gegis merkezi olmasi nedeniyle karayollar1 bakimindan
gelismis bir ildir. ildeki demiryolu agi, dogu, bati, kuzey ve giineyi birbirine baglayan bir
koprii vazifesi gormektedir. Ilden her giin Istanbul’a 4, Izmir ve Ankara’ya bir ucak seferi
geceklestirilmektedir.  Ayrica 2009 yilinda Malatya’dan  uluslararast  uguglar da
baslamistir. Malatya’nin banka mevduatinin Tiirkiye icindeki yeri % 0. 345°dir. Issizlik orani

yaklagsik %9 olan kentte gayri safi yurti¢i hasilanin Tiirkiye i¢indeki yeri % 0, 8dir.
3.1.2. Ana Kiitle ve Orneklem

Malatya’da 6zel bankalara ait toplam 24 sube bulunmaktadir ve bu subelerde yaklasik
500 personel ¢aligmaktadir. Zaman ve maliyet gibi kisitlayici1 faktorler nedeniyle 6rneklem
iizerinde ¢alisilmasi zorunlu hale gelmistir. Bu nedenle tesadiifi 6rnekleme yontemiyle secilen
60 kisiye anket uygulanmis ancak bu anket formlarindan bes tanesi cesitli eksiklikler

nedeniyle elenmistir. Dolaysiyla 55 anket formu degerlemeye alinmistir.

3.1.3.Veri Toplama ve Degerleme Teknigi

Arastirmada veriler anket yontemiyle toplanmistir. Anketler egitilmis anketorler
tarafindan yiiz yiize goriigmeler sonucunda doldurulmustur. Anket formu {i¢ boliimden
olusmaktadir. Birinci boliim, demografik niteliklere iliskin 7 sorudan olusmaktadir. ikinci
bélimde yer alan, “Personel Devri Tutum Olgegi” ise 13 sorudan olusmaktadir. Bu

boliimdeki sorularin hazirlanmasinda Ailen ve Meyer tarafindan gelistirilen “U¢ Boyutlu
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Orgiitsel Baghlik Tutum Olcegi”nden yararlanilmistir.'”? Uciincii bélimde yer alan, “Is
Tatmini Olgegi” ise 20 sorudan olusmaktadir. Bu béliimdeki sorularin hazirlanmasinda ise
“Minnesota Is Doyumu” 6l¢egi kullanilmistir. Weiss, Davis, England ve Lofquist tarafindan
gelistirilen, Tirkge uyarlamasi, gecerlilik ve giivenirlilik c¢alismasi Baycan tarafindan
yapilmis olan “Minnesota Is tatmini Olgegi” toplam 20 maddeden olusmakta ve 5 dereceli

Likert tipi cevaplanmaktadir.

Anket uygulamasina gecilmeden Once pilot calisma yapilmis ve formlar yeniden
diizenlenmistir.  BOylece  anketin  ylizeysel  gecerliligi  saglanmistir.  Verilerin
degerlendirilmesinde yararlanilan istatistiksel yontemler sirasiyla Giivenirlik Analizi, Frekans

Analizi, olup burada bu yontemler kisaca 6zetlenmektedir.

3.1.3.1.Giivenirlik Analizi: Bir olgunun yapisal ve fonksiyonel 6zelliklerini ortaya koymak
icin 6lgme isleminin gergekei bir bicimde yapilmasi gerekir. Anketle bir konu arastirilirken
cevap aranan sorunu tam olarak 6l¢ecek sayida soru sorulmali, her bir sorunun segenekli hale
getirilen bilgiyi 6lgmeye uygun detayda olmali, nihayet denek sayist da Olgmeyi anlamli
kilacak sayida olmalidir. Ozellikle davranig bilimlerinde yapilan arastirmalarda bu anlamda
Ol¢menin yeterli giivenilir olup olmadig1 bir 6n analiz olarak arastirilmaktadir. Bu amacla
gelistirilen bir takim istatistiksel araglar mevcuttur. Bir anket incelenen olgunun gergek
durumunu ortaya ¢ikarmak igin birbiriyle tutarli, iligkili ve yeterli sayida soru (madde)

icermelidir. Uygulanan bir anket iki 6zelligi yerine getirmelidir. Gegerlilik ve giivenirlik'”

Giivenirlik, bir 6lgme aracinda biitiin sorularin birbiriyle tutarliligini, ele alinan
olusumu dlgmede tiirdesligini (homojenlik) ortaya koyan bir kavramdir'™. Olgme araglarmmn
giivenilirligini degerlendirmek i¢in gelistirilmis yontemlerle Giivenirlik Analizi yapilirken,
her bir soru i¢in de Soru Analizi yapilir. Giivenirlik analizinde giivenirlik katsayilar
hesaplanmaktadir. Bu amacla pek ¢cok yontem gelistirilmis olmakla birlikte siklikla kullanilan

bir yontem Cronbach Alfa katsayisidir. Cronbach Alfa katsayisinin istatistik temelleri tutarli

"> Miinevver Olgiim Cetin, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baghhk, Nobel Basim Yayim ve Dagitim,
Ankara 2004, s.94-95.

'R.Alpar, Uygulamah Cok Degiskenli istatistiksel Yontemlere Giris 1, 2. Baski, 2003,Nobel
Yaymevi, Ankara, s.375.

1" K.,0zdamar (a), Paket Programlar ile istatistiksel Veri Analizi-1, SPSS-MINITAB, 4. Baski,
Kaan Kitabevi, 2002, Eskisehir, s.662.
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ve tiim sorular1 dikkate alarak hesaplandigindan genel giivenirlik yapisini en iyi yansitan

katsayidir'”. Bununla birlikte bu katsaymnin zayif yonleri de vardir.

Cronbach Alfa katsayis1 dlgekte yer alan k sorunun varyanslart toplamimin genel
varyansa oranlanmasi ile bulunan bir agirlikli standart degisim ortalamasidir. Katsay1 0 ile 1
arasinda degisir. Sorular standartlastirilmis ise katsayi, sorularin ortalama koreldasyonuna veya
kovaryansina dayanarak da hesaplanabilir. Sorular arasinda negatif korelasyon varsa Alfa
katsayis1 da negatif ¢ikar. Olcegin toplanabilirlik varsaymmi ihlal edildigi icin giivenirlik
analizi bozulmus olur. Alfa katsayisi su sekilde degerlendirilir. 0-0.4 giivenir degil, 0.4-0.6
diisiik giivenirlik, 0.6-0.8 oldukca giivenilir, 0.8-1.0 yiiksek giivenirlik'”®.

Giivenirlik analizinde su hususlara dikkat etmek gerekir:

1.Anketlerde demografik ve sosyo-ekonomik sorular diginda yeterli sayida birbiri ile

iliskili soru (k>20) olmalidur.
2.Anketler rastsal olarak secilmis yeterli sayida (n>50) deneklere uygulanmalidir.

3.Ankette yer alan sorulara verilen cevaplar toplanabilir olmali. Yani biitiin sorular
ayn1 yonde siklar icermeli, ya her soruda siklar olumsuzdan olumluya, ya da olumludan

olumsuza dogru siralanmalidir.

Giivenirlik analizinde su istatistikler gereklidir.

j-inci soru toplami T,=2X;

j-inci soru ortalamasi T, = Z X;/n

j-inci soru standart sapmast S =

15 K .,0zdamar (a), age, 5.663.
178 R Alpar, age, s.382.
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Giivenirlik analizinde modelin uygunlugunu test etmek amaciyla Hotelling T testi, F
testi, vs. yapilmaktadir. Analizde k soru ve n birim olmak iizere i=1, 2, ..., nve j=1, 2, ..., k
olmak tzere X cevaplart nxk boyutlu bir matris olusturur. Hotelling T? testi soru
ortalamalarinin birbirine esit olup olmadigini test eder. Sorularin denekler tarafindan ayni
bicimde algilanip algilanmadigini, sorularin zorluk derecelerinin ayni olup olmadiginm
denetler. Sorularin yaklasik % 75 kadar1 orta, % 12.5 kadar1 zor, % 12.5 kadari i1se kolay

nitelikte olmalidir.

Soru-biitiin korelasyonlarinin negatif olmast hatta 0.25 degerinden kiiciik olmasi
istenmez. Bu kurala uymayan sorular 6lgme sisteminden g¢ikarilabilir. Bir soru 6l¢ekten
cikarildiginda alfa degeri Onceki alfa degerinin altina diisiiyorsa o soru Olgme igin
vazgecilmez niteliktedir. Giivenirligi degistirmeyen sorular da o6lgmeyi destekleyen

sorulardir'”’. Aragtirmanin anket formuna iliskin yapilan giivenilirlik analizinin sonucunda

"7 K.,0zdamar (a), age, s. 673-674.
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Crombach Alfa katsayis1 0,903 olarak bulunmustur. Dolaysiyla yiiksek giivenilirlik

bulunmustur.

Giivenirlik Istatistigi

Standartlastirilmig
Maddelere (Sorulara)
Cronbach Alfa Dayal1 Cronbach Alfa Madde (Soru) Sayisi
0,903 40

3.1.3.2.Frekans Analizi: Verilerin anlasilabilirligi i¢in bunlarin frekans dagilim tablosu veya
capraz tablolar bi¢iminde gosterilmesi gerekir. Frekans tablosu veri setinde yer alan benzer
degerlerin smiflandirilarak tablo halinde her bir degerin tekrar sayilarin verilmesinden
ibarettir. Bunun icin veriler kiigiikten biiylige dogru siralanir. Belirli araliklarla siniflanir veya
gruplanir. Her sinifa veya gruba diisen gozlem sayist o smifin veya grubun frekansini
olusturur. Her sinif veya grup icin degisken degeri ile frekanslarinin olusturdugu tablo frekans
tablosu veya serisi adin1 alir'’®. Degiskenin her degeri ayr1 bir simf olarak degerlendirilirse
siiflanmis seri, degiskenin degisim araligi gruplara boliinerek her gruba diisen frekanslar

sayiliyorsa gruplanmis seri ortaya ¢ikar.

Toplam frekansin n>30 olmasi1 arzu edilir. Frekans tablosundan siniflarin ya da
gruplarin genel dagilim ve yayilim bi¢imi sezgilenmeye calisilir. Secilen grup genisligi ile
serinin alt ve iist sinir degerleri arasindaki fark frekans dagiliminin seklini etkileyecektir.
Nicel verilerde sinif sayist 5-16 arasinda uygun olurken nitel verilerde her sik (kategori) bir

siif olusturmaktadir.

3.1.3.3. Agirhikh Aritmetik Ortalama: Aritmetik ortalama, serideki degerlerin toplaminin

toplam gozlem sayisina (toplam frekansa) boliinmesi suretiyle elde edilen degerdir. Aritmetik

178 K .,0zdamar (b), Paket Programlar ile istatistiksel Veri Analizi-2, (Cok Degiskenli Analizler), 4. Baski,
Kaan Kitabevi, 2002, Eskisehir, s.253.
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ortalamann serideki asir1 degerlerden kolay etkilenmek gibi bir sakincas: bulunmaktadir'”.

Bu nedenle arastirmada agirlikli aritmetik ortalama kullanilmistir. Clinkii agirlikli aritmetik
ortalama, isleme giren biitiin degerlerin 6neminin farkli olabilecegi durumlarda aritmetik

ortalamanin sakincasini ortadan kaldirmaktadir.

3.1.3.4. Korelasyon: Aralarinda bir bagint1 bulunan iki veya daha fazla degiskenin baginti
derecesinin Ol¢iilmesi, bagintidan nasil bir avantaj saglanacaginin belirtilmesi bakimindan
onemli bir analizdir. Bagint1 derecesi yiikseldikge ayni sayida gozlemle yapilan tahminlerin
standart hatalar1 daha kii¢lik olur. Bagint1 derecesi degeri -1 ile 1 arasinda degisen katsayi ile

olciiliir'®.

3.2. VERILERIN DEGERLENDIRILMESI
3.2.1. Frekans Analizi Sonuclari

1. Cahsanlarin Yasi: Ankete cevap verenlerin yaslarina gore olusan dagilim tablo 3.1°de

gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.1: Calisanlarin Yasi

Calisanlarin | Say1 Oran

Yas1 %0

20 ve asagis1 - -

21-30 41 74.55

31 ve yukarisi 14 25.45

Toplam 55 100

Tabloya dikkat edildiginde ankete cevap verenlerin 6nemli bir kismimin orta yas
grubunda toplandig1; buna karsilik 20 ve asag1 yaslarda calisanin bulunmadigi goriilmektedir.

Bu sonug¢ tablo 3.4’de yer alan ve anketi cevaplayanlarin bankacilik sektoriindeki

'"Bilge Aloba Koksal, istatistik Analiz Metotlari, Bogazigi Universitesi Yaynlari, 1977, istanbul, 5.27.
"% Necati Iscil, istatistik Metotlar1 ve Uygulamalari, A.I.T.I.A. Yaymi, 1973, Ankara, 5.265.
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deneyimlerine iligskin sonuglar ile ortiismektedir. Yani ¢alisanlarin yaridan fazlasi (%56) 0-3
yillik bir bankacilik deneyimine sahiptir ki dogal olarak ankete cevap verenler orta yas

grubunda toplanmis olmaktadir.

Avrupa Komisyonu’nun; “2002’de gecici islerdeki isten c¢ikarilma riskinin yash
caligsanlar i¢in daha yiliksek” oldugunu belirtmesi; “yiiksek yas dolayisiyla c¢alisanlarin daha
geng c¢alisanlarla yer degistirmesi sonucunda igletmenin siirekli bir doniisiim ve yapilanma
sirecine girecegine”  iliskin kuramsal bilgiler personel devir oraninda yasin Onemini
gostermektedir. Kuramsal kisimda yer alan; “45—65 yas arasi ¢alisan grubun en hizli biiyliyen
grup” oldugu; “bu gruptaki calisanlarin is hayatinda daha fazla kalmay1 arzu etmekle” oldugu
seklindeki bilgiler de yine personel devir oraninda yasin dnemini gdstermektedir. Isgoren
ozellikleri agisindan arastirmalar, yas ile is tatmini ve dolaysiyla personel devri arasinda
genellikle, olumlu bir bagmti oldugunu gostermistir. Isciler yaslandikca islerinden daha
doyumlu olurlar. Bunun nedeni deneyim sebebiyle uyumun artmas olabilir. Ote yandan, daha
genc is¢ilerin yiikselme ve diger is kosullarina iliskin asir1 bekleyislere sahip olmalar
nedeniyle, ise ilk girdiklerinde doyumsuz olma olasiliklar1 biiytiktiir. Bu agidan tablodaki
dagilimin kismen dezavantaj olusturdugu soylenebilir. Nitekim Ferris ve Kacmer, kendine
giivenin daha yasli is¢ilerde artabilecegini ve bu yiizden is tatmininin daha yiiksek ve personel
devrinin de daha diisilk seviyelerde olabilecegini ifade etmislerdir. Daha geng isciler
organizasyona tam olarak adapte olamadiklari i¢in daha az motive olmaktadirlar. Orta yash
calisanlar i ortamini tanimis ve ise belli oranda alismis kisilerdir olup genellikle istikrarl bir
tatmin diizeyine sahiptirler. Orta yasl bazi kimseler koklesmis bazi ¢alisma aligkanliklarina
sahip olduklarindan ve is degistirme imkénlar1 azalmis oldugundan bulunduklari ortama
iliskin daha iyimser psikolojik iklim algilar1 sergilemektedirler. Bu agidan tablodaki dagilim
degerlendirildiginde orta yas grubundaki yigilmay1 olumlu bir sonug olarak degerlendirmek

mumkundiir.

Yapilan korelasyon analizleri sonucunda c¢alisanlarin yasi ile “calistiklar1 bankanin
sadakatlerini hak ettigine” inanma diizeyi arasinda dogrusal yonde en yiiksek iliski
bulunmustur (r= 0.2364). Bu sonuca gore calisanlarin yasi ilerledik¢e “calistiklar1 bankanin
sadakatlerini hak ettigine” inanma diizeyleri de artmaktadir. Buna karsilik ¢aligsanlarin yasi ile
“bankay1 su anda birakmalar1 durumunda hissedecekleri sucluluk dereceleri” arasinda ters
yonde en yiiksek iliski bulunmustur (r= - 0.2320). Yani ¢alisanlarin yasi ilerledik¢e “bankayi

su anda birakmalar1 durumunda hissedecekleri sugluluk dereceleri” azalacaktir.
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2. Calisanlarin Cinsiyeti: Ankete cevap verenlerin cinsiyetlerine gore olusan dagilim

tablo 3.2°de gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.2: Calisanlarin Cinsiyeti

Calisanlarin | Say1 Oran

Cinsiyeti

Erkek 38 69.09
Bayan 17 30.91
Toplam 55 100

Tabloya dikkat edildiginde ankete cevap verenlerin biiyiikk ¢ogunlugunun erkek
oldugu gorilmektedir. Toplumsal ve sosyal acidan kadin ve erkege uygun goriilen ve
yiikklenen gorevlerin, ¢alisma yasaminda onlarin davraniglarini etkilemesi cinsiyet faktoriinii
onemli kilmaktadir. Yapilan ¢aligmalardaki; “kadinlarin is tatmin diizeylerinin daha yiiksek ve
personel devrinin de daha diisiik olduguna” dair bulgular dikkate alindiginda tablo 3.2’deki

dagilimin ¢ok da olumlu olmadiginm1 gostermektedir.

Tiirkiye Bankalar Birligi’nin Mart-2009 donemine ait istatistiklerine gére Ocak-Mart
2009 donemi itibariyle bankacilik sektoriinde c¢alisanlarin  ylizde 49’u  kadinlardan
olusmaktadir. Bu oran kamusal sermayeli mevduat bankalarinda yiizde 38, 6zel sermayeli
mevduat bankalarinda ylizde 55, Fon bankasinda yiizde 38, yabanci bankalarda yiizde 54,
kalkinma ve yatirim bankalarinda ise yiizde 32 diizeyindedir.

Bu dagilim arastirma alanindaki bankalarla karsilastirildiginda anketi cevaplayanlarin
cinsiyeti acisindan Tiirk bankacilik sektoriine iliskin dagilima gore kadin ¢alisan oram

aleyhine bir hayli farkli goriilmektedir.

3.Calisanlarin Egitim Diizeyi: Ankete cevap verenlerin egitim diizeylerine goére olusan

dagilim tablo 3.3°de gosterildigi sekildedir.
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Tablo 3.3: Calisanlarin Egitim

Durumu
Cahisanlarin Say1 Oran
Egitim Durumu
Yanitsiz 1 1.82
[kogretim - -
Lise 7 12.73
On lisans 9 16.36
Lisans 36 65.45
Yiiksek Lisans 2 3.64
Toplam 55 100

Tabloya dikkat edildiginde ankete cevap verenlerin biiylik kisminin Lisans egitimi
aldigi; buna karsilik bagta yiiksek lisans olmak ilizere diger egitim seviyelerindeki kisi
sayilarinin lisans egitimi olmus olanlara oranla diisiikk oldugu goriilmektedir. Kuramsal
kisimda aciklandigr gibi; “bazi arastirmalarda egitim diizeyleri yiiksek kisilerin genel is
tatminlerinin daha az egitim gdérmiis olanlara oranla daha yiiksek oldugu ve dolaysiyla
personel devrinin de daha diisiik oldugu” bulunmustur. Bu agidan tablo 3.3’deki dagilimin

olumlu olarak degerlendirilmesi miimkiindiir.

Tiirkiye Bankalar Birligi’nin Mart-2009 donemine ait istatistiklerine gére Ocak-Mart
2009 donemi itibariyle, bankacilik sektoriinde calisanlarin yiizde 1°1 ilk6gretim, yiizde 24’1
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orta 6gretim, yiizde 71°1 yiiksek 6gretim kurumlart mezunu, yiizde 4’i ise yiiksek lisans ve
doktora yapmis olanlardan olusmaktadir. Kamusal sermayeli mevduat bankalarinda
calisanlarin yiizde 68’ini yiiksek 6gretim kurumlarint bitirmis ve lisansiistii egitim yapmis
personel olusturmaktadir. Bu oran, 6zel sermayeli mevduat bankalarinda yiizde 79, yabanci
bankalarda yiizde 73 ve kalkinma ve yatirnm bankalarinda ise yiizde 72 seklindedir. Bu
dagilim arastirma alanindaki bankalarla karsilastirildiginda anketi cevaplayanlarin egitim
diizeyi acisindan Tiirk bankacilik sektoriine iliskin ortalamanin altinda olmadiklari

goriilmektedir.

Yapilan korelasyon analizleri sonucunda calisanlarin egitim diizeyi ile “egitim diizeyi”
inanma diizeyi arasinda dogrusal yonde en yiiksek iligki bulunmustur (= 0.1145). Bu sonuca
gore calisanlarin egitim diizeyi ilerledik¢e “egitim diizeyi” inanma diizeyleri de artmaktadir.
Buna karsilik ¢alisanlarin egitim diizeyi ile “bu bankada emekli oluncaya kadar ¢alismaktan
duyacaklari mutluluk” diizeyi arasinda ters yonde en yliksek iliski bulunmustur (r= - 0.4380).
Yani ¢alisanlarin egitim diizeyi ilerledikce “bu bankada emekli oluncaya kadar ¢aligmaktan

duyacaklari mutluluk™ azalacaktir.

4. Cahsanlarin Bankacilik Sektoriindeki Deneyimi: Ankete cevap verenlerin bankacilik

sektoriindeki deneyimlerine gore olusan dagilim tablo 3.4’de gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.4: Calisanlarin Bankacilik

Sektoriindeki Deneyimleri

Calisanlarin Bankacilik | Sayr Oran

Sektoriindeki  deneyimleri

Yanitsiz 1 1.82
0-3 y1l 31 56.36
4-6 y1l 13 23.64
7 yil ve yukarisi 10 18.18
Toplam 55 100
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Tabloya dikkat edildiginde ankete cevap verenlerin biiyiik bir kisminin 0-3 yil
deneyime sahip olanlar grubunda toplandigi; buna karsilik digerlerinin birbirine yakin
diizeylerde oldugu goriinmektedir. Calisanlarin yast ile ilgili olarak yapilan degerlendirmeler,
“ankete cevap verenlerin bankacilik sektoriindeki deneyimleri” ile ilgili dagilim ic¢in de

gecerlidir.

5. Cahsanlarin Cahstiklar1 Bankadaki Deneyimi: Ankete cevap verenlerin calistiklari

bankadaki deneyimlerine gore olusan dagilim tablo 3.5°de gdsterildigi sekildedir.

Tablo 3.5: Calisanlarin Calistiklari

Bankadaki Deneyimleri

Calisanlarin Calistiklar1 | Say Oran

Bankadaki Deneyimleri

Yanitsiz 1 1.82

0-3 y1l 38 69.09
4-6 y1l 11 20.00
7 yil ve yukarisi 5 9.09
Toplam 55 100

Bu soruya verilen cevaplarin dagilimi da 3.4 numarali tabloyla benzerlik
gostermektedir. Yani iggOrenlerin halen ¢alistiklar1 bankadaki deneyimleri 0-3 yil arasinda
yogunlagmaktadir. Ayn1 sekilde calisanlarin yasi ile ilgili olarak yapilan degerlendirmeler,
“ankete cevap verenlerin halen calistiklar1 bankadaki deneyimleri” ile ilgili dagilim i¢in de

gecerlidir.

6. Calisanlarin Medeni Durumlari: Ankete cevap verenlerin medeni durumlarina gore

olusan dagilim tablo 3.6’de gosterildigi sekildedir.
Tablo 3.6: Calisanlarin Medeni
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Durumlari

Calisanlarin Medeni | Say1 | Oran
Durumlari

Yanitsiz 1 1.81
Evli 30 | 54.55
Bekar 24 | 43.64
Toplam 54 100

Calisanlarin Medeni durumlarina iliskin dagilimia bakilarak evli ve evli olmayanlarin
dagilimmin birbirine ¢ok yakin oldugu sdylenebilir. Kanter’in; “Devama yonelik baglilik”
yaklagimindan hareketle evli olmanin personel devrini azaltabilecegi diisliniilebilir. Devama
yonelik baghlik; “bir iiyenin isletmede kaliciligini saglamaya kendini adamasidir” ve
“ayrilmanin maliyetinin, kalmanin maliyetinden daha biiyiik oldugu” fikrine dayanmaktadir.
Calisan igletmeden ayrilmanin bedelini kalmanin bedelinden yiiksek bulursa, baglilik
gosterecektir. Bu sonucun gergeklesme ihtimali evli olanlarda daha yiiksektir. Tablodaki

sonuclar bu konuda avantaj ve dezavantajin esit oranda oldugunu gostermektedir.

7. Calisanlarin Unvanmi: Ankete cevap verenlerin unvanlarina goére olusan dagilim tablo
3.7°de gosterildigi sekildedir.
Tablo 3.7: Calisanlarin Unvani

Cahsanlarin Say1 Oran

Unvani

Memur- Yetkili 33 54.55
yrd.

Yetkili (miidiir, 22 43.64
mudir  yrd, 2.
miidir, servis
yetkilisi)

Toplam 55 100
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Tabloya dikkat edildiginde ankete cevap verenlerin yaridan fazlasinin “memur ve
yetkili yardimcisindan olustugu goriilmektedir. Bu anket sorusuna verilen cevaplarin dagilimi

da 3.1, 3.4 ve 3.5’deki tablolardaki dagilimlar ilebenzerlik gostermektedir.

8. Calisanlarin Bankada Kendilerini Ailenin Bir Parcas1 Gibi Hissetmeleri: Anketi
cevaplayanlarin bankada kendilerini ne diizeyde ailenin bir pargasi gibi hissettiklerini

gosteren dagilim tablo 3.8’de gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.8: Ailenin Bir Par¢as1 Gibi

Hissetme Diizeyi

Hissetme Diizeyi | Say1 Oran
Hig - -
Cok Az 04 07.27
Kismen 15 27.27
Fazla 20 36.36
Tamamen 16 29.09
TOPLAM 55 1.00
A.A.0.: 0.81

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin ¢ogunlugunun (%65.45) fazla
diizeyde ve tamamen kendilerini ¢alistiklar1 bankada ailenin bir parcast gibi hissettikleri; ¢ok
az sayidaki personelin ise “cok az” diizeyde bu duyguyu hissettikleri goriilmektedir. Bu
faktoriin agirlikli aritmetik ortalamasi %81°dir. Bu oran personelin ¢aligtig1 bankaya baglilig
acisindan bir hayli olumlu bir sonug olarak degerlendirilebilir. Ayrica kendilerini ¢alistiklar
bankada ailenin bir pargasi gibi hissetmeyenlerin bulunmamasi da bu bulguyu

desteklemektedir.

9. Calisanlarin Bankada Kendilerini Duygusal Yonden Baglanmis Hissetmeleri:
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Anketi cevaplayanlarin bankada kendilerini duygusal yonden baglanmis hissetme

derecelerinin dagilimi tablo 3.9°da gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.9: Duygusal Yonden Baglanmis

Hissetme Diizeyi

Hissetme Diizeyi | Say1 Oran

Hig 01 01.81
Cok Az 03 05.45
Kismen 20 36.36
Fazla 26 47.27
Tamamen 05 09.09
TOPLAM 55 1.00

A.A.0.: 0.71

Tabloya dikkat edildiginde fazla diizeyde ve tamamen bankada kendilerini duygusal
yonden baglanmis hissedenlerin orani diisiik diizeydedir (%31). Buna karsilik kendilerini
calistiklar1 bankaya duygusal yonden baglanmis hissetmeyen personel de bulunmaktadir. Bu
faktorin  agirhikli aritmetik ortalamasi %71°dir. Bu oran personelin c¢alistigi bankada
kendilerini duygusal yonden baglanmis hissetmeleri agisindan olumlu bir sonu¢ olarak

degerlendirilebilir.
10. Cahsanlar1 Acisindan Bu Bankada Cahsmanin Mesleki A¢idan Onemi:

Anketi cevaplayanlarin bu bankada calismalarinin mesleki agidan Onemiyle ilgili

goriislerinin dagilimi tablo 3.10°da gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.10: Mesleki A¢idan Onemli

Hissetme Diizeyi
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Hissetme Diizeyi | Say1 Oran
Hig 0 0
Cok Az 0 0
Kismen 15 27.27
Fazla 20 36,36
Tamamen 20 36.36
TOPLAM 55 100
A.A.0.: 0.82

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin gogunlugu (%72) fazla diizeyde ve

tamamen bu bankada calismayr mesleki agidan Onemsedikleri goriilmiistiir; buna karsi bu

konunun 6nemsiz ya da ¢ok az O6nemli oldugunu diisiinen bulunmamaktadir. Bu faktoriin

agirlikli aritmetik ortalamasi %82’dir. Bu oran personelin bankasinda caligmayr mesleki

acidan bir hayli onemsedikleri seklinde degerlendirilebilir. Bulundugu bankada c¢alismayi

mesleki agidan onemsemeyenlerin bulunmamasi da bu bulguyu desteklemektedir.

11. Bu Bankanin Kendileri i¢in En Uygun Yer Oldugu Hissi:

Anketi cevaplayanlarin ¢alistiklar1 bankanin kendileri i¢in en uygun yer olduguna dair

diisiincelerine iligkin dagilim tablo 3.11°de gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.11: Bu Bankanin Kendileri I¢in

En Uygun Yer Oldugu Hissi

Hissetme Diizeyi | Say1 Oran
Hig 3 545
Cok Az 4 7.27
Kismen 26 47.27
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Fazla 12 21.82

Tamamen 10 18.18

TOPLAM 55 100
A.A.O.: 0.67

Anketi cevaplayanlarin ¢alistiklar1 bankanin kendileri i¢in en uygun yer olduguna dair

duygularinin daha ¢ok “Kismen” Segeneginde toplandigi goriiliirken; “hi¢” ve “cok az”

secenekleri oldukca diisiik oranlarda da tercih edilmistir. Bu faktoriin agirlikli aritmetik

ortalamast %67°dir. Bu oran personelin calistiklar1 bankanin kendileri i¢in en uygun yer

oldugunu cok fazla diisiinmedikleri seklinde degerlendirilebilir. Bu dagilima bakilarak

bankanin kendileri i¢in en uygun yer oldugu konusunda bazi siiphelerin mevcut oldugu

ihtimalinden bahsedilebilir.

12. Bu Banka Benim Sadakatimi Hak Ediyor: Anketi cevaplayanlarin ¢alistiklar1 bankanin

sadakatlerini hak ettigine iligskin goriislerinin dagilimi tablo 3.12°de gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.12: Bu Banka Benim Sadakatimi

Hak Ediyor
Hissetme Diizeyi | Say1 Oran
Hig 1 1.82
Cok Az 2 3.64
Kismen 12 21.82
Fazla 29 57.73
Tamamen 11 20.00
TOPLAM 55 100
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A.A.O0.: 0.77

Calistiklart bankanin sadakatlerini hakkettigine iliskin alginin daha c¢ok “Fazla”
seceneginde toplandigi goriilmektedir. Bu faktoriin agirlikli aritmetik ortalamasi %77°dir. Bu
oran personelin ¢alistiklari bankanin sadakatlerini hakkettigine inandiklar1 seklinde
degerlendirilebilir. Bu durumun bir 6nceki soruda verilen yanitlarla celisip ¢elismedigi
tartigilabilir. Yani calisanlar i¢in neden en uygun yer hissi “kismen” seceneginde toplanirken
sadakati hak etme hissi konusunda “fazla” se¢ceneginin daha ¢ok tercih edildigi belki bir soru

isareti uyandirabilir.

13. Bu Bankada Cahsti@imi Baskalarmma Soéylemekten Gurur Duyuyorum: Anketi
cevaplayanlarin bu bankada caligtiklarin1 ifade etmekten duyduklart gurur hissinin tablo
3.13’de gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.13: Bu Bankada Calistigimi1 Bagkalarina

Soylemekten Gurur Duyuyorum

Hissetme Diizeyi | Say1 Oran
Hig 0 0
Cok Az 1 1.82
Kismen 5 9.09
Fazla 19 34.55
Tamamen 30 54.55
TOPLAM 55 100
A.A.0.: 0.88

Tablodaki dagilima gore anketi cevaplayanlarin calistiklart bankayr bagkalarina
sOylemekten gurur duyduklarin1 belirtenlerin  6nemli bir kisminin (%89) “fazla” ve
“tamamen” seceneginde toplandiklar1 goriilmektedir. Bu faktoriin  agirhikli  aritmetik

ortalamas1 %88 dir. Bu oran personelin calistiklar1 bankay1 baskalaria sdylemekten bir hayli
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gurur duyduklart olarak degerlendirilebilir. Ayrica calistiklar1 bankay1r baskalarina
sOylemekten gurur duymadiklarini isaretleyenlerin  bulunmamasi da bu bulguyu
desteklemektedir. Bu sonug, bankalarinin kendileri i¢in en uygun yer olduguna dair en yiiksek
oranlt yanitin “kismen” oldugu bir durumda bu soruya verilen yanitlarin dagilimi igin sosyal
ve/veya psikolojik boyutunun incelenmesine isaret edebilir. Ote yandan bu derece guru

duyma hissi banka agisindan bir baglilik gostergesi olarak ayrica yorumlanabilir.

14. Emekli Oluncaya Kadar Bu Bankada Cahsmaktan Cok Mutlu Olurum: Anketi
cevaplayanlarin bu bankada emekli oluncaya kadar caligmaktan duyacaklari mutluluk

derecelerinin dagilimi tablo 3.14°de gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.14: Emekli Oluncaya Kadar Bu Bankada

Calismaktan Cok Mutlu Olurum

Hissetme Diizeyi | Sayi Oran
Hig 1 1.82
Cok Az 2 3.64
Kismen 12 21.82
Fazla 18 32.73
Tamamen 22 40.00
TOPLAM 55 100
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A.A.0.: 0.81

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin ¢ogunlugunun (%72) fazla diizeyde
ve tamamen bu bankada emekli oluncaya kadar ¢aligmaktan mutluluk duyacaklari; ¢ok az
sayidaki personelin ise “¢cok az” diizeyde bu duyguyu hissettikleri goriilmektedir. Bu faktoriin
agirlikl aritmetik ortalamasi %81°dir. Bu oran personelin emekli oluncaya kadar bankalarinda

caligmaktan mutluluk duyacaklar1 seklinde degerlendirilebilir.

15. Bu Bankada Bu Kadar Ugras Verdigim I¢in Farkh Bir Bankada Olmay:
Diisiinmiiyorum: Anketi cevaplayanlarin bagka bir bankada gorev almayr diisiinme

diizeylerine iliskin goriiglerinin dagilimi tablo 3.15°de gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.15: Baska Bir Bankada Calismay1

Dustinmiiyorum

Hissetme Diizeyi | Say1 Oran

Hig 1 1.82

Cok Az 2 3.64

Kismen 13 23.64
Fazla 21 38.18
Tamamen 18 32.73
TOPLAM 55 100

A.A.0.: 0.79

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin yarisindan fazlasi (%71) bu bankadan

baska bir bankada ¢alismay1 diisiinmeme fikrine fazla diizeyde ve tamamen katilmaktadirlar.
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Bu faktoriin agirlikli aritmetik ortalamasit %79’dur. Bu oran personelin isletmeye baglilig

acisindan olumlu bir sonug olarak degerlendirilebilir.

16. Ayrilmak Istesem Bile Su Anda Bu Bankadan Ayrilmak Bana Cok Zor Gelir:

Anketi cevaplayanlarin bu bankadan ayrilmanin kendilerine ne kadar zor gelecegine dair

diistincelerinin dagilimi tablo 3.16’da gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.16: Ayrilmak Istesem Bile Su Anda

Bu Bankadan Ayrilmak Bana Cok Zor Gelir

Hissetme Diizeyi | Say1 Oran
Hig 2 3.64
Cok Az 2 3.64
Kismen 12 21.82
Fazla 20 36.36
Tamamen 18 32.73
TOPLAM 54 100
A.A.O.: 0.77

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin ¢ogunlugunun (%69) ayrilmak

istense bile su anda ¢alistig1 bankadan ayrilmanin ¢ok zor olacag: fikrine fazla diizeyde ve

tamamen katilmaktadirlar. Bu faktoriin agirlikli aritmetik ortalamasi %77°dir. Bu oran

personelin isletmeye bagliligi agisindan olumlu bir sonug olarak degerlendirilebilir.

17. Bu Bankadan Ayrilmaya Karar Verirsem Hayatim Bundan Cok Etkilenir: Anketi

cevaplayanlarin bu bankadan ayrilmaya karar vermeleri durumunda hayatlarinin ne derecede

etkilenecegine dair goriislerinin dagilimi tablo 3.17’de gosterildigi sekildedir.
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Tablo 3.17: Bu Bankadan Ayrilmaya Karar

Verirsem Hayatim Bundan Cok Etkilenir

Hissetme Diizeyi | Say1 Oran

Hig 5 9.09

Cok Az 6 10.91
Kismen 21 38.18
Fazla 14 2545
Tamamen 9 16.36
TOPLAM 55

A.A.O.: 0.66

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin yarisindan azi (%41) calistigt
bankadan ayrilmaya karar vermeleri durumunda hayatlarinin bundan fazla ya da tamamen
etkilenecegini diistinmektedir. Bu faktoriin agirlikli aritmetik ortalamasit %66’dir. Bu oran
tablo 3.14, 3.15 ve 3.16’daki bulgular ile ¢ok Ortiismemektedir. Dolaysiyla bu sonug,

personelin isletmeye baglilig1 agisindan ¢ok da olumlu k degerlendiremez.

18. Bu Bankada Kalmak icin Herhangi Bir Zorunluluk Hissetmedigim Halde Kalmayi
Diisiiniiyorum: Anketi cevaplayanlarin bu bankada zorunlu olmadiklari halde kalmay:

diistinme konusundaki goriislerinin dagilimi tablo 3.18’de gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.18: Bu Bankada Kalmak I¢in Herhangi
Bir Zorunluluk Hissetmedigim Halde Kalmay1

Diistinliyorum
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Hissetme Diizeyi | Say1 Oran
Hig 2 3.64
Cok Az 4 7.27
Kismen 18 32.73
Fazla 19 34.55
Tamamen 12 21.82
TOPLAM 55 100
A.A.0.: 0.73

Yanit verenlerinin yarisindan fazlasi bu bankada zorunlu olmadiklar1 halde kalmay1
fazla ve tamamen digiinmektedirler. Bu da bankaya bagliliklarinin bir gostergesi olarak
degerlendirilebilir. Bu faktoriin agirlikli aritmetik ortalamasi %73’diir. Bu oran personelin

isletmeye baglilig1 acisindan olumlu bir sonug olarak degerlendirilebilir.

19. Yararima Olacak Olsa da Su Anda Bu Bankadan Ayrilmayi1 Diisiinmiiyorum:
Anketi cevaplayanlarin yararlarina olsa dahi su anda bu bankadan ayrilmama

konusundaki hislerinin dagilimi tablo 3.11°da gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.19: Yararima Olacak Olsa da
Su Anda Bankamdan Ayrilmayi

Diustinmiiyorum

Hissetme Diizeyi | Say1 Oran

Hic 2 3.64

Cok Az 2 3.64

Kismen 16 29.09
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Fazla 17 30.91
Tamamen 17 30.91
TOPLAM 54 100
A.A.0.: 0.75

Yanit verenlerinin ¢ogunlugu yararlarina olsa dahi su anda bu bankadan ayrilmamay1

fazla ve tamamen diistindiiklerini belirtmislerdir. Bu faktoriin agirlikli aritmetik ortalamasi

%75°dir. Bu oran da personelin isletmeye bagliligi acisindan olumlu bir sonug¢ olarak

degerlendirilebilir. Tablo 3.18 ve 3.19’daki sonuglara bakildiginda calisanlarin Meyer ve

Ailen’in tanimladig1 “normatif” ya da “ahlaki” baglilik tiirii bir baglilik anlayisina sahip

olduklar1 sdylenebilir. Bu baghlik, calisanin orgiitiine baglilik gostermeyi bir gorev olarak

algilamasi ve oOrgiitiine bagliligin “dogru” oldugunu diisiinmesi sonucunda ortaya ¢ikan bir

baghliktir. Ve c¢alisanlarin orgiitlerine karsi duyduklar1 sorumluluk hakkindaki inanglarini

gostermektedir.

20. Bu Bankayr Su Anda Birakirsam Sucluluk Hissederim: Anketi cevaplayanlarin bu

bankay1 su anda birakmalar1 durumunda hissedecekleri sucluluk derecelerinin dagilimi tablo

3.20’de gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.20: Bu Bankadan Su Anda

Birakirsam Sugluluk Hissederim

Hissetme Diizeyi | Sayi Oran
Hig 7 12.73
Cok Az 8 14.55
Kismen 14 24.45
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Fazla 13 23.64

Tamamen 13 23.64

TOPLAM 55 100
A.A.0.: 0.66

Yanitlarin dagiliminin  birbirinden diger sorulardaki

kadar fark gostermedigi

goriilmekle birlikte yine de bankayr su anda birakmalart durumunda kendilerini “fazla” ve

“tamamen” suc¢lu hissedecegini orant yliksek degildir. Bu faktoriin agirlikli aritmetik

ortalamasi %66’dir. Bu oran da personelin isletmeye baglilig1 agisindan ¢ok da olumlu bir

sonug olarak degerlendirilemez.

21.Gorevin Siirekli Mesgul Ediciligi:

Gorevin

stirekli mesgul ediciligi

acgisindan

calisanlarda yol a¢tig1 tatmin diizeyi acisindan ortaya ¢ikan dagilim tablo 3.21°de gosterildigi

sekildedir.

Tablo 3.21: Gorevin Stirekli Mesgul

Ediciliginden Duyulan Tatmin

Hissetme Diizeyi

Say1

Oran
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Cok Az 2 3.64
Kismen 5 9.09
Etkisiz 15 27.27
Fazla 27 49.09
Cok Fazla 5 9.09
TOPLAM 54 100
A.A.0.: 0.52

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin yaridan fazlasi gorevin siirekli

mesgul ediciliginden fazla ve ¢ok fazla diizeyde tatmin duymaktadirlar. Bu faktor acisindan

cok az ve kismen tatmin olanlarin oraninin ise ¢ok diisiik diizeyde oldugu goriilmektedir.

Agirlikli  aritmetik ortalamast %52 olan bu faktorii etkisiz bulanlarin  oram

da

kiigclimsenemeyecek diizeydedir. Dolaysiyla gorevin siirekli mesgul ediciliginin ¢alisanlar i¢in

yeterince tatmin edici bir faktor oldugu sdylenemez.

22.Tek Basmma Calisma Firsati Vermesi: Gorevin tek basina c¢alisma firsati vermesi

acisindan calisanlarda yol agtig1 tatmin diizeyi agisindan ortaya ¢ikan dagilim tablo 3.22°de

gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.22: Gorevin Tek Basina Calisma

Imkam Vermesinden Duyulan Tatmin

Hissetme Diizeyi | Say1 Oran
Cok Az 1 1.82
Kismen 5 9.09
Etkisiz 12 21.82
Fazla 29 52.73
Cok Fazla 7 12.73
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TOPLAM

54

100

A.A.0.: 0.58

Tabloya dikkat edildiginde gdrevin tek basina ¢alisma firsat1 vermesi, anketi cevaplayanlarin

onemli bir kismini fazla ve ¢ok fazla diizeyde tatmin etmektedir. Bu faktor acisindan ¢ok az

ve kismen tatmin olanlarin oranmin ise diigik diizeyde oldugu goriilmektedir. Agirlikli

aritmetik ortalamasi %358 olan bu faktorii etkisiz bulanlarin orani da kiiglimsenemeyecek

diizeydedir. Dolaysiyla gorevin tek basina galisma firsati vermesinin ¢aligsanlar i¢in yeterince

tatmin edici bir faktor oldugu séylenemez.

23.Bazen Farkh Seyler Yapmaya Firsat Vermesi: Gorevin bazen farkli seyler yapmaya

firsat vermesi agisindan g¢alisanlarda yol actig1 tatmin diizeyine iliskin ortaya ¢ikan dagilim

tablo 3.23’de gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.23: Bazen Farkli Seyler Yapmaya

Imkan Vermesinden Duyulan Tatmin

Hissetme Diizeyi | Say1 Oran
Cok Az 3 5.45
Kismen 3 5.45
Etkisiz 13 23.64
Fazla 26 47.27
Cok Fazla 8 14.55
TOPLAM 53 100
A.A.O.: 0.56

Tabloya dikkat edildiginde gorevin bazen farkli seyler yapmaya firsat vermesi anketi

cevaplayanlarin 6nemli bir kismini fazla ve ¢ok fazla diizeyde tatmin etmektedir. Bu faktor
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acisindan ¢ok az ve kismen tatmin olanlarin oranmnin ise ¢ok diisiik diizeyde oldugu
goriilmektedir. Agirlikli aritmetik ortalamasi %56 olan bu faktorii etkisiz bulanlarin oran1 da
kiicimsenemeyecek diizeydedir. Dolaysiyla gorevin bazen farkli seyler yapmaya imkan

vermesinin ¢alisanlar i¢in yeterince tatmin edici bir faktor oldugu sdylenemez.

24. Toplumda Statii Kazandirmasi: Gorevin toplumda statii kazandirmasi agisindan
calisanlarda yol actig1 tatmin diizeyine iliskin ortaya ¢ikan dagilim tablo 3.24°de gosterildigi
sekildedir.

Tablo 3.24: Toplumda Statii Kazandirmasi

Bakimindan Verdigi Tatmin Hissi

Hissetme Diizeyi | Say1 Oran
Cok Az 0 0
Kismen 5 9.09
Etkisiz 6 10.91
Fazla 23 41.82
Cok Fazla 21 38.18
TOPLAM 55 100
A.A.0.: 0.74

Tabloya dikkat edildiginde gorevin toplumda statii kazandirmasi anketi
cevaplayanlarin 6nemli bir kismini fazla ve ¢ok fazla diizeyde tatmin etmektedir. Bu faktor
acisindan ¢ok az ve kismen tatmin olanlarin oraninin ise ¢ok diisiik diizeyde oldugu
goriilmektedir. Agirlikli aritmetik ortalamasi % 74 olan bu faktorii etkisiz bulanlarin orani
diisiik diizeydedir. Dolaysiyla gérevin toplumda statli kazandirmasinin ¢alisanlar i¢in tatmin

edici bir faktor oldugu sdylenebilir.

25. Ust Yoneticinin Bana Davranmisi: Ust Yoneticinin ¢alisana karsi davranisinin onlarda yol

act1g1 tatmin diizeyine iliskin ortaya ¢ikan dagilim tablo 3.25’de gosterildigi sekildedir.
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Tablo 3.25: Ust Yoneticinin Davranisindan

Duyulan Tatmin Hissi

Hissetme Diizeyi | Say1 Oran
Cok Az 0 0
Kismen 8 14.55
Etkisiz 9 16.36
Fazla 27 49.09
Cok Fazla 10 18.18
TOPLAM 54 100
A.A.O.: 0.63

Tabloya dikkat edildiginde iist yoneticinin davranislari, anketi cevaplayanlarin 6nemli
bir kismin1 fazla ve ¢ok fazla diizeyde tatmin etmektedir. Bu faktoér acisindan cok az ve
kismen tatmin olanlarin ve bu faktorii etkisiz bulanlarin oraninin ise diisiik diizeyde oldugu
goriilmektedir. Agirlikli aritmetik ortalamasi %63 olan bu faktoriin ¢alisanlar i¢in yeterince

tatmin edici oldugu sdylenemez.

26. Ust Yoneticimin Karar Verme Yetenegi: Ust Yoneticinin karar verme yeteneginin
calisanlarda yol ac¢tig1 tatmin diizeyine iliskin ortaya ¢ikan dagilim tablo 3.26’da gdsterildigi
sekildedir.
Tablo 3.26: Ust Yoneticinin Karar
Verme Yeteneginden Duyulan

Tatmin Hissi

Hissetme Diizeyi | Say1 Oran
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Cok Az 0 0
Kismen 9 16.36
Etkisiz 12 21.82
Fazla 26 47.27
Cok Fazla 7 12.73
TOPLAM 54 100
A.A.0.: 0.57

Tabloya dikkat edildiginde (st

yOneticinin  karar

anketi

cevaplayanlarin 6nemli bir kismini fazla ve ¢ok fazla diizeyde tatmin etmektedir. Bu faktor

acisindan ¢ok az ve kismen tatmin olanlarin oranmin ise diisiik diizeyde oldugu

goriilmektedir. Agirlikli aritmetik ortalamast %57 olan bu faktori etkisiz bulanlarin orani da

kiiclimsenemeyecek diizeydedir. Dolaysiyla patronun karar verme yeteneginden duyulan

tatmin hissinin ¢alisanlar i¢in yeterince tatmin edici bir faktor oldugu sdylenemez.

27.Vicdanima uygun seyler yapabilme sansi: Calisanin vicdanina uygun seyler yapabilme

sansinin calisanlarda yol agtig1 tatmin diizeyine iliskin ortaya ¢ikan dagilim tablo 3.27°de

gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.27: Vicdanima Uygun Seyler

Yapabilme Sans1 A¢isindan Tatmin Hissi

Hissetme Diizeyi | Sayi Oran
Cok Az 1 1.82
Kismen 5 9.09
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Etkisiz 12 21.82
Fazla 29 52.73
Cok Fazla 8 14.55
TOPLAM 55 100
A.A.0.: 0.49

Tabloya dikkat edildiginde vicdanina uygun seyler yapabilme sansi,

anketi

cevaplayanlarin 6nemli bir kismini fazla ve ¢ok fazla diizeyde tatmin etmektedir. Bu faktor

acisindan ¢ok az ve kismen tatmin olanlarin oranmin ise diisiik diizeyde oldugu

goriilmektedir. Agirlikli aritmetik ortalamast %49 olan bu faktori etkisiz bulanlarin orani da

kiigclimsenemeyecek diizeydedir. Dolaysiyla vicdanina uygun seyler yapabilme sansinin

varligindan duyulan tatmin hissinin c¢alisanlar i¢in hi¢ de tatmin edici bir faktér olmadigi

sOylenebilir.

28.Bana gorevimin sabit bir is saglamasi: Calisanin sabit bir ise sahip olma sansinin yol

actig1 tatmin diizeyine iliskin ortaya ¢ikan dagilim tablo 3.28’de gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.28: Sabit Bir Is Saglamasi

Acisindan Duyulan Tatmin Hissi

Hissetme Diizeyi | Sayi Oran
Cok Az 2 3.64
Kismen 0 0
Etkisiz 9 16.36
Fazla 35 63.64
Cok Fazla 9 16.36
TOPLAM 55 100
A.A.O.: 0.65
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Tabloya dikkat edildiginde gorevin sabit bir is saglamasi, anketi cevaplayanlarin
onemli bir kismini fazla ve ¢ok fazla diizeyde tatmin etmektedir. Bu faktor acisindan ¢ok az
tatmin olanlarin oraninin diisiik diizeyde oldugu; kismen tatmin secenegini isaretleyenin ise
bulunmadig1 goriilmektedir. Agirlikli aritmetik ortalamasi %65 olan bu faktdriin ¢alisanlar

icin kismen tatmin edici oldugu sdylenebilir.

29.Baskalan icin bir seyler yapabilme sansimin olmasi: Calisanin baskalar1 i¢in bir seyler
yapabilme sansinin ¢aliganlarda yol actig1 tatmin diizeyine iliskin ortaya ¢ikan dagilim tablo

3.29’de gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.29: Baskalar1 i¢in bir seyler Yapabilme

Sansindan Duyulan Tatmin Hissi

Hissetme Diizeyi | Say1 Oran
Cok Az 0 0
Kismen 2 3.64
Etkisiz 7 12.73
Fazla 26 47.27
Cok Fazla 19 34.55
TOPLAM 54 100
A.A.0.: 0.73

Tabloya dikkat edildiginde bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme sansi, anketi
cevaplayanlarin 6nemli bir kismini fazla ve ¢ok fazla diizeyde tatmin etmektedir. Bu faktor
acisindan kismen tatmin olanlarin oraninin diisiik diizeyde oldugu, cok az tatmin segenegini
isaretleyenin ise bulunmadigi goriilmektedir. Agirlikli aritmetik ortalamast %73 olan bu
faktoriin ¢aliganlar i¢in tatmin edici oldugu sdylenebilir. Dolaysiyla baskalari i¢in bir seyler
yapabilme sansinin taninmasindan duyulan tatmin hissinin c¢alisanlar i¢in 6énemli bir faktor

oldugu sdylenebilir.
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30.Kisilere ne yapacaklarimi soyleme sansi: Calisanin kisilere ne yapacaklarii sdyleme
sansinin mevcut olmasinin ¢alisanlarda yol ac¢tig1 tatmin diizeyine iliskin ortaya ¢ikan dagilim

tablo 3.30°de gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.30: Kisilere Ne Yapacaklarini

Soyleme Sansindan Duyulan Tatmin Hissi

Hissetme Diizeyi | Say1 Oran
Cok Az 0 0
Kismen 4 7.27
Etkisiz 11 20.00
Fazla 26 47.27
Cok Fazla 13 23.64
TOPLAM 54 100
A.A.0.: 0.64

Tabloya dikkat edildiginde kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansinin bulunmasi,
anketi cevaplayanlarin 6nemli bir kismini fazla ve ¢ok fazla diizeyde tatmin etmektedir. Bu
faktor agisindan kismen tatmin olanlarin oranmin diisiik diizeyde oldugu, c¢ok az tatmin
secenegini isaretleyenin ise bulunmadigi goriilmektedir. Agirlikli aritmetik ortalamas1 %64

olan bu faktoriin ¢aligsanlar i¢in kismen tatmin edici oldugu soylenebilir.

31.Kendi yeteneklerini kullanarak bir seyler yapabilme sansi: Calisanin kendi
yeteneklerini kullanarak bir seyler yapabilme sansinin ¢alisanlarda yol agtig1 tatmin diizeyine

iliskin ortaya ¢ikan dagilim tablo 3.31°de gosterildigi sekildedir.
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Tablo 3.31: Kendi yeteneklerini kullanarak
Bir seyler yapabilme sansindan duyulan

Tatmin Hissi

Hissetme Diizeyi | Say1 Oran
Cok Az 1 1.82
Kismen 4 7.27
Etkisiz 4 7.27
Fazla 32 58.18
Cok Fazla 14 25.45
TOPLAM 55 100
A.A.0.: 0.73

Tabloya dikkat edildiginde kisilerin kendi yeteneklerini kullanarak bir seyler
yapabilme sansi, anketi cevaplayanlarin 6nemli bir kismini fazla ve ¢ok fazla diizeyde tatmin
etmektedir. Bu faktor agisindan ¢ok az ve kismen tatmin olanlarin oraninin ise diisiik diizeyde
oldugu goriilmektedir. Agirlikli aritmetik ortalamasi %73 olan bu faktoriin ¢alisanlar igin
tatmin edici oldugu soylenebilir. Dolaysiyla kendi yeteneklerini kullanarak bir seyler
yapabilme sansina sahip olmaktan duyulan tatmin hissinin c¢alisanlar i¢in 6nemli bir faktor

oldugu sdylenebilir.

32.0s ile ilgili ahnan Kkararlarin uygulanmaya konmasi: Is ile ilgili alman kararlarin
uygulanmaya konmasinin ¢alisanlarda yol ac¢tig1 tatmin diizeyine iliskin ortaya ¢ikan dagilim
tablo 3.32°de gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.32: Is ile ilgili alman kararlarmn

Uygulanmaya konmasindan duyulan

Tatmin Hissi

Hissetme Diizeyi | Say1 Oran
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Cok Az 1 1.82
Kismen 5 9.09
Etkisiz 16 29.09
Fazla 24 43.64
Cok Fazla 8 14.55
TOPLAM 54 100
A.A.0.: 0.53

Tabloya dikkat edildiginde is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasi, anketi
cevaplayanlarin 6nemli bir kismini fazla ve ¢ok fazla diizeyde tatmin etmektedir. Bu faktor
acisindan ¢ok az ve kismen tatmin olanlarin oranmin ise diisiik diizeyde oldugu
goriilmektedir. Ancak agirlikli aritmetik ortalamasi %53 olan bu faktorii etkisiz bulanlarin
orani da kiiciimsenemeyecek diizeydedir. Dolaysiyla is ile ilgili alinan kararlarin
uygulanmaya konmasindan duyulan tatmin hissinin ¢alisanlar i¢in bir hayli diisik diizeyde

oldugu soylenebilir.

33.Yaptigim is ve karsih@inda aldigim iicret: Yapilan is ve karsilifinda alinan iicretin

calisanlarda yol agtig1 tatmin diizeyine iliskin ortaya ¢ikan dagilim tablo 3.33’de gdsterildigi
sekildedir.

Tablo 3.33: Yapilan s ve Karsiiginda

Alinan ticretten duyulan Tatmin Hissi

Hissetme Diizeyi | Say1 Oran
Cok Az 2 3.64
Kismen 6 10.91
Etkisiz 12 21.82
Fazla 28 5091
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Cok Fazla 7 12.73
TOPLAM 55 100
A.A.0.: 0.57

Tabloya dikkat edildiginde yapilan is karsilifinda alinan ticret, anketi cevaplayanlarin

onemli bir kismini fazla ve ¢ok fazla diizeyde tatmin etmektedir. Bu faktor acisindan ¢ok az

ve kismen tatmin olanlarin oraninin ise diisiik diizeyde oldugu goriilmektedir. Ancak agirlikli

aritmetik ortalamasi %57 olan bu faktorii etkisiz bulanlarin orani da kiiglimsenemeyecek

diizeydedir. Dolaysiyla yapilan is karsilifinda alinan iicretten duyulan tatmin hissinin

calisanlar i¢in bir hayli diisiik diizeyde oldugu sdylenebilir.

34.Isinde terfi olanagimin olmasi: Is iginde terfi olanagmin olmasinin ¢alisanlarda yol agtig

tatmin diizeyine iligkin ortaya ¢ikan dagilim tablo 3.34’de gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.34: Isinde Terfi Olanaginin

Olmasindan Duyulan Tatmin Hissi

Hissetme Diizeyi | Say1 Oran
Cok Az 1 1.82
Kismen 6 10.91
Etkisiz 11 20.00
Fazla 24 43.64
Cok Fazla 13 23.64
TOPLAM 55 100
A.A.0.: 0.62
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Tabloya dikkat edildiginde isinde terfi olanaginin varligi, anketi cevaplayanlarin
onemli bir kismini fazla ve ¢ok fazla diizeyde tatmin etmektedir. Bu faktor acisindan ¢ok az
ve kismen tatmin olanlarin oranmin ise diisik diizeyde oldugu goriilmektedir. Agirlikli
aritmetik ortalamasi %62 olan bu faktoriin ¢alisanlar i¢in kismen tatmin edici oldugu

sOylenebilir.

35.Kendi kararlarimi uygulama serbestligini vermesi: Kendi kararlarimi uygulama
serbestliginin kisilere verilmesinin ¢alisanlarda yol agtig1 tatmin diizeyine iliskin ortaya ¢ikan
dagilim tablo 3.35’de gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.35: Kendi Kararlarin1 Uygulama

Serbestliginin Verilmesinden Duyulan

Tatmin Hissi

Hissetme Diizeyi | Say1 Oran
Cok Az 1 1.82
Kismen 8 14.55
Etkisiz 16 29.09
Fazla 21 38.18
Cok Fazla 9 16.36
TOPLAM 55 100
A.A.0.: 0.53

Tabloya dikkat edildiginde kendi kararlarini uygulamasa serbestliginin kisilere
verilmesi, anketi cevaplayanlarin onemli bir kismini fazla ve ¢ok fazla diizeyde tatmin
etmektedir. Bu faktor agisindan ¢ok az ve kismen tatmin olanlarin oraninin ise diisiik diizeyde
oldugu goriilmektedir. Ancak agirlikli aritmetik ortalamasi %53 olan bu faktorii etkisiz
bulanlarin orani da kiiglimsenemeyecek diizeydedir. Dolaysiyla kendi kararlarin1 uygulamasa
serbestliginin kisilere verilmesinden duyulan tatmin hissinin ¢alisanlar i¢in bir hayli diisiik

diizeyde oldugu sdylenebilir.
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36.isimi yaparken kendi yontemlerimi Kkullanabilme sansim saglamasi: Kendi
yontemlerini kullanabilme sansini saglamasinin ¢aliganlarda yol a¢tig1 tatmin diizeyine iliskin

ortaya ¢ikan dagilim tablo 3.36’de gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.36: Kendi Yontemlerimi Kullanabilme

Sansmin Verilmesinden Duyulan Tatmin Hissi

Hissetme Diizeyi | Say1 Oran
Cok Az 2 3.64
Kismen 4 7.27
Etkisiz 15 27.27
Fazla 27 49.09
Cok Fazla 7 12.73
TOPLAM 55 100
A.A.0.: 0.54

Tabloya dikkat edildiginde kendi yontemlerini kullanabilme sansinin kisilere
verilmesi, anketi cevaplayanlarin 6nemli bir kismini fazla ve ¢ok fazla diizeyde tatmin
etmektedir. Bu faktor agisindan ¢ok az ve kismen tatmin olanlarin oraninin ise diislik diizeyde
oldugu goriilmektedir. Ancak agirlikli aritmetik ortalamasi %53 olan bu faktorii etkisiz
bulanlarin oran1 da kiicimsenemeyecek diizeydedir. Dolaysiyla kendi yontemlerini
kullanabilme sansinin kisilere verilmesinden duyulan tatmin hissinin ¢aligsanlar i¢in bir hayli

diisiik diizeyde oldugu sodylenebilir.

37.Calisma sartlari: Calisma sartlarinin ¢alisanlarda yol actig1 tatmin diizeyine iliskin ortaya

cikan dagilim tablo 3.37°de gosterildigi sekildedir.
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Tablo 3.37: Calisma Sartlarindan

Duyulan Tatmin Hissi

Hissetme Diizeyi | Say1 Oran
Cok Az 0 0
Kismen 5 9.09
Etkisiz 15 27.27
Fazla 23 41.82
Cok Fazla 12 21.82
TOPLAM 55 100
A.A.0.: 0.58

Tabloya dikkat edildiginde ¢alisma sartlari, anketi cevaplayanlarin 6nemli bir kismint

fazla ve c¢ok fazla diizeyde tatmin etmektedir. Bu faktor agisindan kismen tatmin olanlarin

oranmin diisiik diizeyde oldugu, ¢ok az tatmin segenegini igaretleyenin ise bulunmadigi

goriilmektedir. Ancak agirlikli aritmetik ortalamasi %58 olan bu faktorii etkisiz bulanlarin

orani da kiicimsenemeyecek diizeydedir. Dolaysiyla ¢aligsma sartlar1 agisindan duyulan tatmin

hissinin ¢alisanlar i¢in bir hayli diisiik diizeyde oldugu sdylenebilir.

38.Calisma arkadaslarimin birbiriyle anlagmasi:

Calisma arkadaslarinin  birbiriyle

anlagmasi durumunun calisanlarda yol agtig1 tatmin diizeyine iliskin ortaya ¢ikan dagilim

tablo 3.38’de gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.38: Calisma Arkadaglarimin Birbiriyle

Anlagmasindan Duyulan Tatmin Hissi

Hissetme Diizeyi

Say1

Oran

Cok Az

0
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Kismen 6 10.91

Etkisiz 10 18.18

Fazla 23 41.82

Cok Fazla 16 29.09

TOPLAM 55 100
A.A.0.: 0.66

Tabloya dikkat edildiginde ¢alisma arkadaslarinin birbiriyle anlagmasi, anketi

cevaplayanlarin 6nemli bir kismini fazla ve ¢ok fazla diizeyde tatmin etmektedir. Bu faktor

acisindan kismen tatmin olanlarin oraninin diisiik diizeyde oldugu, ¢ok az tatmin se¢enegini

isaretleyenin ise bulunmadig1 goriilmektedir. Ancak agirlikli aritmetik ortalamasi %66 olan

bu faktorii etkisiz bulanlarin orani da kiicimsenemeyecek diizeydedir. Dolaysiyla calisma

arkadaglarinin birbiriyle anlagsmasi agisindan duyulan tatmin hissinin ¢alisanlar i¢in kismen

tatmin edici bir faktor oldugu sdylenebilir.

39.Yaptigim iyi bir is karsihginda takdir edilme: Yaptigi iyi bir is karsiliginda takdir

edilmenin ¢alisanlarda yol agtig1 tatmin diizeyine iligkin ortaya ¢ikan dagilim tablo 3.39°de

gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.39: Yaptigim lIyi Bir Is Karsiliginda

Takdir Edilmekten Duyulan Tatmin Hissi

Hissetme Diizeyi | Sayi Oran
Cok Az 0 0
Kismen 6 10.91
Etkisiz 12 21.82
Fazla 24 43.64
Cok Fazla 13 23.64
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TOPLAM

55

100

A.A.0.: 0.62

Tabloya dikkat edildiginde yapilan iyi bir is karsiliginda takdir edilmek, anketi

cevaplayanlarin 6nemli bir kismini fazla ve ¢ok fazla diizeyde tatmin etmektedir. Bu faktor

acisindan kismen tatmin olanlarin oraninin diisiik diizeyde oldugu, ¢ok az tatmin se¢enegini

isaretleyenin ise bulunmadig1 goriilmektedir. Ancak agirlikli aritmetik ortalamasi %62 olan

bu faktorii etkisiz bulanlarin orani da kiicimsenemeyecek diizeydedir.

Dolaysiyla yaptigi

olumlu bir is karsisinda gordiigii takdirden duyulan tatmin hissinin ¢alisanlar i¢in tatmin edici

bir faktor oldugu sdylenebilir.

40.Yaptigim is karsihginda duydugum basar hissi: Yaptig1 bir is karsiliginda duydugu

basar1 hissinin ¢alisanlarda yol agtig1 tatmin diizeyine iliskin ortaya ¢ikan dagilim tablo

3.40°de gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.40: Yaptigim Bir Is Karsihiginda

Bagar1 Hissinden Duyulan Tatmin Hissi

Hissetme Diizeyi | Say1 Oran
Cok Az 1 1.82
Kismen 3 5.45
Etkisiz 6 10.91
Fazla 29 52.73
Cok Fazla 16 29.09
TOPLAM 55 100
A.A.0.: 0.72

Tabloya dikkat edildiginde yapilan bir is karsilifinda duyulan basar1 hissi, anketi

cevaplayanlarin 6nemli bir kismini fazla ve ¢ok fazla diizeyde tatmin etmektedir. Bu faktor
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acisindan ¢ok az ve kismen tatmin olanlarin oranmnin ise diisik diizeyde oldugu

goriilmektedir. Agirlikli aritmetik ortalamasi %72 olan bu faktdriin ¢alisanlar i¢in tatmin edici

oldugu sodylenebilir.

3.2.2. Korelasyon Analizi Sonuclari

korelasyon analiz sonuglar1 tablo 3.41°de;

Personel devri tutum 06lcegi degiskenleri ile is tatminine iliskin degiskenler arasindaki

Personel devri tutum o6lcegi degiskenleri ile

demografik nitelikler arasinda korelasyon analizi sonuglar1 ise tablo 3.42’de gosterildigi

sekildedir.

Tablo 3.41: Personel devri tutum o6lgcegi degiskenleri ile is

arasinda korelasyon analizi

tatminine iligkin degiskenler

2

3

4

9

10

11

12

13

0,2363

0,219

0,0163

0,0856

-0,177

0,0133

0,1041

0,0744

-0,053

-0,129

-0,121

-0,017

0,1721

0,3013

0,2348

0,1603

0,3289

0,0173

0,0795

0,2114

0,2372

0,1087

0,2135

0,1251

0,1397

0,1348

0,3079

0,091

-0,028

0,1209

0,1079

0,0358

-0,008

-0,049

0,0933

0,1228

0,0876

-0,236

-0,074

0,2296

0,275

0,1383

-0,133

0,0406

0,0516

-0,108

-0,017

0,1694

0,2177

0,2689

0,0896

0,3064

0,4657

0,4253

0,2567

0,0936

0,3351

0,1648

0,1089

0,0986

0,3551

0,3735

0,309

0,0836

0,3007

0,4954

0,4464

0,0997

0,1505

0,3605

0,177

0,0641

0,1524

0,4702

0,2626

0,2827

-0,052

0,314

0,3971

0,4206

0,2455

0,4087

0,2311

0,3935

0,2741

0,467

0,3867

0,1422

0,2372

0,1779

0,0812

0,1049

0,0954

0,2446

0,2274

0,0574

0,1089

0,22

0,3106

0,0825

0,2339

0,3309

0,2099

0,221

0,3239

0,3033

0,0395

-0,029

-0,01

0,1394

20,044

0,1054

0,1446

0,0812

0,1215

0,2499

0,1705

10

0,1388

0,0342

0,0856

0,1615

-0,025

0,0833

0,0083

0,0919

0,2541

0,261

0,0736

-0,03

0,1721

11

0,2218

0,1424

0,1581

-0,151

0,0209

0,068

-0,106

-0,045

0,088

0,1317

0,0736

0,0137

0,2386

12

0,365

0,3114

0,0061

0,0856

0,0077

-0,062

0,0252

0,0778

0,0996

0,0198

-0,089

-0,123

0,0502

13

0,3713

0,2566

0,192

0,4388

0,2833

0,1189

0,3572

0,3459

0,4418

0,4739

0,3452

0,1244

0,2867

14

0,2275

0,1446

0,2591

0,446

0,2865

0,0863

0,2236

0,3251

0,2445

0,3512

0,3123

0,2076

0,3064

15

0,5163

0,3355

0,4263

0,415

0,2237

0,2989

0,4099

0,3756

0,2791

0,2676

0,2816

0,1425

0,14

16

0,3687

0,2295

0,2972

0,3178

0,1355

0,1665

0,1062

0,3616

0,3251

0,2309

0,3285

0,1854

0,3094

17

0,2965

0,2108

0,4154

0,5138

0,2205

0,3183

0,2478

0,2512

0,3067

0,3534

0,2859

0,1588

0,2007

18

0,4033

0,3196

0,425

0,4699

0,2313

0,2497

0,2262

0,2217

0,3573

0,3328

0,4313

0,2112

0,3034

19

0,2712

0,3482

0,4477

0,4446

0,1267

0,2859

0,4223

0,266

0,1633

0,2804

0,4464

0,2482

0,4243
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20

0,2275 | 0,2927

0,4388

0,3093 | -0,143

0,2133

0,3625 | 0,2432

0,0389 | 0,2295

0,5137

0,346 | 0,4161

Tablo 3.42: Personel

korelasyon analizi

devri tutum oOlgegi degiskenleri ile demografik nitelikler arasinda

1 2 3 4 5 6 7
1 0,0812 -0,251 0,0405 0,0513 -0,043 0,2226 0,1946
2 0,1095 0,0205 -0,074 0,0836 0,0245 0,1299 0,1662
3 -0,014 -0,126 -0,405 -0,026 0,0062 0,213 0,1405
4 0,0161 -0,258 -0,216 0,1355 -0,026 0,1922 0,3649
5 -0,098 -0,212 -0,064 -0,144 -0,326 0,096 -0,079
6 0,2367 -0,275 -0,378 0,2673 0,1349 0,2532 0,3453
7 0,0537 -0,283 -0,438 0,1239 0,1667 0,1339 0,0695
8 0,0228 -0,227 -0,151 0,1497 -0,008 0,2518 0,1511
9 -0,183 0,0857 0,1145 -0,127 -0,265 0,1013 -0,059
10 -0,149 -0,171 -0,031 -0,126 -0,162 0,1904 0,0196
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11 -0,161 -0,109 -0,163 -0,142 -0,1 0,1477 0,0365

12 -0,025 -0,103 -0,338 0,0508 0,0647 0,2837 0,0714

13 -0,232 -0,037 -0,159 -0,17 -0,106 0,1796 -0,079

Aralarinda pozitif yonde iliski bulunan personel devri tutum 6lgegi degiskenleri ile is

tatminine iligkin degiskenler 6nem sirasina gore asagidaki sekilde 6zetlenebilir.

Aralarinda pozitif yonde ve en yiiksek diizeyde iligski bulunan degiskenler; ¢alisanlarin
bankada kendilerini ailenin bir pargast gibi hissetmeleri ile gorevin c¢alisanlara kendi
kararlarin1 uygulama serbestligini vermesinden duyulan memnuniyet diizeyidir. Bu iki
degisken arasindaki korelasyon katsayist 0,5163’diir. Aralarinda pozitif yonde ve ikinci
sirada en yliksek diizeyde iliski bulunan degiskenler; calistiklar1 bankanin iggorenler i¢in en
uygun yer oldugu hissi ile ¢alisma sartlarinin isgdrenlerde yol actigr tatmin diizeyidir. Bu iki

degisken arasindaki korelasyon katsayis1 0,5138’dir.

Aralarinda pozitif yonde ve iclincli sirada en yiiksek diizeyde iliski bulunan
degiskenler; personelin ¢alistigi bankada kalmak i¢in herhangi bir zorunluluk hissetmedikleri
halde kalmayi diisiinmeleri ile yaptig1 is karsiliginda duydugu basar1 hissinin yol actig1 tatmin
diizeyidir. Bu iki degisken arasindaki korelasyon katsayisi 0,5137°dir. Aralarinda pozitif
yonde ve dordiincii sirada en yliksek diizeyde iliski bulunan degiskenler; c¢alisanlarin
bankada kendilerini ailenin bir parcasi gibi hissetmeleri ile iist yOneticinin karar verme
yeteneginden duyduklari tatmin diizeyidir. Bu iki degisken arasindaki korelasyon katsayisi
0,4954°diir. Aralarinda pozitif yonde ve besinci sirada en yiiksek diizeyde iliski bulunan
degiskenler ise; bu bankadan ayrilmaya karar verdiginde hayatinin bundan ¢ok Etkilenecegini
distinmeleri ile yaptiklart is karsiliginda alinan {cretin calisanlarda yol agtigr tatmin

diizeyidir. Bu iki degisken arasindaki korelasyon katsayis1 0,4739 dur.

Aralarinda negatif yonde iliski bulunan personel devri tutum 6lgegi degiskenleri ile is

tatminine iligkin degiskenler 6nem sirasina gore asagidaki sekilde 6zetlenebilir.

Aralarinda negatif yonde ve en yliksek diizeyde iligki bulunan degiskenler; anketi
cevaplayanlarin yararina olacak olsa da su anda bu bankadan ayrilmay:1 diisinmemeleri ile

gorevinin bazen farkli seyler yapmaya firsat vermesinden duyulan tatmin diizeyidir. Bu iki
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degisken arasindaki korelasyon katsayis1 -0,236°dir. Aralarinda negatif yonde ve ikinci sirada
en yiiksek diizeyde iligski bulunan degiskenler; anketi cevaplayanlarin ¢alistiklart bankay1 su
anda biraktiklarinda sugluluk hissetmeleri ile gorevin siirekli mesgul ediciliginden duyulan

tatmin diizeyidir. Bu iki degisken arasindaki korelasyon katsayis1 -0,1721 dir.

Aralarinda negatif yonde ve Tglincii sirada en yiiksek diizeyde iliski bulunan
degiskenler; anketi cevaplayanlarin ¢alistiklar1 bankanin kendileri i¢in en uygun yer oldugunu
hissetmeleri ile kendi yeteneklerini kullanarak bir seyler yapabilme sansini bulabilmelerinden
duyduklar tatmin diizeyidir. Bu iki degisken arasindaki korelasyon katsayist -0,151°dir.
Aralarinda negatif yonde ve dordiincii sirada en yiiksek diizeyde iliski bulunan degiskenler;
anketi cevaplayanlarin ¢alistiklar1 bankanin sadakatlerini hak ettigini hissetmeleri ile yaptig
is karsiliginda duydugu basar1 hissinin kendisinde yol a¢tig1 tatmin diizeyidir. Bu iki degisken
arasindaki korelasyon katsayisi -0,143’diir. Aralarinda negatif yonde ve besinci sirada en
yiikksek diizeyde iliski bulunan degiskenler; anketi cevaplayanlarin calistiklar1 bankanin
kendileri i¢in en uygun yer oldugunu hissetmeleri ile gorevinin toplumda statii
kazandirmasinin kendisinde yol agtig1 tatmin diizeyidir. Bu iki degisken arasindaki korelasyon

katsayis1 -0,133’diir.

SONUC VE ONERILER

Bankacilik Diizenleme ve Denetleme Kurulu’nun 15.06.2006 tarth ve 1904 sayili
karar1 ile uygun goriisii almarak ve 5411 sayili Bankacilik Kanunu'nun 75'inci maddesinin
ikinci fikrasi, 80’inci maddesinin (c) ve (e) bentleri ile 81'inci maddesinin {i¢ilincii fikrasi
hiikiimlerine dayanilarak Tiirkiye Bankalar Birligi tarafindan hazirlanan “Bankacilik Etik
Ilkeleri” hazirlanmistir. Bu ilkeler arasinda yer alan; “igeriden dgrenilen bilgilerin kullanimimimn
onlenmesi i¢in gerekli her tiirlii tedbirin alinacagi” hiikmii personel devrinin azaltilmasi igin
onemli bir gerekcedir. Bankalarin; “personel istthdami konusunda haksiz rekabete yol

acabilecek her tiirlii uygulamadan ka¢inmalar1 gerektiine” iliskin ilke de personel devrinin
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azaltilmasi ic¢in diger bir 6nemli gerekgeyi olusturmaktadir. Bu ilkenin aciklamasinda; “Is
Kanunu ve ilgili mevzuat hiikiimleri uyarinca personel istihdaminda s6zlesme ve hareket
serbestisi bulunmakla birlikte, eleman alimlarmin diger bankalarin hizmetlerini kesintiye
ugratmayacak Olciide olmasina 6zen gosterirler. Eski calisanlar1 hakkinda diger bankalar
tarafindan talep edilen bilgileri yanitlarken objektif ve diiriist davranirlar.” Ifadesine yer

verilmektedir.

Calisanlarin  genel nitelikleri ile ilgili bir ilkedeki; “calisanlarinin, gorevlerinin
gerektirdigi bilgi, birikim ve sorumluluk duygusuna sahip kisilerden olusmasima 6zen
gosterirler. Bankalar, 5411 sayili Bankacilik Kanunu basta olmak iizere mevzuatta belirtilen
kanuni sartlan tasimayan personel calistiramazlar” hiikkmii de yine personel devrinin azaltilmasi
konusundaki duyarliliga isaret etmektedir. Bu konuya vurgu yapan bir diger ilke de su sekildedir:
“calisanlar arasinda ayirim gozetmeksizin, gerek ise alinmada, gerekse kariyer gelisiminde esit
olanaklar saglamaya 6zen gosterirler. Insan kaynaklarini en iyi bicimde yonetme ilkesinden
hareketle, calisanlarinin ¢agin ve bankacilik mesleginin gerektirdigi bilgi diizeyine ulagmalar1
amactyla egitim, kurs, seminer ve benzeri olanaklar saglarlar. Calisanlarinin mesleki
yiikselmelerinde; bilgi, yetenek ve kisisel basar1 kadar, Bankacilik Etik Ilkeleri'ne baglhlik ve

anilan ilkelerin uygulanmasindaki 6zeni de dikkate alirlar.

Bu ilkeler arasinda is tatmin diizeyini yiikseltecek hususlar da bulunmaktadir. Ornegin
bir ilke de; “calisanlarinin; bankacilik mesleginin sayginligina uygun sekilde ve bankayi
temsil ettiklerinin bilinci i¢inde, temiz ve bakimli olmalarin1 6ngoren i¢ diizenlemeler
yaparlar. Tiim hizmet birimlerinde ¢alisanlarinin motivasyonunun artirilmasi ve daha iyi
kosullarda hizmet sunulmasi yoOniinde Onlemler alir, saglikli ve giivenli bir calisma
ortaminin olusturulmasim saglarlar.” Ifadesi yer almaktadir. Is tatmin diizeyi konusundaki
duyarliliga isaret eden diger bir ilkede ise; “is yogunluguna uygun sayida calisan
istthdamina 6zen gosterir, calisanlarini mesai saatleri igerisinde maksimum verim alma
yoniinde organize eder, mesai saatleri disina ¢ikilmamasi ve calisanlarinin diizenli yillik
izin kullanmalar1 konularinda azami c¢aba gosterirler.” denilmektedir. Bu konudaki 6nemli
ilkelerden birisi de; “calisanlarin haklar” baslhigi altinda hilkkme baglanmistir. Bu ilkede;
“calisanlarinin tabi oldugu mevzuat hiikiimlerinden dogan haklarimin zamaninda ve eksiksiz

olarak saglanmasina 6zen gosterirler.” ifadesine yer verilmistir.

Tiirkiye Bankalar Birligi tarafindan hazirlanan “Bankacilik Etik Ilkeleri” ile personel

devrinin azaltilmas: i¢in gosterilen duyarlilik karsisinda ise ve isletmeye bagliligi gosteren
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personel devri tutum Olgeginde yer alan sorulara verilen cevaplarin agirlikli aritmetik
ortalamast 75.61°dir. Bu orana bakarak personel devri agisindan arastirma kapsamindaki
bankalarin ¢ok iyi noktada olmasalar da ¢ok da kotii bir konumda olmadiklar1 sdylenebilir.
Ancak bu tablonun son dénemde yasanan kiiresel mali krizle ve buna baglh olarak artan

igsizlik sorunuyla kismen de olsa ilgili oldugu sdylenebilir.

Tiirkiye Bankalar Birligi tarafindan hazirlanan “Bankacilik Etik Ilkeleri” ile is
tatmininin artirtlmasi igin gosterilen duyarliliga karsilik is tatmini 6lgeginde yer alan sorulara
verilen cevaplarin agirlikl aritmetik ortalamasi ise 62.85°dir. Bu orana bakarak is tatmini
acisindan arastirma kapsamindaki bankalarin ¢ok da iyi noktada olmadiklar1 sdylenebilir.
Ozellikle personel devri tutum Olgeginde yer alan sorulara verilen cevaplarin agirlikll
aritmetik ortalamasinin, is tatmini Ol¢ceginde yer alan sorulara verilen cevaplarin agirlikli
aritmetik ortalamasindan yiiksek olmasi; son dénemde yasanan kiiresel mali krizin ve buna

bagli olarak artan issizlik sorununun 6nemini gostermektedir.

Personel devri tutum oOl¢eginde yer alan degiskenler arasinda en 6nemli sorunun
yasandig1 iki faktér aym1 puana sahiptir. Bunlardan birincisi; anketi cevaplayanlarin
caligtiklar1 bankayr su anda birakmalari durumunda ¢ok da sugluluk hissetmeyecek
olmalaridir. Bu sonu¢ yine son donemde yasanan kiiresel mali krizin ve buna bagli olarak
artan issizlik sorununun kisileri igletmelere zorunluluktan dolayr bagl hale getirdiginin
isaretidir. Ikincisi ise; anketi cevaplayanlarin galistiklar1 bankadan ayrilmaya karar vermeleri
durumunda hayatlarinin bundan c¢ok etkilenmeyecegini ifade etmeleridir. Calisanlar1 bu

faktorii 6nemsememis olmalar1 onceki faktorii tercih nedenleriyle ¢elismektedir.

Bu tespitlere dayali olarak personel devrini azaltici onlemleri asagidaki sekllde

siralamak mumkindur:

1. Personel se¢im siirecinde alternatif adaylar arasindan isletmeye en uygun olan
adayin secimine 6zen gosterilmelidir. Aday grubu icerisinden se¢im yaparken izlenen
yontem ne olursa olsun, sonugta (Agik olan igin gerekleri=Adayin nitelikleri) esitligini en iyi

saglayacak adayin belirlenerek ise alinmas1 gerekir.

2. Bankanin kendi i¢inde ylikselmeye daha fazla imkan saglamasi gerekir. Yiiksek
pozisyonlara digsaridan fazla eleman alinmasi banka calisanlarinin beklentilerini kirarak

hiisrana ugratabilir. Biinye icinde isgérenlerin bulunduklari konumu agmalari, yeni kan
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arama doneminde disaridan alternatif aramadan once igeride yeterli taramanin yapilmasi ile

miumkindiir.

3.Ayrilma nedenlerinin incelenmeli ve daha c¢ok kendi istegi ile isten ayrilmalar
iizerinde durulmalidir. Bu tiir isten ayrilmalarda, ayrilmaya neden olan faktdrlerin neler
oldugu bilindiginde alabilecek Onlemlerin neler olabileceginin  saptanmasi da
kolaylasacaktir. Ancak ayrilma nedenleri her isletme icin farklt olmakla birlikte
asagidaki konularda alinabilecek Onlemler personel devrini azaltmada yararli olabilecektir.

Bunlar;
— Parasal 6zendirmeler,
— Amag biitiinliigiiniin saglanmasi,
— Yonetime katilmanin saglanmast,
— Organizasyon yapisinin gdzden gegirilmesi,
— Calisma kosullarinin siirekli iyilestirilmesi,
— Sosyal iligkilerin daha siki bir sekilde diizenlenmesi,
— Isin monotonluktan cikarilmast,
— Calisma saatlerinin esnetilmesi.
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EK-1: ANKET FORMU

CALISANLARIN iS TATMIN ANKETI

Degerli calisanlar;

Bu anket ile ‘Calistiginiz bankada duydugunuz tatmininize iliskin’ diigiincelerinizi almak
istiyoruz. Anket sonuglar1 Inénii Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim
dalinda hazirlamakta oldugumuz yiiksek lisans tezine temel olusturacaktir. Buradan elde
edilen bilgiler kesinlikle gizli tutulacak ve baska hicbir amag i¢in kullanilmayacaktir. Sorulari

ictenlikle ve samimi bir sekilde cevapladiginiz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Prof.Dr. Mehmet TIKiCI Fatma Bahar YASAROGLU
Demografik Ozellikler
1. YASINIZ :()20vealt1 ()21 -30 ()31 veiizen
2. CINSIYETINiz : ( )ERKEK ( )BAYAN
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3. EGITIM DURUMUNUZ

: () ILKOGRETIM ( )LISE
() ON LISANS ()LISANS ( )Y.LISANS

4. BANKACILIKTAKI TOPLAM TECRUBENIZ : ( )0-3 yil
5. BUBANKADAKI TECRUBENIZ : ()0-3y1l
6. MEDENI DURUMUNUZ : () BEKAR
7. UNVANINIZ

PERSONEL DEVRI TUTUM OLCEGI

Asagidaki ifadeler sizin goriisiiniizli ne derece yansitmaktadir

Hig Cok | Kismen | Fazla

az

Tamamen

Bu bankada kendimi ailemin
bir pargasi gibi hissediyorum.

() () () ()

()

Bu bankada duygusal yonden

( )4-6 y1l ()7 yil ve tizeri
( )4-6 y1l () 7 yil ve tizeri
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kendimi baglanmis

Hissediyorum.

)

)

)

)

)

Bu bankada calistyor
olmanin, benim i¢in, mesleki
acidan 6nemi biiytiktiir.

)

)

)

)

)

Bu bankada kendim igin en
uygun  yerde  oldugumu
diistiniiyorum

)

)

)

()

()

Bu banka benim sadakatimi
hak ediyor.

)

)

)

)

)

Bu  bankada  galistigim

bagkalarina sOylemekten

gurur duyuyorum.

)

)

)

)

)

Emekli oluncaya kadar bu
bankada c¢alismaktan ¢ok
mutlu olurum.

)

)

)

)

)

Bu bankada bu kadar ugras
verdigim i¢in farkli  bir
bankada

diistinmiiyorum.

olmay1

)

)

)

)

)

Ayrilmak istesem bile su anda
bu bankadan ayrilmak bana
cok zor gelir.

)

)

)

)

)

Bu bankadan ayrilmaya karar
verirsem hayatim bundan ¢ok
etkilenir

)

)

)

)

()

Bu bankada kalmak igin
herhangi  bir  zorunluluk
hissetmedigim halde kalmay1

diisiiniiyorum.

)

)

)

)

)

Yararima olacak olsa da su
anda bu bankadan ayrilmay1
diisiinmiiyorum.

)

)

)

)

)

Bu bankayr su  anda

birakirsam sucluluk
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1.Beni siirekli mesgul etmesi agisindan

2. Tek basima ¢alisma firsat1 vermesi agisindan

3. Bazen farkli seyler yapma firsati vermesi agisindan

4. Toplumda bana statii kazandirmas1 bakimimdan

5. Patronumun bana davranisi agisindan

6. Patronumun karar vermedeki yetenegi bakimindan

7. Vicdanima uygun seyler yapabilme sansimin olmasi

agisindan

8. Bana sabit bir is saglamasi agisindan

9. Bagkalari i¢in bir seyler yapabilme sansimin olmasi

agisindan

10. Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam

agisindan

11. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme

sansimin olmasi agisindan

12. Is ile ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi

agisindan

13. Yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret agisindan

14. Is icinde terfi olanagimin olmasi acisindan
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15. Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi

bakimindan

16. Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme

sansini bana saglamasi agisindan

17. Calisma sartlar1 bakimindan

18. Calisma arkadaslarimin birbiriyle anlagmasi agisindan

19. Yaptigim iyi bir ig kargiliginda takdir edilme agisindan

20. Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden
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