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SUNUS

"Endiistri Isletmelerinde Ise Devamsizliklarin ve ig-
ten Ayrilmalarin Maliyetlere Etkisi ve Tlrkiye'deki Uygula-

ma"

adli bu caligmada, cok y&nld ve glncel bir konu olan ige.
devamsizliklar ve isten ayrilmalar hem kuramsal, hem de uy-

gulamali olarak incelenmeye g¢alisilmistir.

ise devamsizliklar ve isten-ayrilmalarla ilgili ola-
rak ekonomi, maliye, sosyoloji, sosyal siyaset, is hukuku,
sosyal glivenlik hukuku bilim dallarinda ¢esitli ¢alismalar
yapilmistir. Ancak konu, "isletmecilik" ve 8zellikle iélet—
mecilifin Snemli iglevlerinden birisi olan "personel y&ne-
timi" ag¢isindan ayrintil:i olarak incelenmemistir. Ise devam-
s1zlik ve isten ayrilma kavramlarini yerli yerine oturtabil-
mek ya da bu kavramlara agiklik getirebilmek calismanin ilk
amacidir. Calismanin ikinci ama01; ise devamszizliklarin ve
isten ayrilmalarin maliyetlere etkisini vurgulamaktir. Ise
devamsrzlik ve isten ayrilmalar O8nemli bir "maliyet gideri"
olduklarindan, konu igverenleri yaklndanAilgilendirmektedir.
Ayrica persconelin isi, cogu kez tek "gecim kaynagi" olmak-
tadir. Dolayisiyla, konu hem isletmede ¢aligan personel,
hem de isverenler acrsindan ele allnmistlr; Calismanin Ucln-
cli amaci, ise devamsizliklar:i ve géniillti isten ayrilmalari
.azaltabilécek,birtaklm y8netsel 6nlemleri saptamaktrr. Bu
nedenle, ige devamstzliklarin ve géniilli isten ayrilmalarin
azaltilmasinda temel 8geleri olugturan "igletme ydnetimi-ig-

personel" arasinda bip iliski kurulmasina 8zen g¥sterilmigtir.
Yukarida siralanan amac¢lar dogrultusunda ise devam-

sizliklap ve igten ayrilmalar genelden &zele dogru haslica
yedi baslik altinda incelenmistir.
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GIRTS basligi altinda, "Insan Kaynaglnin fsletmedeki
Degeri ve tsletmenin Toplumsaleorumlulugu", "Personel Y&ne-
timinin Tarihsel Geligimi Dogrultusunda Ise Devamsizlik ve
tsten Ayralma Sorunu', "Toplumsai Degismenin lse Devamsizli-

ga ve Igten Ayrilmaya Etkisi" konularis

ENDUSTRI ISLETMELERINDE 1SE DEVAMSIZLIK SORUNU bas-
li1g1 altainda, "Ige Devamsizlik Kavrami ve Kapsami", "lIge
Devamsizliklarin Kaydedilmesi ve Olc¢lilmesi", "Ise Devamsiz-
lik Nedenleri ve Devamsizliklaran Siniflandirilmasi', "Per-
sonelin Ise Devamini Saglayan Unsurlar ve Ise Devamsizlik

Modeli" konularis;

ENDUSTRI ISLETMELERINDE 1STEN AYRILMA SORUNU bagliga
altinda, "Isten Ayrilma Sorununun Boyutlari', "Personelin
tsletmeye Bagliligi ve Isten Ayrilmalarin Olgllmesi', "Igten
Ayrilmalarin Siniflandirilmasi", "tsten Ayrilmanin Olumlu

ve Olumsuz Sonuc¢larai" konularai;

ISE DEVAMSIZLIGIN VE 1STEN AYRILMANIN -ISLETME MALZT-
YETLERINE ETKISt basligi altinda, "fse Devamsizligin Mali-
yetlere Etkisiﬁ,'isten Ayrilmanin Maliyetlere Etkisi", "lIse
Devamsizlik ve Isten Ayrilma Maliyetlerinin Denetlenmesi

konulara

ISE DEVAMSIZLIéiN VE GONULLU ISTEN AYRILMANIN AZAL~-
TILMASINA ILISKIN YONETSEL ONLEMLER baslaigi altinda, "Koru-

yucu Y6netsel Onlemler" ve "Tedavi Edici Y&netsel Onlemler"

‘konularis

TURKIYE'DEKI UYGULAMA baslig: altinda, "Arastirma
Kapsamina Alinan Endlstri fgletmelerinin Se¢imi ve Aragtirma
Yéntemi", "Arastirma Kapsamina Alinan tsletmelerle tlgili
Genel Bilgiler", "Endiistri Igletmelerinde Uygulanan Anketin

Sonuglarai ve Degerlemesi" konulari incelenmistir.
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SONUC boliimiinde calismanin hem kuramsal, hem de Tir-
kiye'deki uygulamasi g8z&niinde bulundurularak genel bir de-
gerlendirilmesi yapilmis ve konu ile ilgili kigisel &neri-

lerimize yer verilmistir.



I-GIRIS



Isletmelerin stirekli biiylmeleri, giderek karmasiklag-
malari, hizli teknolojik gelisme, is¢i sendikalarinin etkin-
liklerini arttirmalari, isglicinlin ekonomik ve sosyal gilivence
dogrultusunda glic kazanmasi gibi etmenler igletmelerde ¢e-
sitli personel sorunlarinin ortaya ¢ikmasina nedeniolmuslar—

dir. "ise devamsizlik ve isten ayrilma" sorunu da bunlardan

birisidir.

Ise devamsizlik ve isten ayrilma sorununa "el yorda-
mi" ile yaklasan ve kendi kigisel &ﬁsﬁnceleri dogrultusunda
yorumlayan isverenlerin ya da temsilcilerinin genellikle
uygulamada basarili olduklari sdylenemez. Bu nedenle, ige
devamsizlik ve isten ayrilma sorununun bilimsel bir temele

" oturtularak ele alinmasi gerekmektedir.

1. INSAN KAYNAZININ ISLETMEDEKI DEGERI VE ISLETMENIN
TOPLUMSAL SORUMLULUGU

Isverenin eskiden heri &nde gelen dlislincesi, daha c¢ok
kir elde edebilmek i¢in personelin verimliligini arttirmak
olmustur. Mal ya da hizmet Ureten personelili Snemsemeyen,
insanca yagsamasi ic¢in gerekenleri g&zard:r eden, slirekli daha
cok deger ﬁretmeyeAzorlayan bu anlayis gecerlilifini &nemli
8lclide yitirmisfir. Qlintimlizde 8zellikle personelin igindeki
etkinligi ve islétmenin toplumsal sorumlulugu konular: Uze-
rinde durulmaya baslanmistir.

A, Insan Kaynaginin Igletmedeki Degeri

Bir an ig¢in yapllar,'demirﬁaslar, mal stoklarl,’bara
vh. gibi isletmenin nesnel varliklarinin yerli yerinde dur-
duklarini ve tepe ybneticisinden bagka tim galisanlarinin
ortadan kaybalduklarlnl varsayalim. Isletmeyi yeniden cali-

sir duruma getirebilmek icin, tepe y®neticisinin gerekli



yatirimin tutarini ya da insan kaynagini tamamen yenilemenin
maliyetini hesaplayabilmesi oldukga gligtlir. Nitekim, bu konu-
da yapalan bir arastirmanin sonuclarana gdre, tepe ySnetici-
leri isletmenin yeniden eski ¢aligma dlzeyine ulasmasinin

olanaksiz oldugunu belirtmiglerdir (1).

Glinimilzde isletmenin insan kaynaginzn mal varligindan
daha degerli olduguna inanilmaktadir. Bu nedenle, iggliclini
diger iretim faktdrlepinden degisik olarak yorumlamak gerek-
mektedir. Igletmedeki Urtin-girdi iliskilerini ya da tiretim

fonksiyonunu,
Q =f£f(1, ¢, n | A)
formiildl ile g8sterebiliriz. Burada,
= Uretim miktarzy
= Igglicli degigkeni

= Sermaye degiskeni

= Doga degigkeni

> 80 0 = 0
|

= Eksojen degiskenlerdir (lretim miktarain: etkile-
yebilen "digsal" etmenler: iklim kosullar: gibi).

Olayi daha da aritmak icin sermaye ve dogayi birbi-
rine bagli olarak ele alip biliylk C harfi ile g8sterebiliriz.
Bu durumda, Uretim miktara yalnizca iki degigkene bagli kal-

maktadir:
Q = £f(C, 1| A)

Glintimtizde lretim fonksiyonunun (C|1l) olarak sermaye-

igglicli iliskisine d&nilistiigiinl sdyleyebiliriz. Uretim fonk-

(1) Necdet HATIPOGLU, Insan Kaynaklari Muhasebesi, (Yayinlanmamigs Dok-
tora Tezi), H.U. Mezuniyet Sonrasi E§itimi Fakiiltesi, Ankara, 1980,

s. 5.




siyonu bu gdriinimi ile sermaye ve isglicinin birbirlerinin
yverini tutabileceklerini ortaya koymaktadir. P.H. Douglas
ve C.W. Cobb adinda Amerikali iki ekonomistin gerceklestir-
dikleri bir arastirmaya gbre, Amerikan endlstri igletmele-
rinde Uretim artiglarinin dértte Uc¢l igglclnin katkisi ile

saglanmaktadir (2).
B. Igletmenin Toplumsal Sorumluludu

Isletme toplumun bir alt sistemi oldufuna gdre, poli-
tika ve uygulamalarani saptarken yalnizca kdrini en ¢oga
¢ikarmaya degil, toplumsal sorumlulugunu da gézénﬁndevbulun-
durmaya calismalidir. Isletmenin toplumsal sorumlulugu hem
tiiketicileri, hem de kendi insan kaynaklarlhl igermektedir.
Bagka deyigle, isletmenin kendi personeline karsi duymasi
gereken dogal sorumlulugu da toplumsal sorumluluk ig¢inde
diistinmek gerekmektedir. isletmeciligin gelismis oldugu iil=-
kelerde bile, igverenlerin toplumsal sorumluluk konusunda
istekli olmadiklari bilinen bir ger¢ektir. Buna karsin, pro-
fesyonel tepe y&neticilerinin toplumsal sorumluluk konusunda

igverenlerden daha bilingli olduklar:i saptanmistir (3).

Isletmelerin toplumsal sorumluluklarini Snemsemeyerek
yalnizca karlarini arttirmak icin aldiklar: kararlardan ge-
‘nig insan topluluklari olumsuz y®nde etkilemektedirler. Or-
negin, personeli igten c¢zkarma, yaratacégl'zincirleme etki-
lerle,toplumda sasyo-ekonomik ¢8kiintiilerin nedeni olabilmek-
tedir. Bu gibi durumlarda, devletin gerekli &nlemleri alarak
-igsizlik sigortas:t gibi- sosyal yaralari saracag:r dislniile-
bilir. Ancak, devyletin alacagz: dnlemlerin maliyetini de ka-

¢inilmaz olarak toplum ylklenmektedir. Dolayisiyla, igletme-

(2) Paul A. SAMUELSQON, Economics, 11. B., McGraw-Hill Kogakusha Ltd.,
Tokya, 1980, s. 502.

Bilgiler Fakiiltesi Yayrni, Ankara, 1977, s. 25.



lerin politika ve uygulamalarinin temel amaci "k&8r: en c¢oga
¢ikarmak" degil, toplumsal sorumluluklarini unutmadan "ye-

terli diizeyde kér etmek" olmalidir (H).

Toplumsal sorumluluklarinin bilincinde olan igletme-
ler llkenin az geligmig bdlgelerinde fabrikalar agabilirler,
gsakatlari ige alabilirler, egitim kurumlarina @ara yardimin-
da bulunabilirler., ifgletmelerin toplumsal sorumluluklarinzin
bilinciﬁde olmalari hem sayginliklarani, hem de uzun d&nemde

karlaraini arttriracaktir.

2. PERSONEL YONETIMININ TARIHSEL GELiSiMi DOGRULTUSUNDA
ISE DEVAMSIZLIK VE ISTEN AYRILMA SORUNU

1778'de James Watt'in ilk kullanilabilir buhar maki-
nesini gerceklestirmesiyle baslayan endiistri devrimine kadar
igse devamsizliklar ve isten ayrilmalar Snemsenmemislerdir.
Endlistri devrimiyle birlikte yeni liretim y®ntemlerinin uy-
gulanmasi ve ¢ok sayida personelin ige alinmasi, ise devam-
si1zliklarain ve igten ayrilmalarin isletmelerde bir "sorun"

olarak ortaya c¢ikmasina neden olmustur.

A. Igse Devamsizlik ve Isten Ayrilma Sorununa

Mekanik Yaklagim

Endlistri devrimi, "makineler dlizeni" olarak da adlan-
dirrlan fabrikalarin kurulmasina neden olmustur. Fabrikalar-
da el emeginin yerini makineler almig ve {liretim mekanik ola-
rak gerceklestirilmeyé baglanmigtir. B&ylece, alet ilk kez
insanin elinden ayrilarak makineyle birlegmistir. Ancak,
igyerenler fabrikalarda calisan insanlari da makinelerin
bir parcasz olarak gbrmeye baglamiglardir. Personelin makine

gibi calistirilmasi kisa slirede ylpranmalarlna neden olmus-

(4) EdWJ.n B. FLIPPQ, Personnel Mandgement, 5. B., McGraw-Hill Ihterv
national Book Co., Tokyo, 1981, s. 32.




tur. Isverenler makinelerin bos kalmalarini (ige devamsiz-
liklari) dnleyerek ve aksayan parcalarini degistirerek (is-
ten c¢ikarmalar) verimliligi arttirabileceklerine inanmiglar-
dir. Personelin sorunlarina isverenlerin genelde mekanik
olarak yaklasmalari blylk tepkilere yol acmistir. Ancak o
yillarda henliz igverenlerin bu tutumlarini engelleyecek ya-
sal zorunluluklar ve i1sci sendikalary gibi dis gl¢ler bulun-
mamaktaydi. Nitekim 1812 yilinda, makinelesmenin ilk basgla-
di31i yer olan Ingiltere'de, "ludizm" olarak adlandirzlan

makine kirma olaylari bas g&stermistir (5).

Tsletmeyi mekanik olarak ele alan ve Frederick W.
Taylor'un Snclliigini yaptxzgi "bilimsel ydnetim" anlayisz,
igglclni tamamen isverenin ya da sermayenin emrinde bir Ure-
tim faktdri olarak g8rmekteydi. Ancak isglicli ile &teki lre-
tim faktdrleri arasinda herhangi bir ayrimin yaﬁllmamaSI
cegitli sosyo=-ekonomik sorunlarin ortaya ¢rkmasina neden
olmustur. Teknolojik issizlik ve personelin gelecek endigesi

bunlarin en Snemlileridir (8).
a) Teknolejik Igsizlik

Bilindigi gibi, James Watt'zn ilk kullanzlabilir bu-
har makinesini gerceklestirmesinden g¢ok dnceleri Denis Papin
buhar makinesini icat etmisti. Ancak, isglicl maliyetinin
daha dilsiik olmasi makinelesmeyi uzun slire geciktirmigtir.-
Maliyet fiyatlarin: makineler yardimiyla azaltabilmek olurlu
olduktan sonra, hizli bir makinelesme ddnemi basglamistir.
Teknolojik igsizlik, makinelegmenin ya da yeni tretim tek-

niklerinin neden oldugu igglicl kaybi olarak tanimlanabilir (7).

(5) Roger OLDCORN, Management: A Fresh Approach, Pan Breakthrough
Books, London, 1982, s. 264.

(6) Ernest DALE, Management: Theory and Practice, 6. B., McGraw-Hill
International Book Co., Tokyo, 1983, s. 81.

(7) FLIPPO, s. 22.




Tsverenler, isglicll piyasasinda siirekli ig arayanlarain
bulunmasini saglikli bir ekonomi i¢in gerekli gdrdiiklerin-
den, teknolojik issizligi Onemsememisler ve personeli igten
¢cikarmaktan cekinmemislerdir. Teknik bir bulusun ortaya g¢i-
kisi1 ve ticari amacla uygulamaya konulmasi arasinda gegen
zaman I. Dlinya Savasindan 6nce 30 yil, iki dilnya savasi ara-
sinda 16 yil, II. Diinya Savasindan sonra 9 yil olarak sap-
tanmistir (8). Bu kadar hizli degisime ayak uyduramayan is-
gﬁcﬁnuﬁ teknolojik igsizlige karsi gecmisteki ve glinlimiizdeki
tepkisi arasinda 8nemli bir degisiklik bulunmamaktadir. Geg-
misteki g8steri yliriylisleri ve makine kirma girigimleri gii-
nﬁmﬁzde igi yavaglatmalar ve sendikal eylemler olarak devam

etmektedirler.
b) Gelecek Endisgesi

Bilindigi gibi, tarimda makinalasma toprak iscileri-
nin endiistri kentlerine g&c¢line neden olmugtur. Fabrikalarda
ige girenlerin slirekli c¢alisma glivencelerinin bulunmayisa,
yaslanma sorunuyla birlesince, gelecek endisesi ortaya cik-
mistir. Personelin sorunlarina mekanik olarak yaklasan is-
verenler dogal olarak gelecek endigesiyle de ilgilenmemig-
lerdir. Ekonomik glivence yoksunlugu, teknolojik igsizlik,
k&t calisma kosullar: vh. gibi sorunlardan kaynaklanan ge-
lecek endigesi, isgbrenlerin kendi c¢ikarlarini korumak igin
Orglitlenmelerine neden olmugtur, Nitekim, ilk ig¢i sendika-
lari makinelegmenin yogun olarak bésladlél Ingiltere'de ku~-
rulmu$lardqu‘Daha sonra devlet devreye girerek emeklilik,
calisma saatleri, kadinlarin ve cocuklarin isyerinde calis-
tirilmasi gibi konularda yasal zorunluluklar getirmistir.

Robert Owen, isverenlerin ise devamsizlik ve isten

ayrilma sorununa mekanik olarak yaklastlklarl.dbnemde, One

(8) AYDIN, s. 128,



slirdigl ve kismen de uygulamasina giristigi dlslinceleri ile
kendisinden sonra gelenlere 8rnek olmustur. Owen'e gbére,
personelin gelecek endigesinin ortadan kaldlrllabilmesi icin
calisma kogsullarinin iyilesgtirilmesi gerekmektedir. Calisma
kosullarinin iyilegtirilmesi ise, igsyerindeki fiziksel ek-
sikliklerin giderilmesine ve personelin dislince yapisinin
gelistirilmesine baglidir. Owen dislincelerini New Lanark'
daki (Iskogya) kendi tekstil fabrikasinda uygulamaya girig-
mis ve 1sitma, havalandirma, aydinlatma, tuvalet, dus gibi
fiziksel iyilestirmelerden bagka, ¢alisan gocuklar i¢in glin-
dliz, yetiskinler ig¢in de gece okullari ag¢tirmistir. Ancak
Owen'le ayn: goérilisleri paylasmayanlarin sert tepkileri ne-

deniyle uygulama bagarili olamamigtir (9).

B. Ise Devamsizlik ve Igten Ayrilma Sorununa
Ataerkil Yaklagim

192011 yrllarda, isvereﬁ ile personel arasindaki
iliskilerin "baba-ogul" iligkilerine déniistigil gdrilmekte-
dir. Isletmelerin "aile" g&riniimi kazandiklarz bir ortamda,
dogal olafak.isverenlerin ise devams1zlik ve igten ayrilma
saorununu ele alis bicimleri de degismistir. Buna g&re, her
konuda oldugu gibi ise devamsizlik ve isten ayrzlma konusun-
da da en degru karar: isveren vermekte, personele tartigma-
stz karara boyun egmek dlismektedir. Ancak, igverenin kararz
insancil ve &zgecil duygulara dayanmaktadir (10). |

Onceleri personel kendigsini glivencede g&rdlginden,
isverene baglanmistir. Ama daha sonra igverenin gercek ama-

crnin gsendikanin etkinligini azaltmak ve devletin igveren-

(2). QLDCORN, s. 220.

(10) Sinan ARTAN, Personel Yénetimi, (Codaltma), Istanbul f.T.I. Akade-
misi Ticari Bilimler Fakiiltesi Yayinr, Tstanbul , 1981, s. 31,




igeil dliskilerini dlizenleme atilimini yavaslatmak oldugunu
anlayarak, dﬁs kiraikligina ugramistar. Isvéren de, baba-ogul
iligkisinin maliyetinin yliksek olmasina kargilik, personelin
verimliligini arttirmadigini gérmis ve davranisini degistirme

yoluna gitmigtir (11).
a) Insancal Iliskiler DOnemi

ise devamsizliklari ve g&niillil isten ayrilmalari arasg-
tirmacilar ilk kez insancil iligskiler d&neminde "sorun" ola-
rak ele almiglardir. Elton Mayo, Philadelphia'daki bir iplik
egirme fabrikasinda asitma, havalandirma, isiklandirma, din-
lenme silreleri gibi fiziksei iyilestirmelerin ise devamsiz-
liklari ve gobnlilli isten ayrailmalara azaltip azaltmadigini
incelemeye calismistir. Sonucta, ise devamsizliklarin ve
gbéniillil isten ayrilmalarin isyerindeki fiziksel iyilestir- .

melere bagli olarak azaldigini saptamistir (12).

Elton Mayo'nun 1927-1932 yillari arasinda Sikago'daki
Western Elektrik Isletmesi'nin Hawthorne.fabrikéslnda ger—
ceklestirdigi arastirmalarda, ise devamsizliklarin ve gbnll-
14 igten ayrllmalarln; ¢caligma grubu, bigimsel olmayan ilig-
kiler, 6nderlik, glidlileme gibi toplumsal etkenlere bagla
olduklari saptanmistir. Mayo'ya gbre, ige devamsizliklara
ve gbnllll igten ayrilmalara personel "duygularinin mantigi"
ile, isveren de "maliyet ve etkinlik mantigi" ile yaklasmak-

tadir (13).

tnsancil iligkiler d&neminde, isletmenin toplumsal

yonli ve insan kaynaginin 8nemi {izerinde durulmustur. Ayrica,

(11) A.g.k., s. 32.

(12) D.S. PUGH, D.J. HICKSON, C.R. HININGS, ‘Writers on 'Og'gan'izations,
3.B., Pengiuiin Bogks, Harmondsworth. (Middlesex), 1983, s. 160.

(13) A.g.k., s. l62.
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ige devamsizliklarin ve génlilld isten ayrilmalarin isletmede
insan &gesine 8nem vererek azaltilabilecégi kanitlanmaya

caligilmistir.
b) Orgltsel Davranis Akimi

Bilindigi gibi, 8rgltsel davranis akimi personelin
6rgﬁtsel ortamdaki davranislarini anlamaya, tanimaya ve be-
timlemeye ¢aligmaktadir. Dogal olarak, iée devamsizlik ve
génlilld isten ayrilma gibi personelin "isi birakma" davra-
nislar:i da Srglitsel davranis akimini benimseyen yazarlarin

ilgisini gekmistir.

Personelde gerilim yaratan Srglitsel denetimin azal-
tilmasinin,igse devamszzliklari ve g&nllli isten ayrilmalari
azaltacagi One slrllmektedir. Orglitsel denetimin azaltilmasi
ise, personelin sorumluluk alaninin genisletilmesine bagli-
dir (14).

Personeli destekleyen bir ydnetim anlayisinin ise
devamsizliklar: ve goniilli isten ayrilmalari azaltacagi vur-
gulanmaktadir. Bu gbriise gdres; kendisine deger verildigini
g8ren, galisma grubu i¢indeki yerinin &nemini kavrayan ve
Orglitlin yasamasz ig¢in yabtlé: katkinin bilincinde olan per-
sonel igsine daha ¢ok baglanmaktadir (15), |

C. Ige Devamsizlik ve Isten Ayrilma Sorununa
Sistem Yaklagimi

Sistem yaklagsimi, ise devamsizliklari ve igten ayril-

malari etkileyen i¢ ve dig cevre etmenlerinin bir bitln ola-

(1l4) Chris ARGYRIS, Intervention Theory dnd Method: A Behavioral Science

View, Addiscn-Wesley Publishing Co., Reading (Massachusetts), 1970,
s. 59.

(15) Rensis LIKERT, "The Principle of Supportive Relationships”,
Organizational Behavior: A Book of Readings, 5.B., Der.: Keith
DAVIS, McGraw-Hill Book Co., New York, 1977, s. 39.
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rak gdriilmesini ve degerlendirilmesini saglamrgtrr. Beckett
sistemi, "birbirlerini karsilikli etkileyen sistemler blUtl-

nil" olarak tanimlamaktadir (16). Tanim geregi, her sistem
kendisini de igine alan daha blylik bir sistemin alt siste-
midir. Buna g&re, igletme ig¢inde bulundugu endiistri kolunun,
endistri kolu da {ilke ekonomisinin bir alt sistemidir. Ayri-

ca, her sistemin olusumunu saglayan bir neden bulunmaktadair (17).

a) Mekanik, Biyolojik ve Toplumsal Sistemler

Nesneye iligkin mekanik sistemlerin dis gevreleriyle
iliskileri bulunmamaktadir. Dolayisiyla, bu tlr mekanik sis-
temlere kapali sistemler denilmektedir. Qysa biyolojik ve
toplumsal sistemler icinde bulunduklara dl$ cevreleri ile
enerji, bilgi, arag¢-gerec¢ alisveriginde bulunmaktadirlar.

Bu nedenle, biyolojik ve toplumsal sistemler agik sistemler
olarak nitelendirilmektedirler. Niteligi ve blyUklugl ne
olursa olsun, yipranma nedeniyle agik ya da kapali her sis-
temde ¢alismanin durmasi yénlinde bir egilim bulunmaktadir.
Karisiklik, dizensizlik, durgunluk, bozulma ve sonunda ta-
mamen durma egilimi "entropi" kavrami ile aciklanmaktadir.
Mekanik sistemler ig¢in entropinin etkisi kesindir. Biyolojik
sistemler de belli bir slire sonra entropinin etkisiyle ig-
leyislerini durdurmaktadirlar. Buna karsilik toplumsal sis-~
temler, entropinin etkilerini giderecek 6nlemleri alarak,
¢aligmalarini sonsuza kadar slirdirebilmektedirler (18)., Qto-
mobili mekanik sisteme, insan: biyolojik sisteme ve igletme-

yi de toplumsal sisteme &rnek olarak verebiliriz,

(16) John A. BECKETT, Management Dynamics: The New Synthesis, McGraw-
Hill Book Co., New York, 1971, s. 29.

(17) Ahmet SERPIL, Igletme YOnetiminde Korntrol: Sistemsel Yaklagim,
Istanbul I1.7.1. Akademisi Yayini, fstanb_uyl,‘ 1976, s, 4.

(18) Tamer KOGQEL, Igletme YGneticilidiz vénetici Geligtirme, Organizas-—
yon ye Dayranig, I1.U. Igletme Fakiiltesi Yayini, Istanbul, 1982,
s, 108.
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"Sekil 1", cevresinden cesitli kaynaklar (girdi) alan,
bu kaynaklari isleyerek mal ve/veya hizmete ddnlstiiren (si-
reg¢) ve yeniden kaynak saglayabilmek igin Urettigi mal ve/
veya hizmeti (g¢ikti) c¢evresine veren toplumsal bir sistemi

ya da kisaca isletmeyi g&stermektedir (19).

"Sekil 1"de g6rUldigl gibi, girdileri mal ve/veya
hizmete dénlstlrme slrecinin iki alt sistemi bulunmaktadir.
Bunlar, isletmenin personeli (besgeri alt sistem) ve fiziksel
varliklaridir (maddi alt sistem). Toplumsal bir sistem olan

isletmeyi hem yaratan, hem de ydneten beseri alt sistemdir (20).

b) Sistem Yaklasimi Acisindan Ise Devamsizliklar ve

Isten Ayrilmalar

Sistem yaklasimi ilk kez personelin istegi dislnda
gergeklegen "gdniilsliz" ise devamsizliklari ve isten ayril-
malari glndeme getirmistir. Bilindigi gibi, biyolojik bir
sistem olan personel belli bir slire sonra entropinin etki=-
siyle igleyisini &nce yavaslatmakta, sonra da tamamen dur-
durmaktadir. Kidemli personelin bedensel direncinin azalma-
sinin uzun slreli ise devamsizliklara neden oldugu saptan-
mistzr (21). Ayrica,persconel igin entropinin ulasabilecegi
en yliksek sinrrin "61lim" oldugu vurgulanmaktadzr (22). Sis-
tem yaklasimina gére, génlilsliz ise devamsizlrk ve isten ay-

rilma ¢alisma yasaminin kac¢inilmaz bir sonucudur.

(19) FLIPPO, s. 29.
(20) BECKETT, s. 204.

(21) Chris W. CLEGG, "Psychology of Employee Lafeness, Absence and
Turnover: A Methodological Critique and Empirical Study", Journal
of Applied Psychology, C. 68, S. 1, Subat 1983, s. 99.

(22) KOCEL, s. 106.
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Sistem yaklasiminin isletmeyi, dig gevresiyle etki
alisveriginde bulunan aéik bir sistem olarak ele almaszi,
ise devamsizlik ve go6niillll isten ayrilma sorununa degigik
bir bakis acisi getirmistir. Buna g&re, personelin ise de-
vamsizliklaranda ve g&bnlillii isten ayrilmalarainda igsletme
i¢i etmenler kadar, dis gevre etmenleri delénemli rol  oyna-

maktadirlar.

Sistem yaklagsimi, ige devamsizlik ve gdnlilli isten
ayrilma nedenlerinin saptanmasini da kolayléstlrmlstlr. Bi-
lindigi gibi, isletmenin alt sistemlerinin kendilerine &zgil
igleyis 6zellikleri bulunmaktadir. Sistem yaklasimi alt sis-
temlerin kendi igsleyis 8zelliklerinden ¢ok, birbirleriyle
olan iligkilerine &nem vermektedir. Bu da, ise devamsizlik
yve gdéntillil igten ayrilma nedenlerinin saptanmasinz kolaylas—
tirarak alinacak y8netsel Onlemlerin etkinligini arttirmak-

tadar (23),

3. TOPLUMSAL DEGISMENIN ISE DEVAMSIZLIGA VE ISTEN
AYRTLMAYA ETKist

Toplumsal degigmeye neden olan baglica etkenleri eko-
nomik gelisme, teknolojik ilerleme ve nilifus akimi olarak
siralayabiliriz. Dogustan "tutucu" olan personel i¢in, top-
lumsal degismenin yarattigr yeni ortamin kosullari,. bu ko~
sullara uyum saglama sorununu da beraberinde getirmektedir.
Buna goére, toplumsal degigmeyi kirsaca "iligkilerin degigme-
si" olarak tanaimlayabiliriz. Toplumsal degismeye kosut ola-
rak hem personelin, hem de igverenlerin birbiriyle ilgili

istemleri degigmektedir (24).

Harmondsworth (Middlesex), 1980, s. 61.
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A. Personelin Dedisen Istemleri
Personelin degisen &stemleri derken, is¢il niteliginde
ve isletmenin alt basamaginda ¢alisan personelin degisen
istemlerinden s8z etmekteyiz. Ancak personelin degigen is-
temlerini ele almadan &nce, calisgma yasamiyla ilgili gele-
neksel deger yargilarini yeniden g&zden gecirmemiz yararli
olacaktir. Buna gbre (25):

- Kadinin yeri evi olmalidir.

~ Ailenin ekonomik sorumlulugunu yiklenen erkek isini
kaybetﬁemek,icin elinden geleni yapmalidir. Baska deyisgle,
personel her seyden &nce ailesine karsi olan ekonomik sorum-
lulugunu distnmelidir.

- Personel c¢aligma yasaminda uzun zaman araliklariyla
6dillendirilmeye kendisini kosullandirmalidir.

- Isin is olarak cekici ve sevilecek bir y&nil bulun-
masa bile, Ucret artisi ve ylkseltme personelin igletmeye

baglanmasi ig¢in yeterli olmalidzxr.

Hizli toplumsal degisme, personelin istemlerinin ve
dolayisiyla calisma yasamiyla ilgili geleneksel defer yargi-
larinin da degismesine neden olmustur. Personelin defisen

istemlerini asagidaki gibi siralamamiz olurludur (26)c

- Kadin,calisma yagaminda da efkeginin yaninda ye-
rini almak istemektedir. Nitekim, Avrupa Ekonomik,Toplulu—
gunda 15-64 yas arasindaki toplam isglicil iginde Kadinlarin
orani 1970'de ylizde Ult'e, 1982'de ylizde 5Q0'ye ylkselmistir (27).

(25) Donald B. SUMMERS, Personnel Management, McGraw-Hill Book Co.,
New York, 1981, s. 14.

(26) A.g.k., s. 15.

(27) Anne WAHL, "Kadin-Erkek Egitligi?", Avrupa, C. 7, S. 93, Eylil
1984, s. 16.



- 16 -

- Personel, ¢aligsma yagaminda elde edecegi 8diilleri
gelecekte degil, simdi istemektedir. Ornegin, personeli yiik-

seltme slresi uzadikca igletmeye olan bagliligi azalmaktadir.

- Personel yalnizca ekonomik degil, soéyal ve psiko-
lojik gereksinmelerini de tatmin etmek istemektedir. Bu ne-
‘denle, igsyerinde esitlige ve demokratik degerlere &nem ve-
rilmesini ylirekten dilemektedir. ﬁrnégin, gengler kendile~

rine olgun insanlar gibi davranilmasini beklemektedirler.

- Personel, iginin c¢alismaya deBer olmasini istemek-
tedir. Personelin egitim diizeyinin hizla ytlkselmesi, daha
tatmin edici bir yasami gerceklegtirmek icin girigtigi ca-

balarin bir gdstergesidir.

~ Personel ydnetime katilmaya isteklidir. Is genig-
letme ya da zenginlestirme gibi yetki ve sorumluluklaraini

arttiran uygulamalara Snem vermektedir.

- Personel igyerindeki yasam:r ile 8zel yasami arasin-
da denge kuwmak istemektedir. Bu nedenle calisma saatleri,
dinlenme stireleri, giyim kusam vb. gibi konularda serbesti

beklemektedir.

tsverenlerin personelin degisen istemlerini karsila-
yamamalari ise devamsizliklara ve gonilli isteﬁ ayrilmalara
neden olmaktadrr. Ancak, ¢alisma yasaminda her gey karsilik-
lidir. Nitekim, personelin igverenlerin degisen istemlerini
karsilayamamalar: durumunda da, isten c¢ikarmalar ya da go-

nlilsliz isten ayrilmalar s&z konusu olmaktadir.
B. Igverenlerin DeJigen Istemleri

Isyverenlerin degisen istemleri derkens glirekli hiyli-

yen, i¢c ve dis pazar paylarini arttiran isletmelerin isve-
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renlerinin ya da temsilcilerinin personelle ilgili degisen
istemlerinden s&z etmekteyiz. Bilindigi gibi; teknolojik
ilerleme, ekonomik bliylime, pazarin geniglemesi vb. gibi et-
menler isletmelerin biylimelerini zorunlu kilmaktadirlar.
Bliyllyemeyen igletmeler, pazar paylarini rakiplerine kaptir-
makta ve zamanla klictilerek ortadan kaybolmaktadirlar. Islet-
melerin bliyimeleri ve otomasyonun yayginlasmasi nedeniyle,
igveren-personel arasindaki eski kigisel iligkiler kaybol-
maktadir. isverenlerin personelle ilgili degisen istemlerini

asagidaki gibi siralamamiz olurludur (28):c

-~ Igverenler persgonelin teknolojik gelismeyle uyum
saglamasini istemektedirler. Bu da, personelin &nceden ka-
zanmis oldugu bilgileri slrekli yenilemesini gerektirmekte-
dir,

- Silirekli biliylme igletmelerin kurulduklar: ilke sz1-
nirlarinin disina tasmalarina ve "uluslararasi'" bir géfﬁnﬁm
kazanmalarina neden.olmustur. Isverenler yabanci bir lilkede
calrismaya istekli nitelikli personele hiiylk olanaklar sag-
lamaktadirlar. '

- Igverenler, persgnelin "6rgﬁfsel bitlinlidgli" koru-
malarina 8nem vermektedirler, Igten cikarmalar cogu kez Or-
gltsel bUtlnligl korumak icin gergeklestirilmekte ve isve-
renler agrsindan tutarli bir mantlgl‘bulﬁnmaktadlr.

-~ Igverenler personelin sorunlari saptayabilme ve
¢bzlmleyebilme yeteneklerini gelistirmeleri {izerinde Snemle
durmaktadirlar.

Toplumsal degisme, personelin ve igverenlerin birbir-

. leriyle ilgili igtemlerinin degigmesine neden olmustur. Kug-

(28) FLIPPO, s. 15-16.
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kusuz ise devamsizliklarda, gonilll isten ayrilmalarda ve

isten g¢ikarmalarda hem personelin, hem de isverenlerin bir-
birleriyle ilgili istemlerini karsilayamamalari &nemli rol
oynamaktadir. Ancak, personelin ve igverenlerin birbirleri-
nin istemlerini karsilayamamalari ile ise devamsizliklar ve
igten ayrilmalar arasinda kesin bir "nedeﬁ-sonuc“ iliskisi
bulunmamaktadir. Personelin ve isverenlerin sorunlara bakis

agilari, algilayislari, degerlendirmeleri de &nemlidir (29).

(29) Osman YOZGAT, lgletme Yénetimi, 4.B., M.U. Nihad Saydr Yayin ve
Yardim Vakfi Isletmesi Yayini, Istanbul, 1983, s. 345.
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Birtakim yazarlar ise devamsizlik ile g&nlillii isten
ayrilmanin ortak k&kenleri oldugunu belirtmekte ve birlikte
ele alinmalari gerektigini savunmaktadirlar. Nitekim, gdniil-
14 olarak isten ayrilmaya karar veren personel bir silre son-
ra isyerinde bulunmama egilimi ic¢ine girebilmektedir. Bu
durumda, ige devamsizligin génillld igten ayrilmanin "haber-
cisi" olma 8zelligi bulunmaktadir. Dolayisiyla, ige devam-
s1zlik g6ntilld isten ayrilma slirecinin belli bir evresini

ya da evrelerini olusturmaktadir (30).

Tse devamsizlifi, gdniilli isten ayrilmadan ayiran
6nemli &zellikler oldugunu belirten yazarlar da bulunmakta-
dir. Ornegin, ige devamsizlik karar: genellikle kendiginden
olugmakta ve lizerinde ayrintili olarak dliigUniilmemektedir.
Buna karsilik, g&nlilll isten ayrilma karari belli bir slirec
icinde alinmakta ve Ulzerinde ayrintili olarak dﬁsﬁnﬁldﬁkten‘
sonra gergeklestirilmektedir, Ayrica, igse devamsizlifin ne-
den oldugu olumsuz sonuglar, genellikle g&ntilll isten ayrail-
manin neden oldugu olumsuz sonuglardan daha azdir. Bu gori-
se gdre, personel herhangi bir nedenle isinden ayrxzlamadi-
ginda, ige devamsizlik géndlltl isten ayrilmanin yerini tut-

maktadir (31).

Ise devamsizlik ile g&niillil isten ayrilmanin ortak
k8kenleri oldugunu benimsemekle birlikte, ¢aligmamizda ige
devamsizlik sorunu ayri bir béliimde ayraintrli olarak ince-

lenecektir.

(30) Hasan GATALCA, lgletmelerde Iggiicii Deyri ve Prodiiktiviteye Etki-
leri (vayinlanmamig Doktora Tezi), I.U. Isletme Fakiiltesi, Istan-
bul, 1980, s. 116.

(31) Lyman W. PORTER, Richard M. STEERS, "Organizational Work and
Personal Factors in Employee Turnover and Absenteeism", Psychological

Bulletin, C. 80, S. 2, Adustos 1973, s. 176. Ayni gdrig igin bkz.:

Daniel G. SPENCER, Richard M. STEERS, "The Influence of Personal
Factors and Perceived Work Experiences on Employee Turnover and

1il 1980, s. 567.
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-~ Kaginilir Ise Devamsizlik (Avoidable Absenteeism):
Hastalik ya da kaza disinda ticretli mazeret izinleri (dogum,
$1llim, evlenme gibi nedenler) ve personelin kendi 8zel igle-
riyle ilgilenebilmek icin talep ettigi licretsiz mazeret izin-
leri (resmi dairede is takibi, cocugunun hastaligi gibi ne-

denler) stz konusu oldugunda kullanilmaktadir.

- Nedensel Ise Devamsizlik (Causal Absenteeism): Per-
sonelin ige devamsizliginin bir nedeni olduunu agiklamak

i¢in kullanilmaktadir.

- G6nlllld Ise Devamsizlik (Voluntary Absenteeism):
Personelin gegerli bir neden olmadan kendi istegi ile ige

gelmedigini belirtmek icin kullanilmaktadir.

- GOnlilsliz Ise Devamsizlik (Involuntary Absenteeism):
Personelin elinde olmayan ve gegerli bir nedene dayanan isge
devamsizligini belirtmek i¢in kullanilmaktadir. Ornegin,
igletme hekimi ya da 6zel bir hekim tarafindan belgelenmis

ise devamsizlik gibi.

- Agsirz Ise Devamsizlik (Acute Absenteeism): Perso-
nelin birbiri arkasindan yedi isglinil, ya da daha g¢ok stliren

igse devamsizliginy belirtmek icin kullanilmaktadzir.

Ise devamsizlikla ilgili olarak kullanilan terimlerin
baslicalarini yukarada gériildigli gibi siraladiktan sonra,
ise devamsizlik ve ise ge¢ kalma (tardiness) arasindaki ay-

riliklari kisaca belirtmeye c¢aligalim:
a) Ise Devamsizlik

Ise devamsizligi her arastirmacinin kendine &zgli ta-

nimladigi goriilmektedir. Bir gorilise gbre ige devamsizlik,
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"personelin ¢alisma progfaml yva da planina bagli olarak c¢a-
lismasi gereken zamanlarda igine gelmemesidir™ (33). Ise
devamsizligi, "personelin hastalik ya da bunun disindaki
cesitli psikolojik, sosyal ve ekonomik nedenlerle c¢alisma
saatlerl i1cinde isinin basginda bulunmamasi" olarak da tanim-
layabiliriz (34). Bir diger gdrilise gdre ise devamsizlik,
"caligmasi gereken ve yapacagi is programlanmis Perso-

nelin igine gelmemesidir" (35).

fse devamsizligi, "galisma programinda bulunan per-
sonelin igyerinde hulﬁnmama31" (36), ya da "lUcret bordrosun-
~da gbzlken personelin is s&zlesmesinde belirtildigi gibi
calismakla yiikiimldl oldugu glinlerde ise gelmemesi" (37) ola-

rak tanimlamamiz da olurludur.

Yukarida sz konusu edilen tanimlardan da yararlanarak
ise devamsizligi, "lcret bordrosunda gdziiken ve calisma prog-
raminda bulunan personelin g&nilll ya da gdniilsliz olarak
ig sbzlesmesinde belirtilen calisma saatleri iginde gdrevi

baginda bulunmamasi" olarak.tanlmlayabiliriz (38).

(33) Erol EREN, Isletme Orgiitleri Acisindan Yénetim Psikolojisi, AKtif
Bliro Yayini, Istanbul, 1979, s. 225.

(34) Handan KEPIR, Orhan PAZARCIK, Sanayide Ise .Devamsizlik Nedenleri,
Sonucglari ve CO6zlim Onerileri, Milli Prodiiktivite Merkezi Yayini,
Ankara, 1983, s. 7-8.

(35) Selguk YALGIN, Personel Idaresi, I.U. Igletme Fakiiltesi Yayini,
Istanbul, 1971, s. 56.

(36) William F. GLUECK, Personnel: A Diagnostic Approach, 2.B., Business
Pubhlications Inc., Dallas, 1978, s. 742.

(37) C.J. STERNHAGEN, "Absenteeism and Tardiness", Handbook of Modern
Personnel Administration, Der.: Joseph J. FAMULARO, McGraw-Hill
Boock. Co., New York, 1972, s. 61/3.

(38) Ulkemizde ige devamsizliklar Ig Yasasi, Sosyal Sigortalar Yasasz,
bu yasalarla ilgili mevzuat ve gegitli Yargitay kararlar: ile yasal
olarak diizenlenmistir. Ayrica, toplu ig sdzlegmeleri ve personel
ySnetmelikleriyle de igse devamsizliklar kisitlanmrgtir. Bu kiszit-
lamalara uymayan isg¢inin g6revine igverenin yasal olarak son vere-
bilme hakki bulunmaktadir.



b) Ise Geg¢ Kalma

Cogu arastirmaci ise devamsizlik ile ige ge¢ kalma
arasinda ayrim yapma geregini duymamaktadlr. Ancak, sabah
hasta oldugu igin 8gleyin igbasga yapabilen personel de ise
devamsiz séyllacak midir? Ige gec kalma, "k1smi ige devam~-
sizlik" olarak tanimlanabilir (39). Bir gdriligse gbre ige de-
vam81zllk, "dért saat ya da daha ¢ok siire isinin basainda
bulunmama" olarak tanimlanmistir (40). Ise devamsizlik ora-
ninin hesaplanmasini kolaylastiracagi igin ddrt saatlik sii-
renin (yarim isglinil) 8lcek olarak alinmasi bizce de uy gun-
dur. Ayrica dbért saatlik slirenin ise devamsizlikta en kiiciik
birim olarak benimgsenmesi, ige devamsizlik ile ise ge¢ kalma

arasinda ayrim yapmayl da kolaylastiracaktir.
B. lge Devamsizlik Kapsami

Ise deyamsizligr ve ge¢ kalmay:i tanimlad:iktan sonra,
isletmenin tlm calisanlarin: kapsayip kapsamayacagi sorununa

aciklik kazandirmamiz gerekmektedir.

Bilindigi gibi "personel" genis anlamlz hipr terinm
olup, isletmenin her dliizeydeki gall$anlarinl kapsamaktadlr.
Ancak ige devamsizlik konusunda yapllan arastirmalarin ge~
nellikle igletmelerde tabani olusturan iscilerle ilgili ol-
dugu goériilmektedit. Baska deyisle, arastirmacilar ySnetici-
lerin ise devamsizliklarini Snemsememekte, ya da soyun ya-

ratmadigini dislinmektedirler.

Glintimizde profesyonel ydneticilerin bagimsiz calig-

maya ne denli 6nem verdikleri bilinen bir gercektir., Bunun-

(39) GLUECK, s. 742.

(40) Barry A. MACY, Philip H. MIRVIS, A Methodology for Assessment of
Quality of Work Life and Organizational Effectiveness in Behavioral
Economic Terms", Administrdative Science Qudrterly, C. 21, S. 2,
Haziran 1976, s. 224., HATIPOGLU, s. 19.
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la birlikte, ybneticilerin ige devamsizliklarini verimlilik—
leri ve etkinlikleri dogrultusunda yeniden g&zden gec¢irmek
yararli olacaktir. Baska deyisle, y®neticilerin ige devam-
sizliklarini isletmedeki verimlilikleri ve etkinlikleri aci-

sindan ele almak gerekmektedir (41).

5. 1SE DEVAMSIZLIKLARIN KAYDEDILMESI VE OLCULMES?

Personelle isveren arasinda kisisel iliskilerin daha
cok g6z konusu oldugu kilclik isletmelerde, genellikle ige de-
vamsizliklarin kaydedilmesi ve &l¢llmesi lizerinde durulmamak-
tadir. Ancak biylk isletmelerde, ige devamsizliklari kaydedip
6l¢meden sorunun boyutunu saptayabilmek ve gerekli ydnetsel

bnlemleri alabilmek olanaksizdir.
A. Ise Devamsizliklarin Kaydedilmesi

Isletmede ise devamsizlik kayitlari tutulmasinin ge-.

rek¢elerini asagidaki gibi siralamamiz olurludur (42):

- Saglikli ve nesnel temellere dayali adil bir Ucret
yapisin: gerceklestirmek

- Isglicll planlamasina ve Uretim programznin Hazirlan-
masina yardimci olmak

- Pergonelin ise devamslelk,nedenlerini_saptamak

~- Personel giderlerini gergekel olarak hesaplamak ve
denetlemek.

' (41) Elisabeth VIASSENKQ, Jean-Charles WILLARD, "Absentéisme: Le Poids
des Facteurs Collectifs”, Economie et Statistique, S. 164, Mart
1984, s. 45.

(42) Tove Helland HAMMER, Jacqueline C. LANDAU, Robert N. STERN,
"Absenteeism When Workers.Have.-a Voice: The Case of Employee
Ownership", Journal of Applied Psychology, C. &6, S. 5, Ekim 1981,
5. 562.
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Yilin aylarini ve giinlerini g&steren bir devam cet-
veli yardimiyla ise devamsizliklar kolayca izlenebilir. "Tab-
lo 1"de, ise devamsizliklari izlemek icin dlizenlenmis bir

devam cetveli gbriilmektedir (43).

Ise devamsizliklarin kaydedilmesi ig¢in yillara ve
aylara godre diizenlenmis olan devam cetvelinin altinda ise devamsizlik
nedenleri kodlanmisg bulunmaktédlr. ise devamsizlik sbz konu-
su oldugunda, kodlardan (harflerden) uygun olani personelin
gelmedigi glinll gbsteren karenin icine kaydedilmektedir. Ise
devamsizlik olarak sayxrlmayan yillik izin ve resmi tatil
giinleri de devam cetvelinde belirtilmektedir. Denetci her
hafta ise devamsizliklari personel b&liimline raporlamakla
ylikimltddiir. "Tablo 2"de, igse devamsizliklari personel b&li-
miine raporlamayi kolaylastirmak icin diizenlenmis bir form

ornegi gdriilmektedir (H4),

fse devamsizliklarin &lc¢lilmesi, siniflandirilmasi,
maliyetlere etkisinin belirlenmesi ve alinacak ySnetsel &n-
lemlerin saptanabilmesi i¢in titizlikle kaydedilip personel

b8limiine rapotrlanmasi gerekmektedir,
B. Ige Devamsizliklarin Olg¢lilmesi

fse devamsizliklarin 8lciilmesinde c¢esitli oranlardan
(rasyolardan) yararlanilmaktadir. Onemli olan, az sayida
ama, anlamli oranlap yardimryla ise devamsizlik kayzrtlarinz
degerlendirebilmektir. Tse devamsizliklarin &Slctilmesinde

gereginden c¢ok oran kullanmak, sorunun saptanmasin:i zorlag-

(43) , Désign of Persgomnel Systems dnd Records, 2.RB.,
Der.: The Industrial Society ve Gerard TAVERNIER, Gower Press Ltd.,
Epping (Essex), 1973, s. 117.

(44) A.g.k., s. 1ll6,




Personelin Ad:1 Soyadi: Boliimids
198% 1985 1986
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1 1 1
2 2 2
5 43 3
b 4 b
5 5 5
b 6 b
7 7 7
8 8 8
9 19 9
10 10 10
11 11 "
12 12 12
13 13 13
i 14 14
15 15 15
16 16 16
17 17 17
18 18 18
19 29 19
20 20 20
21 21 21
22 22 22
25 2% 23
24 24 24
25 25 25
26 26 26
27 27 27
28 28 28
29 29 29
30 50 30
31 151 31 B
A "B L A B L A B e
D E F D £ F D £ F

A-Hastalik B- Yillik izin G- Gegerli bir nedeni olmayan ige devamsiziik

D- Resmi tatil E- Gegerli bir nedene dayanan lcretli mazeret izinleri

F- lcretsiz mazeret izni kapsamina giren kisiye 8zel nedenler

Tablo 1: Ise Devamsizliklarin Kaydedilmesi




Tlgi: Personel BHliimii

treseeesssiees. Igletmesi
0.0'0/.0-.0/198
0zZU: lge Devamsizliklar

sseeseseses Hafta

LI BN RO Y SRS N I Y ‘Baliimﬁ;
Adi-Soyady

1) vevniveanes

7)) B

Tse Gelmedigi

Glinlerin Say1s1 Nedeni
Denetginin Adi-Soyaditii..........
Imzast soivennennnss

Tablo-2: lge Devamsizliklarin Personel B&liimiine Raporlanmasi

tirmaktan baska bir yarar saglamamaktadir. Ise devamsizlik-

larin 8lclilmesinde genelde asagidaki orandan yararlanilabi-

lir (u5):

Ise Devamsizlik Orani=

Pm

Pm
Im

Belli bir d&nemde calisma programina alinanlar-—

dan ise gelenlerin ortalamaszt.

Im = Belli bir dbnemde caligsma programina alindiklarz

icin ise gelmek zorunda olanlarin ortalamasz.

(45) André B. DUPLAN ve diderleri, Les Rdtios Sociaux, 2.B., Les
Editions d'Organisation, Paris, 1975, s. 6l.
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Pm = 0 oldugunda, ise devamsizlik orani en diglk de-
gerine (sifir) ulasmaktadir. Baska deyisle, ¢alisma progra-
mina alinanlardan hi¢birisi igse gelmediginde ige devamsizlik

orani 0'a esit olmaktadzir.

Pm = Im oldugunda, igse devamsizlik orani en yliksek
degerine (bir) ulasmaktadir. Baska deyisle, calisma progra-
mina alinanlarin tUmd ige geldiginde ige devamsizlik orani

1l'e egit olmaktadir.

Ise devamsizlik oraninin l'e dogru ylkselmesi olumlu
“bir gelismeyi g&stermektedir. Clinkil, oranin 1l'e dogru ylk-—

selmesi ise devamsizliklarin azaldigi anlamina gelmektedir.

Ise devamsizlik oraninin hesaplanmasini sayrsal bir
6rnek yardimiyla aciklamaya ¢alisalim. Bunun icin, "X Islet-
mesinin Ocak-Subat 1985 ddnemiyle ilgili ige devamsizlak

kayrtlarinin "Tablo 3"te g8riildigl gibi diizenlendigini var-

sayalim:
Calrgma programrna alindiklarr Galigma programrna
icin ige gelmek zorunda : alinanlardan ige
Calrsma giinleri ‘glanlarin sayrs:r ;gelenlerin gayisi
1 137 128
2 137 129.
3 14Q 132
4 140. 132
5 - 140 ‘ 131
40. 145 132
41 145 ' 132
42 145 » 133
Toplam 6.007 5,547

Tahlo—3= ise,Devamezlxkaayitlérlnxn Diizenlénmesi
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‘"Tablo 3"teki verilerden yola caikarak, Pm ve Im'i

agsagidaki gibi hesaplayabiliriz:

pm o= 2547 = 139 mm = 2997 = 143

) 42

Pm ve Im'in belirlenmesinden sonra, sira ige devam-
s1zlik oraninin hesaplanmasina gelmektedir:

fgse Devamsizlik Orani = Pm . 182 0,92

Im 143

Elde edilen sonucu, "Ocak-Subat 1985 d&neminde calig-
ma programina alinan ve ige gelmek zorunda olanlardan % 8'
inin (1.,00-0,92) gesitli nedenlerle yiikiimliiliiklerini yerine

getirmedikleri" big¢iminde yorumlayabiliriz.

Cesitli yabanci kaynaklarda bir, lg¢, alti aylak ya
da yi1llik ise devamsizlik oraninin hesaplanmasinda asagida-

ki formiilden yararlanildigr gdrilmektedir (U6):

Belli bir donemde kaybedilen adam-glin sayisi < 100
Ortalama personel sayisixGaligilan giin sayis:

Ise Devamsizlik Orani =

Ise deyamsizlik oraninin yukaridaki formil yardimiy-~
la hesaplanmasini sayzisal bir Ornek vererek ag¢iklamaya ¢a-
ligalim. "Y Igletmesi"nin altz aylik caligma brogramlna ka-
trlan 25 kisinin toplam 120 giin ¢alismalari gerekmektedir,
Donem sonunda ise devamsizlik kayrtlarini inceleyen personel

yonetlclsl,

(46) Herhert J. CHRUDEN, Arthur W. SHERMAN}'PerSOnnel'Managemént, 4.B.,
Squth~Western Publishing Co.,. Cincinnati, 1972, s. .646., John B.
MINER, Mary Green MINER, Personnel and Industridl Relationg: A
Mandgerial Approach, 2.B., The MacMillan Publishing Co,, New York,
1973, s. 214., Robert L. MATHIS, John H. -JACKSON,  Pergonnel:

" Conhtemporary Perspéctives dnd Applications, West Publishing Co.,
‘Saint Paul, 1976, s. 409.




10 ig¢inin her giin ya da 1200 adam-glin (10x120)
10 ig¢inin 116 glin ya da 1160 adam-giin (10x116)
3 igg¢inin 110 giin ya da 330 adam-glin ( 3x110)
2 igginin 100 glin ya da 200 adam-gln ( 2x100)

calistigini saptamistir. Eger c¢alisma programinda bulunan
tlim isciler hi¢ aksatmadan 120 gilin ¢aligsalardi, toplam adam-
glin sayisi 3000'e esit olacakti (25x120=3000). Oysa ige de-
vamsizliklar nedeniyle toplam adam-giin sayisi 2890'a esittir
(1200+1160+330+200=2890). Dolayisiyla, alti aylik ya da 120
gliinlik calisma programinda kaybedilen adam-giin sayisi 110'a
esittir (3000-2890=11Q). Bu verilere gbre,

Ise Devamsizlik QOranz e x 100 = % 3,8

24 x 120

olarak hesaplanir.

Belli bir caligsma ddneminde planlanan igglici saatle-
rinin ylizde kacinin ige devamsizlik nedeniyle kayboldugunu
hesaplamada kullanilabilecek bir formil gelistirilmiStir.
Bu formiil, saatlik ise devamsizliklarin degerlendirilmesine
de olanak saglamaktadir (47):’ '

fse Devamsizlik Orani = Kaybedilen toplam.lsgd?u Saa?l'x 100
- Planlanan toplam igglicli saati

Belli bir calisma ddneminde ise devamsizliklarzin ne
kadar sik araliklarla yinelendigini ya da "siklik oranini"

hesaplamada asagirdaki formiilden yararlanilabilir (48):

Ise Devamsizlik Belli bir donemde toplam ise devamsizliklar

= — - 0
Siklik Orani Ortalama personel sayisixGaligilan toplam igglicl saati x 10

(47) EREN, s. 232.

(48) Nigel NICHOLSON, "Management Sanctions and Absence Control", Human
Relations, C. 29, S. 2, Subat 1976, s. 144.
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tse devamsizlik nedenlerinin belirlenmesi ve sanif-
landirailmasi, istatistiksel verilerden elde edilen bulgula-

‘rin daha anlamla bir gdrinlim kazanmalarina yardimci olmakta-

dir.

6. 1SE DEVAMSIZLIK NEDENLER! VE ISE DEVAMSIZLIKLARIN
SINIFLANDIRILMASI

Ise devamsizlik nedenlerinin belirlenmesi ve sinaf-
landirilmasi alinacak ybnetsel 8nlemlerin etkinligini art-
tirmaktadir. Ornegin,‘bir liretim igsletmesinde ige devamsiz-
11k oraninin % 15 olarak hesaplandigini varsayalim. lse de-
vams1zlik nedenleri belirlendikteh ve siniflandirildiktan
‘sonra, hesaplanan oranin li¢gte ikisinin ig kazalarindan kay-
naklandigi ortaya ¢ikabilir. Dolayisiyla, ise devamsizlik- -
larin disiplin dnlemleri yerine, glivenlik uygulamalari yar-

dimiyla azalfllabilecegi gercegi de anlagilmig olur.
A. Tge Devamsizlik Nedenleri

Caligmamizda ise devamsizlik nedenlerini dénemsel,
6rglitsel ve bireysel nedenler olmak lizere baslica lig baslik

altinda incelemeye c¢aligacagiz.
a) D8nemsel Nedenler

Kis aylarinda nezle, anjin, brongit gibi Usiitmeden
kaynaklanan rahatsizliklar nedeniyle ige devamsizliklar co-
galmaktadir. Ayrica yaz aylarinda eflenme ve dinlenme istegi
de ige devamsizlik oranznin ylkselmesine neden olabilmekte-
dir. Trafik kazasi, yol yorgunlugu, hava degisimi yb. gibi
etkenler yaz aylarinda yillik izinlerini uzak yerlerde kul-
lananlarin ige ygniden baglamalarini geciktirebilmektedir~

ler. Kirsal alandan gelen igciler genellikle hasat zamani
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y1llik izinlerini kullanmak istemektedirler. Dolayisiyla,
temmuz ayi ortalarindan afustos ayi sonlarina kadar ise de-
vamsizlik orani dogal olarak artmakta ve buna bagli olarak .

da isletmede tliretim miktari dismektedir (49).

Genellikle ise devamsizliklarin haftanin ilk ve son
glinleri arttigi gdrilmektedir. Hafta sonu tatilinde gevse-
'yenler pazartesi glinl ise baslamada isteksiz davranmaktadir-
lar. Ayrica cuma veya cumartesi glinli bedensel yorgunluk ne-
deniyle ise ge¢ kaldiklari ya da isi erken birakmak istedik-

leri gériilmektedir. Nitekim, haftanin ilk ve son giinleri
stzde nedenlerle ise devamsizlar "c¢lrilikler" olarak nitelen-
dirilmektedirler (50).

Enerji arttirimi nedeniyle kis aylarinda ginlik c¢a-
lisma saatlerinin yeniden diizenlenmesi ige devamsizliklara
neden olabilmektedir. Saatlerin geriye alindigi kis aylarin-
da sabahlari ise gitmek oldukca glic gelmektedir. Karanlikta
uyanma, kahvalti, yola ¢ikma sorun leakfa ve genellikle
calisan ise ge¢ kalmaktadzir. Ise ge¢ kalmalarin zamanla ise

devamsizliga donlisebilecegil de g&zdnlinde bulundurulmalidir.
b) Orgltsel Nedenler

Isletmede c¢alisanlarin sayisi ile ise devamsizlzik
orani arasinda yakin bir iligki Bulundugu aaﬁtanmlstlrm Ki-
gisel iligkilerin yogun oldugu ve ¢alisanlarin birbirlerini
yakindan tanidiklari kilglik. igletmelerde ige devamsizliklarin

daha seyrek.gergeklesfigi gbzlenmigtir. Buna karsilik, islet-

® . :
(49) EREN, s, 228-229., KEPIR - PAZARCIK, s. l6.

(50) Steven E. MARKHAM, Fred DANSERFAU, Jaseph. A. ALUTTO,. "Female vs.
Male Abhsence Rates: A Temporal Analysis", Personnel Psychology,
C. 35, 8. 2, vaz 1982, s. 372. '
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me blylidlik¢ge asira uzmanlasma ve igb&lliml, ¢alisanlar ara-
sindaki yakinlasmayi genelde azaltarak ise devamsizliklarzin

artmasina neden olmaktadir (51).

Personelden yapabileceginden ¢ok is istenmesi, isye-
rinin yeterince isiklandirilmamasi, havasiz, sicak ya da
sogﬁk olmasi, makina glriiltisi, titresim gibi etkenler ¢a-
lisanlarin fiziksel yorgunluguna yol acmakta ve ige devam-
sizlaiklara neden olmaktadirlar. Bu tir olumsuz kosullar ga-

lisanlarin sinir sistemlerini de yipratmaktadir (52).

fsletmede gegirilen yixllar ile ige devamsizliklar
arasanda kargilikli bir iliski bulunmaktadir. Nitekim, ki-
demli personelin ige devamsizliginin daha cok olduu saptan-
mistir. Bunun nedeni, personelin kideminin ya da igletmede
gecirdigi yaillaran kendisini ise devams1zlifin olumsuz yap~—
tirimlarindan korumasi olabilir. Ancak isletmeye uzun y1l-
larini veren kidemli personelip‘ylpranma51n1n, yorulmasinin
ve calismaktan bikmasinin da ise devamsizliga neden olabi-

lecegi g&zdniinde bulundurulmalidir (53).

Ulagimin sorun oldugu bilyilk kentlerde, personel ser-
yvisi olmayan igletmelerin, igse devamsizlik sorunundan daha
cok yakindiklari gorlilmektedir. Ayrica Orgilt yap151, lUcret
politikasi, personelin i¢inde bulundugu ¢alisma grubu, y&-
netim bicimi ya da ast-tist iligkileri gibi 8prglitsel etken-
lerin de ige devamsizliklara neden olabilecekleri unutulma-

malidir (54),

(51) Helen METZNER, Floyd MANN, "Employee Attitudes and-Absences", Job
Satisfdction: A Reader, Der.: Michael M. GRUNEBERG, The MacMillan

Press Ltd., New York, 1976, s. 230.

(52) Zeyyat SABUNCUQGLU, "Endilstriyel Yorgunluk ve Caligma Mutlulugu”,
Bursa I.T.I. Akademisi lgletme Fakiiltesi Dergigi, C. 1, S. 1, Mart

1982, s. 12.

(53) Dale FITZGIBBONS, Michael MOCH, "Employee  Absenteeism: A .
Multivariate Analysis with Replication”, Organizatiqnal Behdyior
and Human Performance, C. 26, S. 3, Aralik 1980, s. 352,

(54) METZNER - MANN, s. 241.



c¢) Bireysel Nedenler

Yas ile ise devamsizlik arasinda karsilikli bir ilis-
ki bulundugu saptanmistir. Yasli ve igletmeye bagli persone-
1in igse devamsizlik siiresinin artmasina karsin, siklik ora-
ninin azaldigil belirtilmektedir. Bu gdrlse gbre,ise devamsiz-
lik genclerde sik ve kisa siireli, yaslilarda seyrek ve uzun
stireli olarak gdrilmektedir. Bunun nedeni, yaslilarin is
degistirme istemlerinin ortadan kalkmis olmasina karsilik,
bedensel direncgleri azaldigindan, hastaliklarzinin daha uzun

slirmesi olabilir (58),.

Arastirmacilar cinsiyet ile ise devamsizlik arasinda
da bir iliski bulundugunu belirtmektedirler. Nitekim, evli
ve evlenmemis kadin personelin i§e devamsizligi karsi cinse
oranla daha ylksektir. Dogum, ¢ocuk bhakimi vb. gibi sorum-
luluklar evli kadin personelin ise devamsizligina neden ol-
maktadzrlar. Evlenebilmek:amaCLyla ise giren kadinlarin hem
ise devamsiz olduklari, hem de evlendikten sonra isten ay-
rrldiklar:r saptanmistir. Ayrica, istedikleri gibi bir igte
calisma olanagi bulamayan kadinlaran is tatminlerinin diisiik
olmasi da ise devamsizliklarini arttirmaktadir. Bununla bipr-
likte, yasli kadin personelin ige devamsizlifinin yliksek
olpadrgz sa@tanm1$t1r (56). |

Allenin ekonomik sorumlulugunu ylklenen ve kendigine
bagiml: ya da gegindirdigi insan sayisi ¢ogalanlarin ise de-
vamsrzliklarinin azaldigr vurgulanmaktadir (57),

(55) CLEGG, s. 99.

(56) william M. BERLINER, William J. McLARNEY, Mdnagement Practice and
Training: Cases and Principles, 6.B., Richard D. Irwin Inc.,
Homewood (illinois), 1974, s. 657.

(57) FITZGIBBONS — MOCH, s. 352.
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Egitim dlizeyi ile ise devamsizlik arasindaki iligkiye
bakildiginda, egitim dlizeyi diislk personelin ige daha devam-
s1z. oldugu belirlenmistir. Bunun nedeni, niteliksiz persone-
1in tekdiize (monoton) islerde calismasi ve belld bir .siire
sonra yaptigi- isten bikkinlik duymasi olabilir. Oysa egitim
dlzeyi ylikseldik¢e yetki, sorumluluk, ba§1m51z karar vere-
bilme gibi etkenler personelin is tatmini ylkselmekte ve ige

devamsizligini da azaltmaktadir (58).

Ise devamsizlik personelin psikeolojik sorunlarinin
bir gdstergesi olarak ele alinabilir. Nitekim, alkol ve uyus-
turucu digktinltgiintiin ige deyamsizliklari arttirdigi bir ger-

gektinr.
B, Ige Devamsizliklarin Siniflandirilmasi

Bitin isletmeler i¢in gegerli bir ise devamsizlik
siniflandirmasi bulunmamaktadir. Dolayisiyla, igletmeler
kendi bilnyelerine uygun olarak ige devamsizliklari siniflan-
dirmalidirlar. S6zgeligi, igse devamsizliklar "Tablo 4'"te
gbériildigt gibi siniflandirilabilir (59):

Ise devamsizliklariy belgelenmis hastaliklar, belge-
lenmig kazalar, anlasmali ise devamsizliklar, gecici isten
uzaklagtirmalar ve diger ise deyamsizliklar olarak bes temel

baslik altinda siniflandirmamiz qlurludur.

Hastaligin ya da kazanin gercek oldugunun belge ile
kanitlanmasi duprumunda, belgelenmis hastalik ya da kaza ne-

deniyle ige deyamsizlik sbz konusu olmaktadir. s hastalik-

(58) EREN, s. 228., SABUNCUOGLU, s. 12.

(59) Richard M. STEERS, Thomas H. STONE, '"Organizational Exit",
Personrel Management, Der.: Kendrith M. ROWLAND, Gerald R. FERRIS
Allyn and Bacon Inc., Boston, 1982, s. 470.




A. Belgelenmig hastaliklar
B. Belgelenmig kazalar

B-1. I3 kazalari
B-2. Igle ilgisi olmayan kazalar

C. Anlagmali ige devamsizliklar
C-1. Bilirkigi yiikimlultigd
C-2. Cenaze tdreni

C-3. Sendika etkinlikleri
C~4. Diger anlagmal:r ige devamsizliklar

D. Disiplin cezalar: ya da gegici igten uzaklagtirmalar
E. Diger ige devamsrzliklar »

E~1. Nedeni bildirilmeyen ige devamsizliklar
E-2. Kigisel ya da ailevi nedenler '
E-3. Belgelenmemis hastaliklar ya da kazalar

Tablo—4: Ige Devampstzliklarin Siniflandirilmast

lary dogal olarak belgelenmis hastaliklardan sayilmaktadir (60).
Belgelenmis kazalar ise, is kazalari ve isle ilgisi olmayan

kazalar olarak ikiye ayrilmaktadir (61).

Bilirkigi yﬁkﬁmlﬂlﬁgﬁ, cenaze tdreni, sendika etkin-
likleri gibi nedenlerle personelin gdrevi basinda bulunama-

masi anlasmali ise devamsizliklar olarak siniflandirilmak-

(60) 506 Sayili Sosyal Sigortalar Yasasi m. 135/A'da Sngéritlen Saglik
Isleri Tiiziigli ile ig hastaliklari belirlenmigtir. Ayrica, belir-
lenen ig hastaliklarinin diginda herhangi bir hastaligin ig has-
talidr sayilip sayrlmayacadinr Sosyal Sigortalar Yilksek Sagdlik
Kurulu karara badlamaktadir. Bu konuda ayrintilzi bilgi igin bkz.:
A. Can TUNCAY, Sosyal Gilivenlik Hukuku Dersleri, 2.B., Beta Basim
Yayim ve Dadrtim A.S., Istanbul, 1984, s. 154.

(61) 506 Sayzli Sosyal Sigortalar Yasasr m. 11/A'da ig kazasz, "iggi-
nin igyerinde bulundudu szrada veya igveren tarafindan yliriitilmek-—
te olan ig dolayisiyla veya igverenin iggiyi gbrev ile bagka bir
yere géndermesi nedeniyle kendi igini yapmaksrzin gegen zamanda
veya emzikli kadin isc¢inin cocuduna sit vermesi ig¢in ayrilan za-
manlarda veya igginin igverence sadlanan bir tagrtla isyerine top-
lu olarak g&tirdlip getirilmesi sirasinda ortaya ¢rkan ve iggiyd
hemen veya sonradan bedence veya ruhca aksatan olay” olarak tanzim-
lanmaktadrr. Bu Konuda ayrrntrl:i Bilgi ig¢in bkz.z Kdni EKSIOGLU,
‘Sosyal Sigortalar Yasdsz, 8.B., Yasa Yayinlarz, Istanbul, 1984.

s. 17. o
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tadir. Isveren bu tlr ise devam51zllklarlronaylamaktadlr.
Disiplin kuruluna g&nderilen ve gdrevine devami sakincali
bulundugu icin gegici olarak igten uzaklastirilan personelin

ise devamsizligi da siniflandirmada yer almaktadir.

Nedeni bildirilmeyen ise devamsizliklar, kisisel ya
‘da ailevi nedenlerle ise devamsizliklar, belgelenmemis has-
taliklar ya da kazalar nedeniyle ige devamszizliklar "Tablo
U"te de g@rﬁldﬁgﬁ gibi, diger ige devamsizliklar basligi

altinda siralanmiglardzr.

7. PERSONELIN ISE DEVAMINI SAZLAYAN UNSURLAR VE ISE
DEYAMSIZLIK MODELI

Personel y&netmeliklerinde agikca hoggdrlli karsgilan-
mayacagi belirtilmis olmasina karsin, isletmelerde ise de-
yamsizliklarin devam ettigi gbrlilebilir. isletmede "gizli"
ise devamsizlik bulunup bulunmadigr y&neticilerin ise devam-
sizlara naSLl‘davrandlklarl uzun slre godzlendikten sonra
anlasilabilir. Ise devamsizlik modelini kurabilmek i¢in &nce
personelin ise devamini saglayan unsurlarin saptanmasi ge-
rekmektedir, '

A. Personelin Ige Devamin:i Sadlayan Unsurlar

Personelin ise devamin: saglayan unsurlarin baginda
is tatmini ye devam baskrst gelmektedir (62),. A

a) Is Tatmini

Personel, kigisel gereksinmeleri ye beklentileri dog-

- rultusunda igini degerlendirerek.is tatminine ulagmaktadir.

(62) Richard M. STEERS, Susan R. RHODES, "A New Look at Absenteeism"”,
Personnel, C. 57, S. &, Kasim-Aral:ik 1980, s. 6I~62,



Bununla birlikte, is tatmini ile gereksinmelerin tatmini
arasinda Snemli bir ayrim bulunmaktadir. Is tatmini perso-
nelin yalnizca iginden duydugu tatmini anlatmaktadirp. Oysa
gereksinmelerin tatmini daha genis kapsamlidir. Kuskusuz,
personelin isinden tatmin olabilmesi birtakzim gereksinmele-
rini karsilayabilmesine baglidir. Ancak, gereksinmelerinin
tlmlny karsilayamayan personelin de is tatmini yilkksek ola-
bilir. "Tablo 5", i1sinden tatmin olmayan personelin ise de-

vamsizlikla ilgili g&rilslerini yansitmaktadir (63):

"Nasil olsa sicilime gecmez. Ancak pazartesi ve cuma glinleri
ige devamsizlik yapmamaliyim." '

Ise geldigimde 8diil yok, ige gelmediBimde ceza yok. Demek ki ve-
rine gdre davranmaliyim."

Isverenin belirledigi caligma saatlerine bagli olmak bence son
derece sikici. Efer caligma saatlerimi kendim belirleyebilseydim,
ise devamsizlipim s8z konusu olmayabilirdi."

Ise devamsizligr isletmenin sagladifi bir yan Sdeme olarak gdrii-
yorum. Bence herkes bundan yararlanmali."

Ise devamsiz olsam da iicretimi kesintisiz ddiiyorlar."

Kart basma zorunlulugum yok. Demek ki ige devamsizlifi Snemsemiyor-—
lar." . .

Igletme nasil olsa kirda. Bir giin ige gelmememin kime ne zarari
var?."

15 dakika geg kaldigimda cezam daha biiyiik oluyor. lyisi mi ige
ge¢ kaldigimda hic gdziikmeyeyim."

- " Iki giinden g¢ok devamsizligim olmadigina gdre, igten atilirim diye

endigelenmeme gerek yok."

Ise gitmesem de igimi yapacak biri nasilsa gikar. Igler aksayacak
diye endigelenmem gerekmiyor."

Tablo-5: Is Tatminsizligi ile Ise Devamsizlik Arasindaki
Higkd

(63) Robert F. ALLEN, Michael HIGGINS, -"The Absenteeism Cultures

Becoming Attendance Oriented", Personnel, C. 56, §. 1, Ocak~
Subat 1979, s, 36, ‘
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Is tatminsizligi ile ise devamsizlik arasinda yakin
bir iliski olduBu ve iginden tatmin olmayan personelin ig=-
letmede kalmasinin pek bir anlami bulunmadigir vurgulanmak-
tadir (64). Ancak is tatmininin Her zaman ise devamla sonuc-
lanacagi s®ylenemez. Bagka deyisle, 1g tatmini yiksek per-
sonelin de ige devamsizligr s8zkonusu olabilir. Dolayisiyla,
personelin ise devami i¢in is tatmininin yaninda devam bas~-
krsr da gerekmektedir. V

b) Devam Baskzisz

Devam‘basklslnl, "Personeli ise devama gldlileyecek
diger etkenler" olarak tanimlayabhiliriz. Bu tanimdan yola
¢rkarak, devam baskzsinr olugturan cegitli etkenleri asagi-
‘da g6rlldlgl gibi siralayabiliriz (65)cz

- Personelin ekonomik durumu

- Igse devami 8dlllendirme ya da ise devamsizligi ce-
zalandirma sistemi v ‘

~ Calisma grubunun ise devamsaizlikla ilgili dliglince-
leri

- Personelin kigisel ig ahl&kz:

~ Personelin Orglite bagliliga.

Personelin ekpnomik,durumu ile devam baskis:y arasinda
yakin bir iliski bulunmaktadir. Ekonomik durumu k&ti, is
degistirebilme olanaél stnirli olan personel igini kaybet-
memek i¢in isge devam51zllk.yapmamaya 6zen gbstermektedir.
Ise deyamin 8dlillendirilmesi Ve'ige devamsizligin cezalan-
dirilmasi personelin devamini dogrudan etkileyebilmektedir.

Ayrica galigma grubunda bulunanlarin ige devamsizlifi hog-

(64) Ibrahim Ethem BASARAN, Orgiitsel Davranigs, A.U. E§itim Fakiiltesi
Yayini, Ankara, 1282, s. 204.

(65) STEERS - RHODES, s. 62.
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gériiltl karsilamamalari ve kinamalari da devam baskisinin
artmasina neden olmaktadir. Personelin is ahl8kinin ve Sr-
glte baglilaginain devam baskisini olusgturan diger etkenler

arasinda &nemli bir yeri bulunmaktadir.

s tatmini ve devam baskisi birbirini tamamlayarak
"devam gldistini" olusturmaktadir. Birbirini tamamlayan bu
iki kavramdan yola c¢ikarak bir ige devamsizlik modeli gelig-

tirilehilir.
B. Ige Devamsizlik Madeli

Devam glidlistinden ya da ig tatmini ile devam baskisin-
dan yola gikarak geligtirilen ise devamsizlik modelil "Sekil

2"de gsplildigl gihidir (66).

Igin amaci, dizeyi, stresi, calisma grubunun biylik-
14l vb. gibi etkenler modelde "ig durumu" olarak nitelen-
dirilmektedirler (1l.kutu). Personel igletmeden beklentileri
- dogrultusunda kendi ig durumunu degerlendirmektedir (2. ku-
tu). Egitim, kidem, yag, cinsiyet vb. gibi kigisel 8zellik-
leri personelin iginden beklentilerini ®nemli &lc¢iide y®nlen-
dirmektedirler (3. kutu). S8zgelisi, personelin kigisel &zel-
liginin kidemi oldufunu ve ytikselmeyi bekledigini varsaya-
lim. Kidemli personelin ylkselmesi ya da beklentisinin ger-~
ceklegmesi is tatmininin artmasina neden olmaktadir (4. ku-
tu). Bu da bllylik hir olasilikla personeli ige devama gidii-

lemektedir,

Personelin ise devama giidiilenmesine yardimci olan
diger etkenler modelde "deyam baskisi" hagligi altinda top-
lanmislardir (5, kutu), Devam baskis: ile is tatmini birbi-
rini tamamlayarak devam glidiistinli olugturmaktadirlar (6. ku-

(66) Augem., g. 62,
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tu). Ancak devam gilidiisl tek basina personelin ise devamini
saglayamamaktadir. Hastaliklar, kazalar aile gsorumluluklarzy,
ulasim sorunlar: gibi nedenler personelln ige devam edebilme
olanagini 51n1r1amaktad1rlar (7. kutu). Personelin ylksek
dlizeyde ise devami, devam gldistl ile devam edebilme olana-

ginin birlikte gerceklesmeslne bagly bulunmaktadlr (8. kutu).

Steers ve Rhodes'in ise devamsizlik modeline gdre,
persanelin yilkselmesi ige devamina neden olabilecegi gibi,
bunun tersi de g8z konusu olabilir. Baska deyisle, ?ersone—
lin ise devami ylikselmesine neden olabhilir. Dolayisiyla, mo-
delin ¢ift yonli colarak isleyebilecegi g&zdniinde bulundurul-

malidir.
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Calisma yasaminin kac¢inilmaz bir parcasi olan isten
ayrilma, personel y&netimiyle 1lgili islevlerin siralamasi

icinde son sirada bulunmaktadir.

8. ISTEN AYRILMA SORUNUNUN BOYUTLARI

tsten ayrilmalarin, igletmenin dengesini bozarak ola-
gan caligmalaraini aksattig:r ve ige alma, yeniden eZitme,
personel planlamasinl gdzden gecirme gibi sorunlara neden
oldugu bilinmektedir. Dolayisiyla, isten ayralma, "hem birey
hem de 8rgiit icin tehlikeli sonu¢lar dogurabilen bir sorun"

olarak ortaya ¢ikmaktadir (67).
A. Igten Ayrilma Sorununun Orgilitsel Boyutu

Isten ayrilmanin Srglitsel boyutunu nesnel olarak de-
gerlendirebilmek ic¢in, isten ayrilmanin &rglte neler kazan-
drrdigini ve kaybettirdigini gdzdnlinde bulundurmak gerekmek-
tedir. Igten ayrilma 8rglite; iligski kesme, secme, ise alma,
egitme, gelistirme gibi Birtakim maliyetler yiiklemektedir.
Dolayzrsiyla, isten ayrilma ile Srglitsel etkinlik arasanda
ters bir iliski bulunmaktadir (68). Baska deyisle, isten
ayrilmalar c¢ogaldikga Orgilitsel etkinlik azalmaktadir. Ancak
~isten ayrilmalarin Srglitsel etkinligi azaltmadigini, Uretim
dlizeyiyle isten ayrilma arasinda sabit bir iligki bulunma-
digini One sliren ve birtakim isten ayrilmalarin Srgiitin ya-

rarina oldugunu sdyleyen yazarlar. da bulunmaktadir (69).
(67) PORTER - STEERS, s. 151. o

(68) Philip H. MIRVIS, Edward E. LAWLER, "Measuring the Financial
Impact of Employee Attitudes”, Journal of Applied Psgchology,
c. 62, 8. 1, Subat 1977, s. 1., Haluk BEKIROGLU, Turan GONEN,
"Labor Turnovers: Roots, Costs and Some Potential Solutions',
bPersonnel Administrator, C. 26, S. 7, Temmuz 1981, s. 69.

(69) James G. MARCH, Herbert A. SIMON, Orgdnizations, John Wiley and
sons., New York, 1958, s. 92., Dan R. DALTON, David M. KRACKHARDT,
Lyman W. PORTER, "Functional Turnover: An Empirical Assessment",

' Journal of Applied Psychology, C. 66, S. 6, Aralik 1981, s. 716.
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a) Orgltsel Etkinlik A¢isindan Isten Ayrilmalar

tsten ayrilmalar isletmeye "taze kan'" ve "degigik
diisinceler" kazandirarak Orglitsel etkinligi arttirabilmek-
tedirler. Bilindigi giﬂi, disa ddniikk adam alma politikasa,
slirekli degisen dis ortamla &rgiitiin uyum saglamasini kolay-
lagtirmaktadir. GUnilimlzde "egitilmis personelin yetersizli-
gin isigtmelerin en 8nemli sorunlarindan birisi olmugtur.
Egitilmis personelin yefersizliéi, yeni diisiinceleri ve g&-
rilsleri kavrayamamak ya da bunlardan yararlanmak istememek
olarak tanimlanabilir. Nitekim, uzun slire ayni iste ¢alisan
personelin zamanla Orglite katkisi azalabilmektedir. Dolayz-
styla, isten ayrilmamanin egitilmis personelin.yetérsizligi—
ne neden olabilecegi ve Orglitsel etkinligi azaltabilecegi

gdzdnlinde bulundurulmalidir (70),

Teknoloji transferinde, isten ayrilmanin bir "mekaniz-.
ma'" oldugu gérist benimsenmektedir. Bu godriise gbre, basgka
bir igletmede ¢alismak {izere isinden ayrilan egitilmis is-
glicll teknik yenilikleri de beraberinde g&tlrmektedir (71).
Yeni igyerinde g&reve baglayan egitilmig isglicll, calisma
arkadaglarinin teknik yeniliklerle uyum saglayabilme bece-
rileprini gelistirmekte ve onlara "kavrayis esnekligi" kazan-
drrmaktadir. Yeniliklerle kolay uyum saglayabilme beceprisi-
nin ya da kavrayis esnekliginin 6rglitsel etkinligi arttirdi-

g1 bhir gergektinr.

Tarim ya da turizm gibi meysimlik iglerde calisan
personeli &1il aylarda isten g¢ikarmamanin igletmeye maliyeti

(70) Edgar KRAU, "Turnoyer Analysis and Prediction From a Career
Deyelopmental Point of View", Personnel P5gcholqu, C. 34, 8. 4,
Kig 1981, g. 788.

(71) Bintug§ AYTEK, Igletmelerde Insanglicii Planlamasi, Ankara 1.T.I.
Akademisi Yayini, Ankara, 1978, s. 35.




- 47 -

yiiksek olmakta ve 8rgltsel etkinligi azaltmaktadir. Bilin-
digi gibi, isten ayrilmalar genellikle ylizdelik oranlarla
belirtilmekte ve yorumlanmasi giic olan bu anlatim bic¢imi
yanilgilara neden olabilmektedir. Ornegin, mevsimlik bir -
iste olaBandisi yiiksek yilizdeli bir isten ayrilma orani an-
lamsizdir. Dolayisiyla, isten ayrilma oranini deéeblendipir-
ken, isten ayrilanlarin bireysel niteliklerini ve ayrilma
nedenlerini de g&zdniinde bulundurmak gerekmektedir. Orgltten
ayrilan birey 6nemli bilgi ve becerilere SahiP599 ylzde
birlik bir ayrilma orani bile 8nemli sonu¢lar dogurabilmek-
tedir. Bu nedenle, belli bir dbnemdeki igten ayrllma oran-
larin: birbirleriyle karsilastirarak igletmeleri degerlen-

direbilme olanag:i bulunmamaktadir.

b) G8nllll Isten Ayrilmalari Etkileyen Urglitsel
Degiskenler ’

Bilindigi gibi, personelin gerekginme diizeyleri bir-
birinden farklidir, Kimi i¢in para kazanma &nce gelirken,
kimi giiven gereksinmesini kars:ilamaya y&nelmekte, kimi de
toplumda sayginlik saglamaya ¢alismaktadrr, Personelin bir
i$létmeyi digerine yeglemesinde ya da géntilld isten ayril-
masinda gereksinmelerinin karsilanmasiyla ilgili bekleyig-
leri Snemlidir, Maslow, personelin gereksinmelerinin zamanla
degisebilecegini ve karsrlanan bir gereksinmenin yerini bir
digerine hirakacagrni belirtmektedir (72). G&ntillil isten
ayrilmalari etkileyen 8rgilitsel degigkenleri agagidaki gibi

siralamamrz olurludur (73)c

(72) Abraham H. MASLQW, Motiyation and Personality, 2.B., Harper and
Brothers, New York, 1970, s. 38.

(73) Dan R. DALTQN, william. D. TODQR, "Turnover Turned Qver:. An.

" Reyiew, C. 4, §. 2, Nisan 1979, s. 22a,
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- Ucret diizeyi ile génillli isten ayrilma ters oranti-
lidir. Ucret dlizeyi ylikseldikge g&nlillil isten ayril-

ma egilimi azalmaktadir.

- Tekdlizelik ile g&niilld isten ayrilma dogru orantili-
dir. isletmedeki islerin hic defismeksizin hep ayni
bigimde yinelenmesi g&éniillt isten ayrilma egilimini

:arttlrmaktadlr,

- ITsin sayginligy ile g&nlilll isten ayrilma ters oran-
trlidir. Isin sayginligi arttikca gé&niillll isten ay-

rylmalar azalmaktadir.

- Merkezci Orgiit yapisi ile géniillll isten ayrilma ters
orantilidir. Oprgit yapisi merkezci olan igletmelerde
gbniilld isten ayrailma egiliminin ¢ogaldig: saptanmis-

tip.

-~ Birlesme ile g&niillil isten ayrilma ters orantilidir.
Isletmelerin tamamen ya da belli alanlarda birlesme-
leri g¥ntillil isten ayrilmalary arttirmaktadir.

GOniillll isten ayrilmalari azaltacak y®netsel Snlem-—
lerin maliyeti, génilllt isten ayrilmalarin igletmeye maliye-
tinden daha yﬁksek,olabilir. Baska deyisle, alinacak y®net-
sel 6nlemler OSrgltsel etkiﬁligi arttirmak yerine azaltabi-
lirler. Sbzgeligi, licretlerin arttirilmasi personelin g&nitil-
14 isten ayrrlma egilimini ortadan kaldirabilir, Ancak gi-
nlillll igten ayrilmalarz azaltmak.igih Ueretleri aprttirmanin
Srgiitsel etkinlifi ne ydnde etkileyecegi g&zdniinde bulundu-
rulmalidir. Ayraica, yilin blylik bir kisminda yapacak igi
bulunmayan tarim ig¢isini isten ¢ikarmamanin akilci oldugu
stylenemez. Bilindigi gibi, tarim sektdriinde makinelesmeye

gidildiginde, yilin belli aylarinda saglanabilen istihdam
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daha da kisa silireli gerceklesmekte ve teknigin ik&me ettigi
isglicll icin "teknolojik issizlik" s&z konusu olmaktadir.
GeliSmekte olan {ilkelerde, calisan ntifusun bliylikk bir kismi-

nin tarim isletmelerinde calismasi sorunun 6nemini arttir-

maktadir.

tsglicll arzi yiiksek olan tilkelerde niteliksiz perso-
nelin gdniilltl isten ayrilmasi igveren icin herhangi bir so-
run yaratmamaktadir. Personele kidem tazminati 8demekten

kurtulan isverenin gd8niillil isten ayrilmadan kazancli c¢ikti-

g1 da gercgektin,
B. Igten Ayrilma Sorununun Ekonomik Boyutu

Ekonomik ag¢idan ele aldigimizda, isg degistirme ama-
ciyla isten ayrilma net ulusal geliri arttirabilmekte, gelir
dagirlimindaki esitsizligi azaltabilmekte ve uzun dSnemde
ekonomik bilyimeye katkida bulunabilmektedir. Bilindigi gibi,
igglicli de arz ve talep yasasina bagli olarak igglicli pazarin-
da gerceklegen bir fiyattan satilmaktadir. Isglicl pazarlnl
canlandiran ig degigtirme, birincil isglicll pazarina gegmek
isteyenler i¢in gerekli hir davranis bigimidir (74). Zorun-
lu emeklilik, fiziksel yetersizlik gibi nedenlerle g&nlilsiiz
isten ayrilanlarin elde ettikleri gelirler, liretim faaliye-
ti disanda saglandigindan, ulusal gelirin hesaplanmasinda
gbzdnlihde bulundurulmamaktadir. Nitekim, Uretimden elde edil-

meyen bu gelirlere "transfer 8demeleri" ad: verilmektedir.
a) Ucret ve Istihdam A¢isindan Isten Ayrilmalar
Klasik,ekohomikAkurama gbre, ekonomi bir blitUn alarak

ele alindiginda, talep noksani ya da arz fazlaszx nedeniyle
kullantlmayan isglicti (issizlik) s&z konusu degildir. Herhan-~

(,7.4)-21.-9’-,127-,4 S'e 228q
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gi bir nedenle denge bozulsa bile, igglclnilin fiyatinin dis-
mesi, isverenlerin isglicline taleplerinin artmasi ya da ig-
gliclinin baska Uretim kollaraina kaymasi sonucunda denge ye-
niden saglanmaktadir. Dengenin yeniden saglanabilmesi ig¢in
gerekli olan stirede isten ¢ikarmalar (kismi issizlik) g8rii-
lebilir. Klasik ekonomistlere gbre (75), génﬁllu ya da gb-
nlilstiz isten ayrllmalar isveren ve personel i¢cin sorun ya-
ratmamaktadirlar. Ancak, lecretin marjinal gelire esit olmasi,
ya da isletmeye alinan son personelin flcretini, Uretimde ya-
rattigr deferin belirlemesi gerekmektedir. Bu anlayisa gbre,
ige alanan son personel (marjinalist deyimle marjinal per- |
sonel) Uretimde yarattigi degBer ile beklentilerini karsila-
yabildigi slirece, igveren isletmeye adam almaya devam etmek-
tedir. Isletmeye adam almaya devam eden isverenin ise aldiga
son personele 8dedigi lcret, belli bir noktadan-sonra, o
personelin {rettigi malin degerini asmaktadir.’Isverenin
personele verimliliginin ﬁzerindé bir licret 6demesi stz ko-
nusu olamayacagina gotre, Ucretler ise alinan son personelin

verimliligine (marjinal verimlilige) gdre olusmaktadirlar (76).

Marjinal verimlilik kurami igglici arzinin hareketsiz
oldugunu, Ucret dlzeyini igverenlerin saptadiklarini, piya-
sada tam istihdam ve kusursuz rekabet kosullarinin bulundu-
gunu varsaymaktadir. Bilindigi gibi, uygulamada teorik mo-
delde oldugu gibi bir igleyis s8z konusu degildir. Ayrica,
her yerde ve her zaman marjinal personelin verimliligi kolay-
likla Slclilemedeginden, marjinal gelirler ya da géreli Uec-
retlerle ilgili yeterli bilgi edinebilme olanag: da bulunma-

maktadir.

{75) Ricardo gelenegdini slirdiiren kldsik ekonomistlerin baglicalari J.S.
Mill, Marshall ve Pigou'dur.

(76) Sinan ARTAN, Endiistri Isletmelerinde Ucret Y&netimi ve Tiirkiye'
-deki Uygulama, Eskigehir I.T.I. Akademisi Yayini, Eskigehir, 1981,
g. 28,
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Ucret farkliliklar: ile iggliclinlin cegitli iglerde
kullanimi arasinda yakin bir iliski bulunmaktadair. Ucret
farkliliklari, cesitli iskollari ve/veya igletmelerde iggli-
clinin arz-talep oranlari arasindaki degismeleri ya551tmak—
tadirlar. Akilci olma ve geliri en ¢oga c¢ikarma ag¢isindan
olaya baktigimizda, Ucretler ve parasal olﬁayan 8zendirmeler
isgiclinlin daha az ilgi uyandiran iglerden daha ¢ok ilgi uyan--
diran islere dogru y¥nelmesine neden olmaktadir. Personel
eski isini genellikle igglicl pazarani arastirdiktan ve yeni
isini ayarladiktan sonra terketmektedir, Ayrica, geliri de
igini degigtirmesine bagli olarak olumlu ydnde artmaktadir.
Kisaca, ekonomide 8nemli 8lciide belli bir amaca y&nelik bi-
lingli is degistirme s&z konusudur. Bununla birlikte, kigi-
sel yararlarini en coga c¢ikarma konusunda personelin slrek-
1i akilexr davranabildigi kuskuludur., Ayrica, isglcl pazari-
nin kl8sik ekonomik kuramda &ngériilen marjinal ayarlamalari

yapabilecegi de gdzdniinde bulundurulmalidir (77).

Ekonomik, toplumsal, ahl&ki nedenlerle gelir dagili-
minin egitsizliginden yakinanlar ve yeniden dilzenlenmesi
gerektigini s8yleyenler giin gegtikce ¢ogalmaktadir. Is de-
gistirme, gelir dagilimindaki adaletsizligi bir 8lc¢lide gi-
dererek gelir dagrliminin yeniden diizenlenmesine yardimci
olabilir. Calisanlarin is degistirmeyerek zorunlu emeklilik-
leri gelene kadar ayni igletmede kalmayil yeglemeleri, ya da
"vapiskanliklari" nedeniyle igletme iginde.ﬁcbet,adaletinin
saglanamamasi ve igletmenin verimlilifinin azalmasi s&z ko-
nusu olabilmektedir, Bagka deyisle, asgari llcretin stirekli
yiikselmesi ye seyyanen zamlar nedeniyle kidemli personelin
tcreti ile yan 8demeleri (toplam geliri) kesintisiz artmak-

ta, bu da gelir dagilaimint olumsuz ydnde etkilemektedir. Ko-

(77) John MANGAN, Mick SILVER, "The Demand for and -Supply of Labour",
Manpower Planning Strategy and Technigues in an Qrganizational
Context, Der.: John EDWARDS ve diderleri, John Wiley and Sons,
New vork, 1983, s. 30.
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lay is degistirememenin uzun ddnemde topluma igsizlik sigor-
tas1 ya da issizlik vergisi gibi maliyetler yiikleyebilecegi

unutulmamalidir (78).

b) Birincil ve ifkinecil Isglcl Pazarlar:i Acisindan

Isten Ayrilmalar

tsglcti pazarini, birincil ve ikincil igglicll pazar:
olarak,ikiye ayirabiliriz. Birincil isglicl pazarindaki igler
daha cekici olmasina karslﬁ, pazara giri$ srhirlyi ve oldukga
zordur. Baska deyisle, birincil isglcl pazarina girebilmek
icin gerekli egitimi g&rmils ve belli bir toplumsal dizeye
erismis olmak gerekmektedir. Birincil ve ikincil igglicli pa-
zaplarinin belirli 6zellikleri "Tablo 6'"da gérlildiglt gibi-

dir (79.):

Birincil tgglicii Pazarinin - Ikinecil Igglici Pazarinin
Belirli Ozellikleri _ Belirli Ozellikleri
. yliksek licretler . diiglik licretler
. iyi galigma kogullar: . kdti caligma kogullari
. istihdam dengesi . istihdam dengesinde Onemli
. 1g glivenligi degigmeler
. egitlik . kati disiplin kurallarz
. yilkkselme olanagi . sinirli yiikselme olanagi
. bilimsel y®netim '
ilkelerinin uygulanmasi

Tablo-6¢ Birincil ve Ikincil Iggiicii Pazarlarinin Belirli
Ozellikleri '

(78) Gilles GAUTHIER, Frangois LEROUX, Microdconomier Théorie et
" Applications, Gadtan Morin and Associes Ltd., Chicoutimi (Quebec),
1981, s. 415.
(79) Paul OSTERMAN, "An Empirical Study of Labor Market Segmentation”,
- Industrial and Labor Relationsg Review, C. 28, S. 4, Adustos 1975, .
s. 508. .
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Personel calisma yasamina genellikle ikincil iggilcl
pazarinda baglamaktadir. Birincil igsglcl pazarina dikey ge-
" ¢is oldukca zor, listelik cogu zaman olanaksizdir. Urnegin, |
hastabakicilar dikey ge¢is yoluyla doktor olamazlar. Birin-
" cil ve ikincil igglicll pazarlari ile isten ayrilma arasindaki
ilisgkd aclktlri Personel ikincil isglicli pazarlndaki igini
terkedip, gerekli egitimsel ve toplumsal kogullari yerine
getirdikten sonra, birincil isglicll pazarina gec¢mek istemek-
tedir. Béska deyisle, personel igglicli pazarini degigtirebil-

mek icin g&niillil olarak isinden ayralmaktadir (8Q0).

Birincil isglicll pazarina girebilmenin ilk kosulu egi-
timdir. Egitimin sagladigi yararlari asagidaki gibi sirala-

yabhiliriz:

- Egitim personele dolaysiz olarak yarar saglamakta~
dir. Brgit icinde dikey olarak birincil isglicl pazarina ge-
gebilme olanagr bulunmayan personel, gerekli egitim diizeyine

eristikten sonra beklentisini gerceklestirebilmektedir,

- Egitim personelin ailesine, gelirindeki artis nede-

niyle, dolayli olarak yarar saglamaktadir.

- — Personel iginde ya$ad1§1‘toplumdan kendisini soyut-
layamayacagina gre, egitim toplumun tim liyelerine dolayl:

olarak yarar saglamaktadir.

Birincil igglicli pazarina gecebilmek i¢in gerekli bir
dayranis bi¢imi olan g&nlilli isten ayrilmalar:i engellemeye
¢alismanin 8nemli toplumsal sonug¢lar dofurabilecegi gzdnlin-

de. bulundurulmalzidair,

(80) Kenneth R. THOMPSON, Willbann D. TERPENING, "Job+Type Variations
and Antecedents to Intention to Leaver A Content Approach to
Turnover', Human Reldtions, C. 36, S. 7, Temmuz 1983, s. 660.
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C. Igten Ayrilma Sorununun Sosyolojik Boyutu

tsten ayrilma, Sosyolojinin yeni bir alt bilim dalz
olan "calisma sosyolojisi'"nin &nemli ugras alanlaraindan bi-
risidir. Personel isletmeye katkilarinin karsiligini, isve-
ren de personelin igletmedeki etkinligini degerlendirmekteA"
ve taraflar yaptiklari ig s8zlegmesini devam ettirmeye ya
da sona erdirmeye karar vermektedirler (81). Dolayisiyla,
igten ayrllma personele hem yetenekleriné uygun, hem de ken-
disini g&sterip basarizli olabilecegi iglerde galisma olanaga
saglamaktadir, Bagka deyigle, isten ayrilma personelin top-
lumsal ve ekonomik gelismesini saglayacak bir igleyig bigimi
(mekanizma) olarak nitelendirilebilir. Ayrica igten ayrilma-
nin ¢alisma yasaminda fivrsat esitliginin saglanmasina yar-

dimecl olabilecegi de unutulmamalidir (82),
a) Sosyal Refah Yaklasimi Acisindan Isten Ayrilmalar

Bilindigi gibi, ekonomik olaylari diger sosyal olay-
lardan aylrabilme’olanagl bulunmamaktadir. Nitekimj; deger-
ler, inanglar gibi soyut kavramlar ile gelir dagilimi, top-
lam ulusal gelir gibi somut nesnel kavramlar birlikte sosyal
refah kavramini olusgturmaktadirlar. Sosyal refah kayramini
kasaca, bireylefin "iyilik durumu" olarak tanimlayabiliriz.
Tnsan aklina asiri gllvenen, bireyin cesitli segenekler ara-
sindan en uygun olani segecegini 6ngbren, bireysel davranig-
larda itici giiclin kisisel ¢ikar oldupunu savunan Adam Smith'
e gbre, birey kendi cikarlarl doérultusunda ¢alisirken "gd-
riinmeyen bir el'de, bireysel ve toplumsal ¢ikarlarin uyusma-
sin: saglamaktadir. Baska deyisle, kendi c¢ikarini gliden bi-

(81) Michael H. DUNAHEE, Lawrence.A. WRANGLER, "The Psychological ‘
Contract", OQrganizdtiondl Behdvior: A Book of Readings, 5.B., Der.:
Keith DAVIS, McGraw-Hill Book Comp., New York, 1977, s. 51.

"

(82) DALTON ~ TQDOR, "Turnover Turned Qver: An Expanded..,", s. 229,
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rey toplumun yararina da hizmet etmektedir. Bu gdériige gbre,
personelin gb6niilll olarak isten ayrilmasi ya da igverenin
personeli isten g¢ikarmasi toplumsal beklentileri karsilamak-

ta ve sosyal refahin saglanabilmesini kolaylastirmaktadir (83).

Anlasildzg: gibi, Onerme bitlnln pargalarlyla (pefﬂ
sonel-isveren) ilgili dliglinceleri dile getirmekte ve parca-
lar iginbgegerli olanin sonu¢ta bitln Cto?lum) icin de ge-
gerli olacagini savunmaktad:ir. Ancak, birey icin dogru olan
her sey toplum ‘i¢in dogru olmayabilir. Nitekim bu gd&rilisiin
gecersizligi "tasarruf paradoksu" (84) ve "oyun teorisi" (85)
ile kanitlanmrstzr. Dolayisiyla, gobnlilli ve gonililsliz isten
ayrilmalardan toplumun kazangli gikacagini kesinlikle s&yle-
yebilmek olanaksizdir. Ancak isten ayrilmalari engellemenin
ve adama gbre is yaratmanin hem sosyal, hem de ekonomik mali-
yetini toplumun yiiklenecegi g&zéniinde bulundurulmalidir.
Bilindigi gibi, dikey ve yatay is degistirmeler toplumsal
etkinligi arttirabilmektedir. Daha cok beceri, yetki, sorum=
luluk ve bagimsizlik gerektiren iglere ybnelme dikey is de-
gistirme olarak tanimlanabhilir, Yatay is degistirme ise,
hireylerin yeteneklerini daha.iyi kullanabilecekleri mevki-
lere geg¢tikleri hir "Secme/i§lemi" olarak glnlimizde- etkin-

1igini gittikge arttirmaktadir. Calistifr isletmeyi "atlama

(83) GOran THERBORN, Science, Cldass and Society, 3.B., Verso Editions,
London, 1980, s. 103.

(84) Birey igcin tasarruf bir zenginlesme aracidir. Toplumun zenginles-—
mesi ise, yatirimlarrn artmasina baglidir. Tasarrufun artmasi tiu-
ketim harcamalarinr azaltabilir. Toplam talebin diigmemesi ig¢in,
tasarruflar artarken yatirimlarin da ayni oranda artmasi gerekmek-
tedir. Nitekim, yatirima dénilismeyen tasarruf ulusal gelir diizeyini
diislirepilir. Tasarruf edgiliminin artmasina karsin ulusal gelirin
diismesine "tasarruf paradoksu” adr verilmektedir. Ayrintzlir bilgi
i¢in bkz.: Lloyd G. REYNOLDS, Economics: A General Introduction,
4.8., Richard D. Irwin Inc., Homewood (Illinois), 1273, s. 139.

(85) J. Von Neumann ve O. Horgenstern'in "oyun teorisi'ne gére, birinin
kazan¢ elde etmesi ancak bir diJerinin kazang kaybetmesiyle ola-
naklrdrr. Oyun, yalnizca belirli bir bliylkligin iki rakip arasinda
yeniden bdliigimini saglamaktadrr. Glilten KAZGAN, Iktisadi Distince
veya Politik Ifktisadin Evrimi, 2.8., Remzi Kitabevi, Istanbul, 1980,
s. 24. '
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tas1i" olarak gdrme, bir ka¢ iste birden c¢alisma (pluri-

spécialisé) toplumda gittike¢e yayginlasmaktadir (86).
b) Firsat Esitligi Ilkesi Ac¢isindan Isten Ayrilmalar

Bireyin toplumsal sayginligi isine bagli olarak degi-
sebilmektedir. Toplumsal sayginlik, toplumun Uyelerinin say-
g1 duyduklari maddi ve manevi degerlere sahip olmanin bireye
kazandirdigi belli bir diizey olarak tanimlanabilir. Birey-
lerin ekonomik giicleri, toplumdaki rolleri, kiltlr dizeyle-
ri, inan¢lar:, c¢ikarlar: onlari birlesmeye itmekte ve bdy-
lece kendiliginden birtakim sosyal siniflar ortaya ¢ikmak-
tadir. Toplumda éayglnllk Kazanma ve sinif atlama g&nilli
isten ayrllmanln itici glicind olusturmaktadir. Baska deyig-
le, gbniilld isten ayrilma firsat esitligi saflayarak birey-
ler arasindaki esitsizlik ve adaletsizligin azalmasina bir

Slclide yardimeci olabilmektedir (87).
D. Isten Ayrilma Sorununun Psikolojik Boyutu

Stres ig¢inde callsan ya da yanlls meslek secen per-
Sonelde zamanla birtakaim davranis bozukluklari gdriilebilir.
Ise devamsizlik, disi yavaslatma, isi baltalama gibi lretken
olmayan disa donilik tepkiler hedeniyle isveren personeli ig-
ten cikarmak zorunda kalmaktadir. Ayrica, gbnilli isten ay-
rilmalarins lilser, yiiksek tansiyon, migren gibi personelin
ige doénlik bireysel tepkileri sonucu ortaya ¢ikan rahatsiz-
lrklarin tedavisine yardimcl olabilecegi de gdzdnilinde bulun-

durulmalidir.

- (86) Georges FRIEDMANN, Le Travail en Miettes,AZ.B;, Editions Gallimard,
Paris, 1978, s. 269.

(87) Margaret M. PALOMA, Contemporary Sociological Theory, Macmillan
Publishing Co., New York, 12792, s. 51I.
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a) Orglitsel Stres Nedeniyle Isten Ayrilmalar

' G6nUllll olarak isten ayrilmaya karar veren personelin
igiyle uyum saglama sorunu ortédan kalkmakta velérgﬁtsel
stresi azalmaktadir. Ancak igveren personelin g&ntlli isten
ayrilma kararini degistirme girigiminde bulunabilir. Orne- .
gin, tcretini arttirarak personeli yeniden diislinmeye zorla-
yabilir. Isverenin géntilli isten ayrilmayi engelleme girigi-
mi nedeniyle personelin igten ayrilma kararini ertelemesi

brglitsel stresinin yinelenmesine neden olabilir (88).

- Ulser, yiiksek tansiyon, migren, kalp carpintisi gibi
ice déniik ve y&neticiye fiziksel tepki (tokat atma) ya da
demirbasa zarar verme gibi disa doniik tepkiler gdsteren per-
sonell isten c¢ikarma her iki taraf icin de olumlu bir dav-
ranils olacaktir. Baska deyigle, igten cikarma personelin
ve digletmenin "sagligini" arttiracaktir. Orglitsel stresin

genel belirtileri "Sekil 3"te gdrildigd gibidir. (89).

Orglitsel stresin belirtileri igletmedeki ¢egitli so-
runlarin gdstergesi olabilir. Dolayisiyla, igverenin perso-
neli isten c¢ikarmadan ya da g&niilld igsten ayrilmasini engel-
lemeden 8nce, sorunlarin nedenlerini bilincli olarak aras-
tirmasi yerihde bir davranig olacaktir. Ayrica, personelin
Srglitsel stresinin belirtilerini ustalikla gizleyebilecegi

de g&zdnlinde bulundurulmalxdir.

(88) John FINNIGAN, The Right People in the Right Jobs, Business Books
Ltd., London, 1973, s. 72., Kathryn M. BARTOL, "Professionalism
as a Predictor of Organizational Commitment, Role Stress and
Turnover:z A Multidimensional Approach', The Academy of Management
Journal, C. 22, S. 4, Aralzk 1979, s. 820.

(82) Keith DAVIS, Human Behaviour 'dt ‘Work: Organizational Behaviour,
6.8., Tata McGraw-Hill Publishing Co. Ltd., New Delhi, 1981, s. 439.
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Sekil=-3: Orgilitsel Stresin Belirtileri

b) Yanlis Meslek Secimi Nedeniyle Isten Ayrilmalar

Isglictt pazariyla ilgili yeterli bilgisi bBulunmayan,
cekingen olan ya da cabucak bir ise girip para kazanmayi
dlisinen birey kolayca yanlis meslek secebilir. Ayrica mes-
legini sécerken cevresindekilerden etkilenen‘bireyin bilgi
ve yetenekleri dogfultusunda igglcl pazarina yaklasamamasi
da olasidir. Anne ve babanin meslek se¢iminde ¢ocugu Snemli
Slglde y&nlendirdikleri Bilinen bir ger¢ektir., Dolayisiyla,
bireyin meslegiyle ilgili olumlu ya da olumsuz gorlgleri
ise girdikten sonra olusmakta ve yanlis meslek se¢imini dii-
zeltmede g&nilll isten ayrilma "strateji" olarak kullanil-
maktadir. Baska deyisle, isiyle uyﬁm Sagléyamayan ve yanlisg
meslek sec¢tigini anlayan ?ersonel.icin génlilll isten ayrilma
"kurtulus" olmaktadzir.
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Yanlis meslek secgtigini bilmesine karsin, maddi ve/
veya manevi nedernlerle igyerinden ayrilamayan personelde
zamanla birtakam davranis bozukluklari (nevzorlar ve psikoz-
lar gibi) gdrilebilir. Nitekim, zamaninda kendi istegi ile
isletmeden ayrilmamis personeli isten cikarma "kursuna diz-
me" olarak nitelendirilmekte ve tersine bir davranigin gec¢-

misteki yanlisglarin onayi anlamina gelebilecegi vurgulanmak-
tadir (90).

9. PERSONELIN ISLETMEYE BAGLILIGI VE ISTEN AYRILMALARIN
OLCULMESI -

Isletmenin ama¢lari dogrultusunda ¢aligarak lsletmeye
katkada bulunan ve bu arada bireysel gereksinmelerini de
kar%}lamaya ¢aligan persbnel, U¢ Onemli asamadan gegmekte-
dir. Bunlar sirasiyla ise girme, isletmeye baglanma ve is-
ten ayrilmadir. Isveren, personeli isletmenin bir parcasi
yapabilmek ig¢in, bireysel ve Orglitsel amaclari birlestirmeye
calismaktadir. Isletmeye baglaﬁan personelin hem verimliligi
artmakta, hem de gdnilll isten ayrilma egilimi azalmaktadir.
Ornegin, torna ustas: olablilmek amaciyla ¢irak olarak ise
giren ve bellil bir slre sonra diledigi asamayil gerceklesti-
ren personel igletmeye baglanmis durumdadir. "Sekil 4", per-
sonelin isletmeye bagliligi ile gd&niilli isten ayrilma ara-
sindaki iliskiyi g&stermektedir (91).

(90) Murray H. FINLEY, A. Terence LEE, "The Terminated Executive: It's
Liké Dying"”, The Personnel and Guidance Journal, C. 59, S. &,
Subat 1981, s. 382.

(91) Richard M. STEERS, Lyman W. PORTER, Motivation and Werk Behavior,
2.B., McGraw-Hill Book Comp., New York, 1979, s. 303.
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I. Asama IT. Asama ‘ III. Agama

 Yiiksek Diizeyde 1ligki
: Kesme Egilimi:
Diigiik Diizeyde Orgiitsel | . Ise devamsrzlik

Baplilik . Gonlilll igten ayrilma

o .. / .
Orgilite Girig |

Yiiksek Diizeyde Orglitsel

Baglilik

. Davranigsal baglilik Yiiksek. Diizeyde
. Bilingli baglilik 7l Ratilma Egilimi

Sekil-4: Personelin Igletmeye Bagliligi ile Goniilld Igten
Ayrilma Arasindaki Iligki ’

A. Personelin Davranigsal Baglalagi

Personelin igsiyle ilgili kaliplasmis dislinceleri is-
letmeye g&zli kapali baglanmasi i¢in yeterli olabilmektedir.
Personel bu konudaki dlglincelerini davranislariyla ortaya
koydugundan "dayranissal baglilik" deyimi kullanilmaktadir.
Personelin davranissal bagliligrnin dSrt Snemli 8zelligi
bulunmaktadzr (92):z

~ Personelin davranigsal baglilipi ag¢ik ve belirgin
olmalidir., Baska deyisle, personel igletmedeki igini benim-
sedigini ve bagka ig Onerileriyle ilgilenmedigini davranig-

larzyla kesin olarak ortaya koymalidir.

~ Personelin igiyle ilgili kaliplasmigs dlslncelepri dav-
ranigssal bagliligini olumlu yénde etkilemektedir, Ornegin,
askerlik goéreyi cogu kimse ig¢in 8denmesi gereken bir vatan

. borcudur.. ..

(92) STEERS ~ STQNE, "Qrganizational Exit", s. 464.



- Personelin meslek sec¢imiyle ilgili karar: kendisinin
vermis olmasi davranigsal baglilagini arttirmaktadir. Orne-
gin, askerlik gdrevini meslek olarak secenlerle gegici ola-
rak yerine getirenlerin davranissal bagliliklari degisiktir.

~ Personelin davranissal bagliligx ba$kalar1 tarafindan
gbrildiglinde ya da g&riilmesi saglandifinda olumlu ydnde ge-
ligmektedir. Ornegin, birtakim isletmelen gazete ve dergi-
lere duyurular vererek blinyelerine katilan list dlizey y&ne~
ticilerinin davranigsal baglilaklarini gelistirmeye calig-

maktadirlar.

Personelin igletmenin amaglarini benimsemesinde ya da
igletmenin amag¢lar: dogrultusunda ¢alismasinda davranigsal
bagliligin herhangi bir katkis: olmayabilir, Bu durumda,
Personelin davranigssal bagliliginin giderek psikolojik avun-
maya dénistigli gdrilmektedir. Ornegin, personel igletmede
¢aligmaya devam etmekle en dogru karari verdifine kendi ken-
dini inandirmak vye kararinin dogrulugunu kanitlayabilmek
i¢in yan Sdemelerini ya da emekli olacagy zaman alacagyr ki-
dem tazminatinl vurgulamaya baglamaktadir. Personelin day-
ranissal bagliligr igsletmede gegirdigi yillara bagli olarak
artmaktadir (93),

B. Personelin Bilingli Baglilig:

Bireysel ve Oprglitsel ¢ikarlar arasinda bir ayrim g&-
zetmeyen persconelin isletmeye bilingli olarak baglanmis ol-
dugunu sOyleyebiliriz. Isletmenin amag¢lar:ni benimseyen,
inanan ve Srglitiin lUyesi olmaktan onur duyan perseonel, Srgiit-

(23) David KRACKHARDT, John McKENNA, Lyman W. PORTER, Richard M. STEERS,
"Supervisory Behayior and Employee Turnover: A Field Experiment"”,
The Academy of Managewent Journal, C. 24, §. 2, Haziran 1981, s. 249.
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sel cikarlar dogrultusunda caba harcamaktan kag¢inmamaktadir.
Baska deyisle, isletmenin basarili olmasi ve geligmesi ic¢in
katkida bulunmak istemektedir. igletme i¢cin yaptiklarina
karsilik bireysel beklentilerinin gerceklegtigini gdrdikge,
isine olan bagliligi daha da artmaktadir. Personelin iglet-
meye biling¢li bagliliginin U¢ Snemli 8zelligi bulunmakta-:

dir (9b)s

-~ Personel isletmenin ama¢larini, deger yargilarini

benimsemekte ve sarsilmaz bir bicimde inanmaktadir.

- Personel igletmenin ama¢lari dogrultusunda caba har-

- camak istemektedir.
- Isletmenin lyesi olmak personeli onurlandirmaktadir.

Persaonelin isiyle ilgili nerilerine defer verilmesi
ve uygulanabilirliklerinin arastirilmas: isletmeye bilingli

olarak baglanmasina yardimci olmaktadir.
D. Igten Ayrilmalarin Olg¢lilmesi
fgten ayrilmalarin 8lg¢llmesi igin birbirinden degisik

yéntemler bulunmaktadir (95). Isten ayrrlmalarin 8lclilmesin-
de yaygin olarak kullanilan "igten ayrilma orani" y&ntemine

(94) STEERS -~ STONE, "Qrganizational Exit", s, 465..

(95) Cegitli yazarlar, igten ayrrlmalarla ilgili gdriigleri dodgrultusun-—
da, igten ayrilmalarin Clgilmesinde yararlanrlabilecek ydntemler.
gellgtlrmlglerdlr. Bu ydntemlerden baglicalari gunlardir: Schliiter
Yéntemi, Kaginilabilir Ayrllmalar Ydntemi, Girigler Yéntemi, Per~
sonel Ak1§1 Ybnteml, Yerlne Gegme Yonteml, Harenslak Ybnteml. Ay~

lggdcd Devrl AnaIJZJne Uggylama11<Blr Kaklag;m( (Yaylnlanmamlg
Doktqora Tezi), I.U. Igletme Fakliltesi, Istanbul, 1977, s. 49-66.
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gbre, belli bir dbnemde isletmeden ayrilanlarin sayrsi ig-

letmedeki ortalama personel sayisina bdliinmektedir (96).

Isten Ayrilma _ Belli bir ddnemde isten ayralanlarin sayisi < 100
Orani h

Belli bir donemde ortalama personel sayisi

Belli bir d8nemdeki ortalama personel sayisini hesap-
layabilmek igin, dbnem basindaki personel sayisi ile ddnem
sonundaki personel sayisini toplayip ikiye Db&lmek gerekmek-
tedir. Urnegin, bir yil iginde isletmeden 10 personel ayril-
missa ve ortalama personel éaylsl 100 ige, igten ayrilma

orani ylUzde 10 olarak bulunur.

Isletmenin b&limleri (pazarlama, muhasebe gibi) ve
bu b&lUmlerin alt bdlimleri ig¢in ayr:i ayr:i igten ayrilma
oranlar: hesaplanabilir. Igsten ayrilma oranzi, istenkayrllan
personelin etkinlik dlizeyine bagli olarak, igletmenin yara-
rina ya da zararina olabilir (97), Ornegin, belli bir dbnem-
de igten ayrilma oraninin, muhasebe b&limine baéli tahsil
olunacak hesaplar alt b&liminde ylizde 10, tediye olunacak
hegsaplar alt bolimilinde ylizde 50 olarak.hesaplandlglnl var-
sayalim. Tahsil olunacak hesaplar alt bdlimiinden ayrilanla-
rin ylzde 5'inin, tediye olunacak hesaplar alt bdliimiinden
ayrilanlarin ytzde 80'inin etkinlik dlizeylerinin disik ol-
dugu sa?tanml$ olsun. Bu durumda, tediye olunacak hesaplar
alt boliimlindeki yliksek isten ayrilma oraninin (ylizde 50)

(96) Dale YODER, Personnel Principles dnd Policiess Madern Manpower
Management, 2.B., Prentice~Hall Inc., Englewood Cliffs (New Jersey),
1959, s. 302., R. Van Der MERWE, Sylvia MILLER, "The Measurement
of Labqur Turnover", Human Reldtions, C. 24, S. 3, Haziran 1971,

s. 235., Jane Boyce MARTIN, Persornel Management, 2,B., Macdonald
and Evans Ltd., Estover (Plymouth), 1981, s. 84, '

(97) George F. DREHER, "The Role of Performance .in the Turnoyer
Process”, The Academy Qf Management Journal, C. 25, S. 1,
Mart 1982, s. 145,
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igsletmenin yararaina, tahsil olunacak hesaplar alt b&limin-

deki diisik isten ayrilma oraninin (ylzde 10) isletmenin za-
rarina oldugunu s8yleyebiliriz. Baska deyisle, tediye olu-

nacak hesaplar alt b&limiinden ayrilanlarain bilylik bhir gogun-
lugunun (ytizde 80) etkinlik diizeyleri dislik oldugundan, is-
letmenin &nemli bir kaybzi bulunmamaktadlr; Oysa tahsil olu-
nacak_hesaplaf,alt bliimiinden ayrizlanlarin ¢ok azinin (ylz-
de 5) etkinlik diizeyleri dlsiik oldugundan, igletmenin zara-

rina bipr durum stz konusudur,

10. ISTEN AYRILMALARIN SINIFLANDIRILMASI

fsten ayrilma kavrami, isten ayrilanin igletme i¢in-
de yerine getirdigi gérev ne olursa olsun, tlim personeli
icermektedir. Baska deyigle, igten ayrilma kavrami genel
midiirden diz is¢iye kadar igletmeden ayrilan her tlr insan
- gliclint kapsamaktadzr., Geleneksel siniflandirma isten ayril-
malar: "g&nidlli ve g&nlilsliz isten ayrilmalar" olarak zaman
beyutu iginde incelemektedir. Genisletilmis siniflandirma
ise i5ten ayrilmalara "isletmenin yararina ve zararina ig-
ten ayrilmalar" olarak ele almakta ve geleneksel siniflan-

drxrmayil tamamlamaktadzr.
A. Geleneksel Siniflandirma

Isten ayrilma kavraml_"ﬁersonelin génlllld ya da gb- -
niilsliz, gegici ya da slirekli olarak Uyesi bulundufu &rglitle
iligkisini kesmesi” olarak tanzmlanabilir, Bu. tanima gdre,
igten ayrilmalar siireye (gecici ya da strekli) ve istege
(gdnﬁllﬁ ya da gdénlilsliz) bagl: olarak siniflandirilabilir,

. "Sekil 5", isten ayrilmalarin geleneksel siniflandirmaszni

gbstermektedir (98) .,

(28) STEERS ~ STONE, "Qrganizational Exit"”, s. 463,
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Goniil1i : Goniilsiiz

I. Dligiik ig tatmini,igle II. Hastalik ya da kaza,
ilgigi olmayan etkimlikleri ailevi sorunlar, ulagim
Gegici yegleme, grev vb. gibi ne— sorunu, gecici igten cikar-
denler yiizlinden igten ayril- ma, lokavt vb, gibi neden-
malar ler yliziinden igten ayrilma-
| 1lar :
III. Diigiik ig tatmini, ig- 1V. Zorunlu emeklilik, sa-
verenin degigmesi ya da st~ Kat birakan hastalik, kaza
Siirekli | ziinden d6nmesi, igle ilgisi ya da 8liim (intihar degil),
olmayan etkinlikleri yegleme slirekli igten c¢ikarma, ig-
vb. gibi nedenler yliziinden letmenin batmasi vb. gibi
igten ayrilmalar nedenler yiiziinden igten
ayrilmalar

Sekil-5: Igten Ayrilmaldarin Gelenekgel Siniflandirmasi

Gegici-gdnilillll isten ayrilmalarin belirgin 8zelligi
"kisa ddnemli ve isvepenin istegi disinda" gerceklegmeleri-
dir, Diigtik is tatmini, isle ilgisi olmayan etkinlikleri yeg-
leme ya da grev gecici-gtnlillil isten ayrilma nedenlerine
Srnek. olarak verilebilir, Personelin i$letmeyevba§llllg1n1n
yetergiz olmasy bu tlr isten ayrilmalarin en Snemli neden-

lerinden hiprisidir.

Gegici-gdnililsliz igsten ayrilmalarin belirgin &zelligi
"kisa ddnemli ve isverenin istegiyle" gerceklesmeleridir.
Personel iginden ayrilmak istememekte, ancak elinde olmayan
nedenlerden dolayi bu istegini gercgeklestirememektedir. Per-
sonelin ya da ailesinden birisinin hastaligr, askerlik gdre-
vine ¢agrilmasi, ulasim sorunu, isveren tarafindan gecici
olarak isten c¢ikarilmasi ge¢ici-gdniilsliz igten ayrilma ne-

denlerine ¥rnek olarak verilebilir,

Strekli-génlillyl isten ayrilmalarin temelinde perso-

nelin igletmeye baglil:ik duymamasz bulunmaktadir. Isten ay-
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rilma nedenleri genellikle degigiktir. Dlgstk licret, sinirla
ylkselme olanagi &rgilitsel nedenlere; erken emeklilik, yeni-

den &grenime baslama, intihar bireysel nedenlere 8rnek ola-

rak g8sterilebilir,

Sltirekli~génlilstiz isten ayrilmalarin temelinde igvere-
nin dogrudan karari ya da isverenin etki alani disinda kalan
personelin fiziksel yetersizligi, ©liml, zorunlu emeklilik

yasi gibi nedenler bulunmaktadir.
a) G6nillly Isten Ayrilma

G6niillld isten ayralmalarla ilgili olarak William
Mobley'in gelistirdigi model bu konuda yapilan calismalarin
genel degerlendirmesine dayanmaktadir., Go6nlilld isten ayril-
malarain tiimd i¢in modelin gegerli oldugu sbylenemez, Ancak
gonilll isten ayrilmalari tanimlayabilmek ag¢isindan model
son derece yararlidir. Personelin ig sec¢imi ve gd8revde kal-
ma sliresiyle ilgili karari bilingli olarak verdigini varsa-

yan model, "Sekil 6"da goérildigl gibidir (99),

Model, A kutusunda gOriildigi gibi, Personelin yapti-
g1 igi degerlendirmesiyle baglamaktadir. Perscnel iginin
olumlu ya da Qlumsuz y8nleprini diiglindlikge, isiyle ilgili
deneyimlerine dayanan ¢egitli is tatmini dlizeylerinden gec-
mektedir (B kutusu). Personelin isinden tatmin elmamasinin
iki sonucu olabilir., Birincisi, C kutusunda g&ridldigli gibi,
iginden ayrilmay: dislinehilir, lkincisi, ok (a) da gérildi-
gl gibi, ise devamsizlik, isi yavaglatma ya da verimli ca-
lismama gibi degisik isi birakma davranislary takinabilir.

(99) William H. MOBLEY, "Intermediate Linkages in the Relationship

Applied Psychology, C. 62, S. 2, Nisan 1977, s. 238,



Yapilan Igi Degerlendirme

fsle T1gili Demeyimlere Dayanan—————————}(a) Ise devamsizlik, verimli ¢alismama, Igi

Is Tatmini-Tatminsizligi

Isten Ayrilmay: Diisiinmeye Baslama

Isten Ayrilmanin Yararlarini ve
Sakincalarini Degerlendirme

- .-

Bagka Ig Seceneklerini
Arastirmayl Tasarlama

Bagka Is Seceneklerini Arastirma

Bagka Is Seceneklerini
Degerlendirme

Seceneklerle Yapilan Igi Kiyaslama

Isten Ayrilmaya/Kalmaya Karar Verme

Isten Ayrilma/Kalma

Sekil-6: Goniilld Isten Ayrilma Modeli

yvavaglatma gibi degigik isi birakma davra-
niglarzi.

(b) Calisan egin bagka bir kente atanmasi 1
gibi isle ilgisi olmayan etkenler de basgka >
is seceneklerini aragtirmayi gerektirebilirler. 3

i

(c) Basgka bir ig dnerisi ya da gerceklege-
bilirligi yiiksek secenekler degerlendirmeyi
gabuklastirirlar :

(d) Isglicl pazarindan ayrilmak da (erken
emeklilik) bir secenek olarak diigiiniilebilir.

(e) Duygusal davranis
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Personel, igten ayrilma disilincesi dogrultusunda,
yeni bir is aramanin yararlarani (ilginc¢ bir is, ylikselme
olanagi vb. gibi) ve zararlarini (kidem tazminatindan vaz-
gegme, is ararken kaybolan zamanin maliyeti vb. gibi) D |
kutusunda g&riildigld gibi karsrlagtirmaktadir. Yeni bir is
aramanin kendi zararina olacagini anlayan'personel, igini
yeniden degerlendirerek, yaptigi isin gercekte hig¢ de k&tl
olmadigini diistinebilir. Baska deyigle, 6nceden tasarladigi-
nin teréine, isinden ayrilmamaya karar verebilir. Ancak
yeni bir isg aramanin kendisi ig¢in daha yararli olacagina
inaniyorsa, E kutusunda gOriildigld gibi, bagka is seg¢enek-
lerini arastirmay: tasarlayabilir, Ayrica, ok (b) de gériil-—
digl gibi, calisan esin basgka bir kente atanmaszi ya da bir
kenti &bilirline yegeleme gibi etmenler baska is segeneklerini
arastirmayil zorunlu kilabilirler. Baska is segeneklerini
arastirma istegi, F kutusunda gOrildlgi gibi, baska. is se~

ceneklerini arastirma eylemine d&nligebilir,

Baska is sec¢eneklerini arasgtirma eylemi yeni bir igin
bulunmasiyla sonug¢lanir ve personel, G kutusunda g&prildigl
gibi, buldupu yeni isi degerlendirir, Disaridan beklenmedik
bagka bir is 6nerisi ya da gercgeklesme olasilip:r yliksek se~
cenekler degerlendirmeye ¢abukluk kazandirabilirler, Ayrica,
isglicl pazarindan ayrilmak ya da erken emeklilik de bir se-
cenek olahilir ((a) ve (d) oklari). Personel, H kutusunda
gbrildlgd gihi, isten ayrilmanin ya da kalmanin yararlarini
saptayabilmek amaciyla baska is secenekleriyle yaptlgl igi
kiyaslar, Bu kiyaslamadan sonra, personel isinden ayrilmaya,
ya da kalmaya karar verir (I kutusu) ve kararini kisa stirede
gergeklestirir (J kutusu). Personel, ok (e) de g&pildlgu
gibi, bu son asamada (J kutusu) duygusal karar verehilir,
¢alisma arkadaslariyla tartisma, yénetici tarafindan paylan—
ma yh. gibi nedenlerle iginden ayrilmaya karar veren perso-

nelin akilci davrandigi s&ylenemez. Baska deyisle, duygusal
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davranisin akilci davranisi bastirarak personeli isinden

ayrilmaya yonlendirebilecegi de unutulmamalidair.
aa) G6nllli Isten Ayralma Streci

Gonlilld isten ayralma streci li¢ temel asamadan olus-
maktadir. Birinci asamada, personelin ig tatminini etkileyen
dért 8nemli etken Uzerinde durulmaktadir. Bunlarjy isin 8zel-
likleri, calisanlar arasindaki iligkiler, OSrglitsel uygula-
malar ve isletmenin 8diil diizeni olarak siralanibilir, Goniil-
14 isten ayrilma stirecinin ikinci asamasi, bireysel 8zellik-
lerin is tatmini Uzerindeki etkilerini tanaimlamaktadir. Uciin-
cll asamada ise, perqonelln is tatmini dlzeyine bagla olarak
gdnlilll igten ayrllma egiliminin olugmasi ele alinmaktadir.
GonUllu isten ayrilma slireci "Sekil 7"de g&rildlgl gibidir (100).

Is tatmini deninces; personelin aldigl lUcret, yaptig:
isin piyasa Ucreti, ySneticilerin denetim anlayislarz, ylk-
selme olanagi, galisma arkadaslari, isin kendisi vb. gibi
Ogeler akla gelmektedir, "Sekil 7"de gorililen g8nlillll igten
ayrilma strecinin Birinci asamasinda gériildigli gibi, perso-

nelin ig tatmini,

- isinin alrsilmisin disinda olmasina, kendi kendini
ybnetmesine, isinde sayginlik kazanabilme olanagina, amaglar
dogrultusunda izledigi yéntemierin anlagrlir olmasina, ba-
sarl dizeyinin siirekli denetlenmesine ya da kléaca igin &zel~-

liklerines

~ ybneticilerdn denetimsel davranislarina, yipratici
olaylarla karsilasip karsilasmamasrna, ¢aligma arKadaglarai-
na, yakinlik duymasina ya da Krsaca calisanlar arasindaki

.‘Llls,:k.'L]eqc‘e.r

(100) Andrew D. SZILAGYI, "Keeping Employee Turnover Under Control"
Personnel, C. 56, S. 6, Kasim=Aralik 1972, s. 44.
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- igyerinde kurallarin ve ydntemlerin 8nemsenmesine,
igs akisinin planlanmasina, iletigimin aksamamasina, egitim-
de etkinligin saglanmasina ya da kisaca Orglitsel uygulama-

lara,

- Ucretine, yillkselebilme olanagina ya da kisaca iglet-
medekil galismasaini degerlendirecek 8diillendirme dilzenine

bagli olarak degisebilmektedir.

Gonldlli isten ayralma strecinin ikineci asamasinda
personelin yas:, egitim dlzeyi, kidemi, yardim ve destegine
gereksinme duyanlarin sayisi, teret ve kidem tazminati ben-—
zeri glivenceleri, calisma arkadaglariyla olan iligkileri,
kendini geligtirme istegi gibi bireysel 6zellikleri ele
alinmaktadir. Ayni iste galisan iki personel, bireysel &zel-
liklerine bagli olarak, isten ayrilma konusunda degisik di-
slinebilmektedirler. Urnegin, ayni iste gallsan.iki personel-
den gen¢ ve yliksek 8grenim gdrmis olaninin g&nilld isten

ayrilma egilimi daha yliksek olabilir,

Gonllldl igten ayrllma slirecinin liglincli asamasinda
igten ayrilma efiliminin olusmasi ele alinmaktadir, lsinden
tatmin olmayan perSonelin goéntilll isten ayrilma egilimi,
bagka is olanaklarina bagli olarak, azallﬁ gogalabilmekte-
dir, Cesitli is olanaklarini yaptigi isle kiyaslayan perso-
nel, isinden ayrilmanin yararlaraini ve zararlarini tartmak-
tadir, G6nidllil isten ayrilma egiliminin yiikkselmesi, perso-
nelin basari dlizeyinin dlismesine ve ise devamsizliklarinin

artmasina neden olabilmektedir,
bb) G6nlilll Isten Ayrilma Nedenleri

Yapilan arastirmalar, gbniilld igten ayrilma nedenle-

rinin igletmenin bulundugu iskoluna bagli olarak degigebil-
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digini g&stermektedirler (101). Caligma kosullari, lcretler
ve 1lsin sayginlagi gdnlilli isten ayrilmalari etkilemektedir.
G6nlillt isten ayralma nedenleri ile personelin igletmede
galastigil sire arasinda yakin bir iligki bulunmaktadir. "Se-
kil 8"de gdrillen grafigin yatay ekseni, personelin isletmede
gegirdigi slreyi (t), dikey ekseni ise, helli bir ddnemde
ise alinan personelden go&niilllli olarak igten ayrilanlarin

sayisiny (d) g8stermektedir (102)4

kA §

§ekil-8: Goniilli Isten Ayrilma Eprisi

Uzatma isareti (”) ne benzeyen g&niilli isten ayrilma
egrisi lizerindeki U¢ noktayi (a, b, c¢) gdzdnlinde bulundura-
- rak, gonlillil isten ayrilma nedenlerini asagidaki gibi sira-

lamamiz olurludur (103):¢

(101) Joseph C. AUGUSTINE, "Personnel Turnover", Handbook of Modern
Personnel Administration, Der.: Joseph J. FAMULARQ, McGraw-Hill
Book Co., New York, 1972, s, 62/5.

(102) pPaul ALBQU, Problémes Humains de 1'Entreprise, Editions Bordas,
Paris, 1975, s. 89.

(103) A.g.k., s. 90.
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(i) Baslangi¢ Nedenleri

G8niilld isten ayralma egrisi Uzerindeki (a) noktasz,
personelin igyerinde karsilanma bigimini begenmemesi, calis- .
ma arkadaslar: ya da y8neticilerle ilk kqnﬁsup gbrismesinde
terslenmesi, ilgisizlik gibi basglangig nedenleri ylziinden
iginden ayrlldlglnl‘géstermektedir. Bu gibi durumlarda, per-
sonel gdreve bagladiktan bir, iki hafta sanra'isinden ayril-

maktadir,
(ii) Orglitsel Nedenler

Ise giren personel adayllk.sﬁresini tamamlayip kesin
atanmasi yapildiktan sonra da isinden ayrilabilir. G&ntllu
isten ayrilma egrisi lizerindeki (b) noktasi, personelin igiy-
le uyum saglayamamasi, ylikselme olanaginin bulunmamasz, tic-
ret yetersizligi, olumsuz'yénetim anlayisl vh, gibi Srgltsel
nedenler ylizlnden iginden ayrildigini gdstermektedir,

(iii) Bireysel Nedenler

Isiyle uyum saglayan personel genellikle, zorunlu
emekliligi gelene kadar isgletmeden ayrilmayi dliglinmemekte-
dir. Ayrica, belli bir yagtan sonra isten ayrailmanin kolay
olmad:rgr da gercektir., @G6ndlli isten ayrilma egrisi lzerin-
deki (c) noktasi, personelin saglik, erken émeklilik, ailevi
sorunlar, mirasa konma gibi hireysel nedenler yliziinden isin-

den ayrildigini gdstermektedir,

Isletmenin saglikli bir personel politika51 izleye-
bilmesi i¢in g&énlillll isten ayrilma nedenlerinin sa?tanmasl
gerekmektedir, Personelin birden fazla gdnlillili isten ayril-
ma nedeni olabilir., Ayrica, k&tl referans alirim korkusuyla
génlillid isten ayrilma nedenini agiked belirtmekten kacinabile-

cegi de gdzdniinde bulundurulmalidir,
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cec) GBnlilll Isten Ayrilan Personelle G8rilgmenin

Yararlari

G8nlillil isten ayrailmalarain gercek nedenlerinin sap—
tanmasinda ve saglikli bir personel politikasinin izlenme-
sinde ¢ikis goérlismelerinin Snemli bir yeri’bulunmaktadlr.
0zel nedenler ya da bagka bir ig gibi "kalaiplasmis ve ylizey~-
sel” gonlilli isten ayrilma nedenlerinin gergekleri yansitma-
digr bilinmektedir., Unemli olan, personeli isten ayrilmaya ‘
ybnelten gergekleri buluﬁ ortaya ¢ikarabilmektir, Genellikle
igletmede bu gbrevi personel b&liimiinde calisan deneyimli bir
uzman Ustlenmektedir. G6nlilld isten ayrilan ﬁersonelle go~

riismenin yararlaraint agsagidaki gibi siralayibiliriz (104):
(i) Nitelikli Personeli Yeniden Kazanma

Cikis gorlsmesini yapan uzman, isletmede yilkselme
elanagir bulunmadigr icin personelin iginden ayprilmak iste-
digini saptayabilir. Nitelikli ve deneyimli personelini ala-
koymak igteyen igyeren, igletmedeki gélecegini kendisine
agrklayarak gonlllil isten ayrilma kararini degigtirmeye ca-
lisabilir. fgyveren yakain bir gelecekte.personelin durununda
herhangi bir degigiklik g&remiyorsa, ontl daha acik bipr mev-
kiye yatay gegis yapmasini saglayabilir, G8sterilen bu ilgi,
liretim silireci iginde 8nemli bir yeri olan nitelikli ve de-
neyimli personelin goénllllii igten ayrilma kararini yeniden

gbzden gecirmesine neden olabilir,
(ii) Personel Y&netimiyle 1lgili Yanlaislarai Saptama
Cikis gdrilismesini yapan uzman, Personelin ast'larini

ve list'lerini degerlendirmesinden yararlanarak, isletmede

insan iligkilerinin aksayan y&nlerini saptayabilir, Perso-

(104) Aurora PARISI, -"Employee Terminations”, Handbook of Modern Personnel

" 'Administration, Der.: Joseph.J, FAMULARQ, McGraw-Hill Book Co.,
New- York, 1972, s. 65/2,
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nelin {icret yetersizlifi nedeniyle isinden ayrilmak isteme-
si, 1s ve personel degerlemelerinin yeniden g&zdeéen gegiril-
mesini saglayabilir. Isletmenin licret politikasi yeniden
gbzden gegirildigindes isletme ig¢inde is ve personel deger-
lemesinin, isletme dismnda pilyasa lcret aragtirmasinin di-
zenli araliklarla yapirlmadigi ve gecerliiiklerini kayhettik~
leri anlasilabilir. Ayrica ise devamsizliklari leretinden
kesildigi, fazla ¢alisma yaﬁmak.istemedigi, kigisel telefon
gérﬁgméleri engellendigi ig¢in persocnel, i$inden ayrzlmayi
diigtindiigiini, belirtebiliy, Bu tlir yakinmalar, igletme kural-
larainin peréQnel tarafindan benimsenip benimsenmedigini ya
da benimsenmesi icin nelerin yapilmasi gerektigini ySneti-

cilere g8sterebilir.
(iii) 1s Tanimini G8zden Gegirme

G&nililld olarak isten ayrilan personelle c¢ikig gériig-
mesli yapan uzman; is taniminin gdzden gegirilmesi geprektigi-
ni dislinebilir, Bilindigi gibi, is tanimi isin iceriginin,
6zelliklerinin ve gerektirdigi niteliklerin saptandlgl bip
galismadir. Baska deyigle, isin kapsamina giren egitim ve
deneyim diizeyi, sorumluluk derecesi, calisma kogullary, ey-
lem ve iglemler bilingli olarak bir araya getirilmektedir.
Ornegin, pek az dikte yazan ve stenosunu unutmaktan korktu-
gu ic¢in isinden ayrilmak isteyen sekreterie gdriigsen uzman,
y6neticinin steno bilen sekretere degil, iyd bir daktiloya

gereksinme duydugunu ortaya cikartabilir,
b) Géniilsiiz Isten Ayrilma

Personelin istegil disinda gerceklesen g&nililsliz isten
ayrilmalarda is sbzlegmesi, isverenin dogrudan karari ya da
igverenin etki alani digsindaki is kazas:, ig hastalygi, 6liim.
gibi nedenlep yiiziinden bhozulmaktadir, '
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aa) G6niilsliz Isten Ayrilma Nedenleri

G8nililsliz isten ayrilma nedenleri ile, igkolu ve c¢a-
lisma kosullarai arasinda yakin bir iliski bulundugu saptan-
migtir (105)., Gonllstiz isten ayrilma nedenlerini is kazasi
ve hastalaklari, alkol ve uyusturucu aliskanligi, zorunlu
emeklilik, isten cikarma ve isletmenin c¢alismasina son ver-

mesi olarak siralayabiliriz.
(i) 1s Kazas: ve Hastaliklara

Polis, itfaiyeci, ucak pilotu ya da madenci olmak
isteyenler genellikle bu tlir mesleklerin tehlikelerini gdze
almaktadarlar. Dolayisiyla, sakatlanma ya da 6lim durumunda
diger ¢alisanlarin ve toplumun tepkisi igverene kizginliktan
gok, aci duyma olmaktadir, Ornegin, silahli bir soyguncu,
ates edip bir glivenlik g&revlisini &ldlirdiiglinde, kimse ig=-
vereni suc¢lamamaktadir. Ancak glvenlik gdrevlisinin &limiine
eski model tabancasinin catigma sirasinda tutukluk yapmasai
neden olmussa, olaya tepki kizginlik ve belki de igverene

karsi yasal eylem olabilmektedir.

Glnlimlizde is hastaliklari ve kazalari nedeniyle g&-
nilsliz igten ayrilmalara toplumsal hosgdri azalmigtir. Orne-
gin, kimse artik akeciger kanserini, k&mir madencilerinin
degal bir hastaligi olarak gbrmemektedir, Igkolundaki iglet-
meler arasinda is hastaliklariyla ilgili bir karsilastirma
yapabilmek ig¢in agagidaki formiilden yararlanilabhilir (106):

y1llik 1s Hastaliklar: Orani & —— x 200,000

(105) A.g.m., S. 65/3.
(l06) FLIPPO, s. 109.
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(N) bir yzxl boyunca ig hastaliklara toplamlnl, (H)
bir yil boyunca tim calisanlar tarafindan gergeklestirilen
toplam calasma saatlerini, (200.000) haftada 40 saatten 50
hafta boyunca 100 personelin toplam ¢aligma saatlerini (H0x

50x100) g8stermektedir,

Dikkatsizlik, sakarlik, gerekli deneyimden yoksun
olma, ise uyum saglayamama gibil bireysel nedenlerden ya da
yetersiz aydinlatma, asiri gﬁrﬁltﬁ; koruyucu arac-gere¢ nok-
sanligir gibi igverenin ytikimliliklerini yerine getirmemesin-
den kaynaklanabilen ig kazalarainin Ol¢lmiinde agagidaki for-
miilden yararlanilabilir (107):

Y1llik Is Kazasz Qranlw%;gm?:QK—

m

(X) bir yil boyunca igletmedeki ig kazalar:y toplami-
ni, (Im) hir y1l boyunca isletmede g¢alisan ortalama personel
sayisini belirtmektedir., lsletmede highir is kazasi gercek-
legmediginde, yillik is kazasi orani l'e esit olmaktadir,
Y11llik is kazas:t oraninin 0'a, ya da negatif bir degere esit
Qlmaszi, sorunun Snemli boyutlara ula$tlg1n1_géstermektedip.

is kazasi ve hastaliklari nedeniyle g&niilsliz isten
ayrilmalarda "diseni tekmeleme" izlenimi yaratmamakAigin
agagida belirtilenler lizerinde &nemle durulmasi igletmenin

saygrnligini arttiracaktir (108):

- Personelin sakatlifinin ya da hastaliginin Bzellik-~
leri .

—- Personelin yeniden igbaszy yapmaslna ya da ¢alismasi-

| nin istenilen dlizeye ulagmasina iliskin heklentiler

- Personelin isletmedeki kzdemi

(107) DUPLAN ve diderleri, s. 64.
(108) PARISI, s. 65/10.
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- Bosg kalan mevkiin, b&8limiin etkin ¢aligmasrndaki &nemi
- Sakatlanan ya da hastalanan personelin yerine basgka-

sini ge¢irmenin sliresi (109).
(ii) Alkol ve Uyusturucu Aliskanligi

Alkol ve uyusturucu aliskanlifi génilsliz isten ayril-
maya neden olabilecegi gibi, gdnitilstiz isten ayrilma da alkol
ve uyusturucu aliskanligina neden olabilir., Genellikle alkol
uyusturucudan daha ¢ok sorun yaratmaktadir. Bunun nedeni,
alkoliin toplumda uyusturucuya oranla daha hosgériili karsga-
lanabilmesidir, Bilindigi gibi, tibbi amac¢lar diginda uyug—
turucu kullanimi yasadisi sayilmaktadir. Genelde alkolik
persconelin, hasta olduguna inanmadigi ig¢in, tedéviyi kabul
etmemesi isverenin sabrinin tasmasina ve igten glkarmalara'
neden olmaktadir, Alkolik,personelin tanimlanmasi "Tablo 7"
de gdrildigi gibidir (110),

Glinimiizde igverenin, alkol ya da uyusturﬁcu kullanan
personele tepkisi degismistir, Alkol veya uyusturucu alig-
kanligi artik bir hastalik olarak gdrilmekte vye alkol ya da
uyusturucu kullananlar "sorunlu persconel" olarak ele alin-
maktadirlar, Alkel ya da uyusturucu kullananlari isten c¢i-

karma, soruna ¢8zlm getirmedifi gibi, sorunun gizlenmesine

(109) Ig vasasi m. 17/I'e gSre, igveren personelin kendi kusuruna yitk~
lenemeyen hastalik, kaza, dogum ve gebelik gibi durumlarda ig
s6zlegmesini bozabilir. Personelin igletmedeki kidemine ¢gdre bil-
dirim sliresi hesaplandriktan (m. 13/B) ve ayrica buna alti hafta
eklendikten sonra, igveren altr iggilinii iginde siliresiz fesih bil-
dirimi yapabilir. Bu konuda ayrintili bilgi ig¢in bkz.: Nuri CELIK,

' Is Hukuku Dersleri, 6.B., Nihad Saydr Yayin ve Yardim Vakfi Iglet-
mesi Yayini, Istanbul, 1984, 5. 175,

(110) Gary W. WULF, "The Alccoholic Employee”, Reddirgs in Personnel
Management of White~Colldr Emplgyees, Der.: Donald J. BOGUE,
Stanley G. HUDSQN, Uniyersity of Chicagq, Chicago, 1976, s. 338.




ISVERENIN ALKOLIK PERSONELI
TANIMLAMASI

ALKOLIX PERSONELIN KENDI KENDINE
TANIMLAMAST

L. Aradabir gbrevini birakip gider
2. Ogle yemeginde igki icer
3. Kirmizi ya da gigmig gdzleri vardur
4. Ogle yemeginden sonra davraniglari
degisgir
5. Yaptigr igin nitelipi diigiiktiir
6. Bir ya da yarim giinlikk ige
devamsizliklarr vardir
7. Ise devamsizlik nedenleri tutar-—
sizdir
8. Yiiksek sesle konusgur
9. Ogle yemegi uzun siirer
10, Elleri titrer
11. Yavag caligir
12, Ige akgamdan kalmigs olarak gelir
13. Galigma saatlerinde igki iger
14, Ust'lerinden ve caligma arkadag-
larindan uzakldgir
15, Yiizli kizarmrgtir
16. Diizensiz galigir
17. Si1k sik 86nemsiz hastaliklara yaka-
lanir

1. Ige akgamdan kalmig olarak gelir
2. lgbagi yapmadan Snce igki iger
3. Bir ya da yarim giinlik ige de-
_ vamsizliklar: vardir
4, Agiri sinirli ve heyecanlidir
5. 0gle yemeginde igki icer
6. Elleri titrer
7. Calisma saatlerinde igki iger
8. Ise gec kalir
9. lse devamsizlik nedenleri tu-
tarsizdir
10. Arada bir g8revini birakip gider
11. Igyerinden erken ayrilir
12, Ust'lerinden ve c¢aligma arkadag-
larindan uzaklagir
13, Duygusal ve alingan davraniglari
vardir
14, A1z kokusunu gidermek ig¢in cik- .
let, naneli geker kullanir
15, Ogle yemegi uzun siirer
16. Kirmizi ya da gigmig gozlerl
vardir
17. 0gle yemeginden sonra davranigla-
r1 degigir
18, Yavag ¢aligir
19. Yaptigir igin niteligi diigiiktiir

Tablo-7: Alkolik Personelin Tanimlanmasi

de neden olmaktadir (111).

‘Alkol ve uyusturucu aligkanligi-

nin Srglitsel sonuclar:i "Sekil 9"da g&rUldigll gibidir (112).

(111) tg vasasr m. 17/IT'ye gSre, personelin igyerine sarhog yeya uyug-
turucu midde almig olarak gelmesi ve igyerinde alkolli igki veya
uyugturucu kullanmasy Jigyverene derhal ig sézlegmesini hozma hak-
ki1 kazandirmaktadir (¢ fikragy). Bu konuda ayrintrlr bilgi igin

bkz,: QELIK, s. 176~177,

(112) George R. TERRY, Supervisory Mandgement, Richard D. Irwin Inc.,

Homewood (Illinoig), 1974, s, 249.




Terslik :
Ise Gecimsizlik g
Devamsizlik  Karamsarlaik Kazalara

+

Normal «

—

Verimlilik Etkinlik

Sekil-9: Alkol ve Uyugturucu Aligkanliginin Orglitsel Sonuglari

"Sekil 9"da gdériildliigl gibi, alkol ya da uyusturucu
kullanan personelin verimliligi ve. etkinligi azalmaktadip.
Terslik, gecimsizlik, karamsarlik gibi psikolojik bozukluk-
lardan baska, igse devamsizlik ve ig kazasi yapma olasiligi
da artmaktadir. Alkol Ve uyusturucuya kargi savasan igveren-
ler hem'toplumda sayglnllk kazanmakta, hem de deneyimli ve
kidemli bir personeli igletmeye yeniden kazandirdiklari icin

ekonomik yararlar saglamaktadirlar (113).
(iii) Isten Cikarma

1960'1l1 yillarda ydnetim "sonuca ulagma" olarak ta-
nimlanmaktaydai . Gﬁn&mﬁzde.yénetim "sonuca en az kaynakla
ulasma" olarak. tanimlanmaktadir. Iki tanim arasindaki degi-
giklik "en az kaynak" gdriisiintin ilk tanima eklenmesidir.
"Kar eden igletme, perﬁonelini isten ¢ikarmaz" gérlstl artik
gegerligini kaybetmistir, Isyeren h&élimlerin k8rliligini,
persqhelin ba§arl_dﬁzeyini titizlikle denetlemekte ve kirla

Interpersonal Behayiqr, John Wiley and Sons., Inc,, Santa Barbara, .
1976, 5. 324.
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caligmayan b8limleri kapatmakta, yatay geeis yoluyla baska
‘b8llimlere yerlestiremedigi personeli "son giren ilk g¢ikar"
ilkesine bagli kalarak isten ¢ikarmaktadir. Ayrica, tekno-
lojik degisiklikler ve lretimde otomasyona geg¢ig de, igglicll
sayisini azaltmayi zorunlu kilmaktadar. Igten.clkartllanlarl
egiterek nitelik kazandirmak ve yeniden ige yerlestirmek

Uzerinde 6nemle durulmasi gereken bir olgudur (114).

Personeli igten c¢ikarmaya karar veren isveren, davra-~
nisin:t hirsizlik, ahl8ka aykiri yasayis, satasma, asir:i ige
devamsizliK, deneme ddneminde standart galisma dllzeyine eri-
gememe vb. gibi "gecerli bhir nedene" dayandirmak zorundadir.
Glinlimlizde ig s&zlegmeleri ve sendikalar personeli isten c¢i-

karmay: gittikge zorlastirmaktadrrlar (115),

Isveren personeli igten ¢ikarmadan &nce, gérév ve
davranislarindaki yanliglari ile geligtirmesini istedigi
ybnlerini kendisine bildirmelidir. Kendisine taninan siire
iginde yanlislarini ya da davranislarini dilzeltmeyen veya
dilzeltemeyen personelin is s&zlesmesi, personel ySnetmeli~-
ginde belirtilen isten ¢ikarma bildirimi slresi de g&z&niin-

de bulundurularak bozulmaktadir. Bilindigi gibi,igverenin

(114) Louis-Marie LE MAITQUR, "Qtomasyonun Dogurdudu Sorunlar", Cev.:
Zeyyat SABUNCUQGLU, Bursa i;T;i. Akdademisdi Igletme Fakiltesi Der-
gisi, C. 1, S. 1, Mart 1982, s. 19.

(115) Wendell FRENCH, The Persdnnel Mandagement Procdegs: Human Resources
Administration, 2.B., Houghton Mifflin Co,, Boston, 1970, s. 284.,
Dale S. BEACH, Personnel: The Management of People at Work, 3.B.,
MacMillan Publishing Co., New York, 1975, s. 363. '
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is s8zlesmesini sona erdirmesine "fesih bildirimi" denilmek-

tedir (116).
(iv) Isletmenin Calismasina Son Vermesi

Personeli isten ¢ikarma ile "bosanma", isletmenin ca-
lismasina son vermesi ile "&1im" arasinda bir benzetme ya-
pabiliriz. lgsletmenin kabanmasinln yarattigi Uzlntl ve te-
dirginlik baska bir is aramayi daha da gliglestirmektedir.
Isletmenin calismasina son vermesinin toplumsal maliyetinin
bilincinde olan devlet ve sendikalar bu konuda daha c¢ok sbz

sahibi olabilmenin yollarini aramaktadirlar (117).

(116) fg vasasi, personelin g¢aligmis oldudu siireye bagli olarak, igten
¢rkarma bildiriminden sonra ig sdzlegmesinin sona ermesine kadar
gegecek &Snelleri gbstermig bulunmaktadzr (m.l3/3). Byrica ig ya-
sasinda personelin igletmedeki kidemi arttikga fesih bildirimi
slirelerinin uzun tutulmasi esasi da benlmsenmlgtlr. Yasaya gdre
fesih bildirimi sliresi; igletmede altz aydan az ga11§m1§ personel
igin Jiki, igletmede alti aydan birbuguk yila kadar galigmig perso-
nél ig¢in dort, igletmede birbuguk yrldan Ug ylla kadar ¢aligmis
personel igin alti, isletmede ii¢ yrldan ¢ok galigmig personel igin
sekiz haftadir. Yasadaki slireler asgari olup, ig sdzlegmesi ile
arttirilabilirler (m.13/B). Isveren personele yeni bir ig bulmasi
igin gerekli olan ig arama iznini g¢aligma saatleri ig¢inde ve licret
kesintisi yapmadan vermek zorundadir. Ig arama izninin siiresi giin-
de. iki saatten az olamaz ve personel isterse izin saatlerini bir-
lestirerek topluca kullanabilir. Yasa igverene bildirim siliresini
kargilayan tlicreti énceden ddeyerek personeli derhal g¢ikarabilme
olana§1n1 da tanimrgtrr (m.13/C). Bu konuda daha ayrintxli bilgi
ig¢in bkz.: Riichan ISIK, Nurhan SURAL, lg Yasalari, 4.B,, Turhan
Kitabeyi Yayini, Ankara, 1984, s. 55.

(117) Calismakta olan igsletmesini kapatan igverenin, durumu bir ay igin-
de b&lge c¢alisma miidiirliigiine bildirmek zorunda oldudu Ig Yasasi'
.nin 3'lUnecll maddesinde belirtilmigtir. Bunun diginda, bagka yasa-
larda da bu konu ile ilgili &Szel yargilar bulunmaktadir. Ornedin,
506 Sayili Sosyal Sigortalar Yasasr ile mali yasalarda igyerini
kapatmak isteyenle:in bildirimde Bulinmalar: gerektigi karara
baglanmigtir. Yasalarin koydudu sinirlar iginde igletmesini ka-
patma 6zglrligi bulunan igverinin kararinda kazancinin Snemi yad-
sinamaz. Ayrica milkiyet hakkr Anayasa glivencesi altinda bulundu-
duna gdre, kimse zarar ettidi bir ige yatirim yapmaya ya da zarar
eden blr igletmenin yagamini devam ettirmeye zorlanamaz. Dolayi-
siyla, 1$1etmenln ne zaman kapatilacadrni igveren istedigi gibi
saptayablllr yve yasalarda bunun tersini bélirleyen bir yargr bu-
lunmamaktadir. Bu konuda ayrintzlz Bilgi igin BRz.z M. Kemal OGUZ~
MAN, Hukuki Yonden Iggi - Igyeren Tligkileriz Olaylar - Kararlar,
4.8B., I.U. Igletme Fakiiltesi Yayin:r, Istanbul, 1983, s. 241<272.
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(v) Zorunlu Emeklilik

65 olan geleneksel zorunlu emeklilik yasi glnlmlizde
70'e ylikselme egilimindedir, Gelismisg {ilkelerde, 1950'lerin
"nifus patlamasi" 1970'lerde "niifus sénmesi''ne ddnligmis ve
toplam igglictine yeni katilanlarin saylsl hizla dlsgmeye bag-
lamistair. Ayraica bu lilkelerde 1950'lerde 68 c¢lan yas orta-
lamas: 19.76"'"lerde 72'ye ylkselmistir. Dolayisiyla, gelismis
lilkelerde c¢alisan niifus ic¢inde yaglilaran oran: gittikce '
artmaya baslamistir, Gelismekte olan Ulkelerde ise, zorunlu
emeklilik yaginin ytkseltilmesini hem ¢alisanlar, hem de
deyleti y&netenler iStemektedirler. Qallsanlar;n'zorunlu-
emeklilik yasinin ytkseltilmesini istemelerinih en Snemli
nedeni enflasyondur, Emeklilik gelirleri ylikselmedik¢e ya
da enflasyon dlsmedikce, kidemli persenel emekli olmak is-
tememektedir, Emeklilik yasinin yllkseltilmesi sosyal gliven-
1lik harcamalarinin gayri safi ulusal gelir i¢indeki payini
azaltacagindan,; konu devleti y8netenlere de ilging gelmek-.
tedir. Bu gdrinlimi "emeklilik deyrimi" olarak tanimlayan
ve zorunlu emeklilik yasinin dislriilmesi yolunda yapilan
calismalarin bosa gittigini belirten gdrligsler de bulunmak-
tadir (118), |

Yasli isverenlerin zorunlu emeklilikle ilgili g&risle-

rini asagidaki gibi siralayabiliriz (119):

- Caligma fiziksel gli¢ gerektirir ve yavas yavag perso-
neli yapratir, Zarunlu emeklilik."agacln kurumus dallarinin
hudanmasini" kimseyi glicendirmeden gergeklegtiren bir ydn- -

temdir.,

(118) Thomas S. LITRAS, "The Battle Over Retirement Policies and
Practices", Personnel Journal, C. 58, $§.2, Subat 1979, s, 106.

(119) Donald E,., SULLIVAN, "Never Too 0ld", ThHe Personnel Administrator,
' C. 23, §. 6, Haziran 1978, s. 58.
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- Zorunlu emeklilik, geng ve yetenekli personelin yliksel-

mesine yardimci olur.

= Zorunlu emeklilik etkin bir igglicli planlamasina olanak

saglar.

Kati ilkeleri olan ve degisiklige direnen yasli isve-
renler, genellikle personelin ¢alismayi sevmedigine ve elin-
den gelaigince calismaktan kactigina inanmaktadirlar. Klasik
ybnetim anlayisina da uygun dilsen bu degerlendirmenin &z,
"insanlara calisma ya da ¢alismama arasinda secim olanagi
taninsaydi, ¢alismamayi segerlerdi" varsayimina dayanmakta-
dir. Ancak glnlmizde fiziksel gli¢ gerektiren igler azalmis,
igglicll pazarinda nitelikli Personel bulabilmek zorlagmis ve
calisma pek.cok.kiﬁi igin yasamin "anlami" olmustur. Buna
karsin, ¢ogu isveren zorunlu emeklilik_politikaSLnl degig-

tirmeye gerek duymamistir,

'Sagl;k, emekliligin en Snemli nedenlerinden birisidir,
Saglikli e@lanlar zorunlu emeklilik yasi gelene kadar ¢alisma
yasamlarini slrdirirken, sagligi bozulanlar erken emekli
Qlmak zorunda kalmaktadirlar. Ayrica, ekonomik sorunlarz
bulunanlar da erken emekli olmayi ve yeniden ige girip ca-

lismayi diisiinmektedirler,
bb) Génlilsiiz Isten Ayrilma Tazminata

Gdniilsliz isten ayrilma tazminati ya da igverenin igten
¢ikardigi personele yaptigi 8demeyle ilgili olarak iki ayri
gérils bulunmaktadir. Bunlardan birincisi ya da "hosgdrild"
olani, ahl8k ve iyi niyet kurallarina uymadigi i¢in isveren
tarafindan isten ¢ikartilsa bile, personelin isten'ayrllma
tazminati almasi gerektigini sayunmaktadir. Bu g&risd benim-
geyenler, ginlilll isten ayrilan personele de isten ayrilma

tazminaty verilmesi gerektigini yuprgulamaktadirlar. Ancak,
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‘bu gbriisii benimseyen igverenlerin sayis: fazla degildir.
tkinci ya da "akilca" olan g&rilis, isten ayrilma tazminatinin,
igini kendi kusuru nedeniyle kaybetmeyenlere verilmesi gerek-
tigini savunmaktadir. Bu gdrise gdre, ahlf8k ve iyi niyet
kurallarina uymadiklar:i i¢in igveren tarafindan isine son
verilenler ile g&éniillil isten ayrilanlar igten ayrilma taz-
minati almaya hak kazanamamaktadirlar, lgverenler genellikle
ikinci g&risil benimsemekte ve uygulamaktadirlar (120).

(i) Génililsliz Isten Ayrilma Tazminatinin Kogullari

@Génlilgliz isten ayrilma tazminat: alabilmenin iki Snem-
1i kogulu bulunmaktadip, Bunlardan birincisi, igverenin k&t
dayranmasi nedeniyle personelin isinden ayrilmasidir, Isve-
renin ahl8k ve iyi niyet kurallarina uymamas: nedeniyle igin-
den ayrllan'personel, isten ayrilma tazminati almaya hak
kazanmaktadir. tkinci kosul, personelin kendi kusuru nede-
nilyle isveren tarafindan isten cikartilmamis olmasidir. Hir-
sizlik, asiri ise devamsizlik,isyerine sarhos gelme vb. gibi
nedenler ylzilinden igten ¢ikartilmayanlar da isten ayrilma
tazminat: almaya hak kazanmaktadirlar (121). Nitekim isve-
renin ve persgonelin istegi disinda gerceklegen 8liim, zorun-
lu emeklilik, askerlik gdrevine c¢agrilma vb. gibi nedenler
ylzlinden gbn{ilsliz igten ayrilanlara isten ayrilma tazminatz
Odenmektedir., Buna karsilik, génilldl isten ayrilanlara ve de-
neme ddneminde isten gikaptilanlara isten ayrilma tazminati
Sdenmemektedir (122),. -
(120) PARISI, . 65/12.
(121) FLIPPQ, s. 469,

(122) Is Yasasi'na gére, kidem tazminati &denmesi gereken durumlar lg¢ ayri
gruba ayrrlabilir:.a) Personelin veya igverenin istegi drgindaki ne-
denler: &lim, yaglilik, sakatlilik, emeklilik gibi h) Ig sdzlegmesi-
nin personelin istegi ile Ig Yasasi'nin 16, maddesinde helirtilen
nedenlerden bozulmasi Cpersqnele.bildirimsiz fesih hakki veren ne-
'denler):.igten ya da ligyerinden Kaynaklanan saglik sorunlarr, igye-
renin ahldk ye iyiniyet Kurallarrna uymamast, igyerinde igin bir
haftadan .¢ak. stire ile durmasini gerektirecek zorlayrcr nedenler gibi
c) i§'sﬁzlegmesininAigverenin istedi ile 1g vasasz'nin 17. maddesinin
II. bendinde belirtilenlerden bagska nedenler yilizlinden bozulmasi (ig-
verene bildirimsiz fesih hakk:r verenlerden bagka nedenler): 1g gerek-
lerinin degigsmesi, otomasyona giderek iggticiinii azaltma gibi. Bu konu-—
da ayrintrly bilgi igin bkz.: Yagar KARAYALCIN, Bildngg Hukuku Agisin-—
dan Kidem Tazminati, Eskigehir 1.T.1. Akademisi Yayini, Eskigehir,
1976, s. 9., CELIK, s. 192-194, '
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fsten ayrilma tazminati 8demeyi kosullara baglamanin
anlamsiz oldugunu savunanlar, personelin yanlisini saptama-
nin glcligt lizerinde durmaktadirlar. S&zgelisi, igsletmenin
tiim calisanlarinin ise devamsizliklari titizlikle denetlen-
mediginde, ise devamsizlik ylziinden isten ¢ikarmanin haksiz-
1iga neden olabilecegi s8ylenebilir, Ancak‘isverenin gercek-
ten calisan personele karsi sorumluluklarinin bulundugu da
unutulmamalidir. Isten ayrilma tazminatinin ayrim gdzetmeden
| savurganca O8denmesi, calismayanlarin &diillendirilmesi anla-
mina gelebilir, Oysa igten ayrlima tazminatinin kosullara
baglanmasi ve igverenin bu konuda duyarli davranmasi perso-
neli galrsmaya gldiileyebilir. Ayrzca fiziksel yetersizlik,
igglicinll azaltma, is gereklerinin degismesi gibi nedenlerle
igten g¢rkarmalarda 8denecek olan igten ayrilma tazminatinin
igverenin sayginligini arttivacagr da g&z8nlinde bulundurul-

malidir,
(ii) Goéntilsiiz Isten Ayrilma Tazminatinin Hesaplanmasi

Gonililsliz isten ayrilma tazminatinin hesaplanmasinda
persenelin igletmede galistigr slire gbzdniinde bulundurulmak-
tadir. Tazminatin hesaplanmasinda "Tablo 8§ "de &nerilen y&n-

temden yararlanilabilir (123):

Personelin Caligma Siiresi . Isten Ayrilma Tazminati

Bir yildan az «eeeeee Personele caligtigr her ay icin bir
glinlilk dicret tutari igten ayrilma
tazminatr olarak &denir.

Bir yil ve daha ¢ok wsevass Personele calrgtigy her alti ay igin
bir haftalik tcret tutari igten ayril-
ma tazminati olarak 8denir. .

Tablo~8: Goniilsiiz Isten Ayrilmd Tazminatinin Hesaplanmasi

(123) PARISI, s. 65/13.
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"Tablo 8"de gd&riildUgl gibi, isletmede bir yildan az
galisan personele caligstigi her ay icin bir glinliik tcret
tutar: isten ayrilma tazminati olarak O8denmektedir. lIglet-
mede bir yil ve daha ¢ok c¢alisan personele ise, ¢aligtiga
her alti ay i¢in bir haftalik tlcret tutar: isten ayrilma
tazminati olarak &denmektedir, Géniilsiiz iéten ayrilma taz-
minatin hesaplanmasinda ?ersonelin fazla ¢a11$malari g&z0nlin-
de bulqndurulmamaktadlr; Ayrica, tazminat tutarina tavan
getirerek ya da tazminatin hesaplanmasinda temel alinan en
gok ¢alisma slresini 6nceden.saptayarak.gﬁnﬁlsﬁz isten ayral-

ma tazminatini sinirlama yoluna da girilmektedir (124).
B. Genigletilmig Siniflandirma

Isten ayrilmalari igletmenin yararina ve zararina
olarak ikiye ayiran "genigletilmig saniflandirma", gelenek-
sel siniflandirmay:r tamamlamaktadir., Genigletilmig siniflan-
dirma ile geleneksel siniflandirmanin karsilastirmasr "Sekil
10"da gdrildigi gibidir (125). ’

. (124) Ig vasasi'na gbre, personelin kidem tazminatina hak kazanabilmesi
igin igletmede en az bir tam yil ¢alismig olmas: gerekmektedir.
Kidem tazminatina hak kazanan personele, ige baglangig¢ tarihi
gézdniinde bulundurularak, ig sdzlesmesinin devam:r silresince gegen
her tam yrl ig¢in otuz ginlik licreti tutarinda kidem tazminatz
ddenmekterir (m.14/I). Personelin igletmede geg¢irdigi her tam yil
igin dngdriilen otuz glinlik sirenin ig sdzlegmesi ya da toplu ig
sbzlesmesi ile personelin yararrna dedigtirilebilecedi belirtil-—
migse de (m.l4/XII), bir sonraki yargida krdem tazminatinin ta~
vani asgari licrete bhadlanmistrr (m.14/XIII). Ancak kidem tazmina-
t1 tutarini asgari licretin arttirilmasiyla kendilidinden yiiksel~
ten bu yargr da degigtirilerek, is sdzlegmesi ya da toplu ig sbz-
legmesi ile helirlenecek. olan krdem tazminatz ytllzk tutarinin,
en yiliksek devlet memuruna 5434 sayili T.C. Emekli Sandidr Yasa-
s1'na gdre bir y1llzk ¢aligma sliresi igin Odenen azami emeklilik
ikramigesini asamayacagl esasi getirilmigtir (2762 Sayrl: Yasa,
m.1). Bu konuda ayrintili bilgi i¢in bkz.: CELIK, s. 195-212.,
ISIK ~ SURAL, s. 55-59,

(125) Dan R. DALTON, William D. TODOR, David .M. KRACKHARDT, ."Turnover
Overstated: The Functional Taxonomy”, The Acddemy of Mandgement
Reyiew, C. 7, 5. 1, Subat 1982, s. 118,
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Geleneksel ve genigletilmis siniflandirmada gdriilen
(a) kutusu, isletme ile personelin karsilaikli olarak ig ilis~-
kilerini korumak istedikleri bir durumu yansitmaktadir. Bag-
ka deyisle, ber ikisinin de birbiriyle ilgili o6lumlu disiin-
celeri bulunmaktadir. Buna karsilik (b) kutusu, yalnizca
personelin is iliskisini korumak istedigi bir durumu yansit-
maktadir. lIgletme ise, is s8zlegmesinl bozarak personeli
isten ¢ikarmayi diisiinmektedir, Dolaylsiyla, (b) kutusu go&-

nlilsliz isten ayrilmalari tanimlamaktadzir.,

Geleneksel ve genigletilmis siniflandirmalarin alt
kesimlerinde g&ntilll igten ayrilmalar ele alinmaktadir. Ge-
leneksel siniflandrrmanin alt kesiminde g&riilen (c) kutusu,
personielin ig iligkisini slrdirmek istemedigi ya da g&nllli:
olarak isinden ayrilmak istedifi bir durumu yansitmaktadir.
Gehisletilmis siniflandirmanin g&niilll isten ayrilmalari ele
alan alt kesimi ise, (&) ve (d) kutulari olmak lzere ikiye
ayrrlmigstir. Genisletilmis siniflandirmanin alt kesiminde
gérﬁlen (e¢) kutusu, personelin ig iliskisini strdlirmek is-
temedigi ya da g&ntilli olarak iginden ayrilmak istedigi bir
durumd yansitmaktadir. Ancak igletme personeli olumlu y&nde
degerlendirmekte ve iginden ayrilmamasini istemektedir. Bu
durumda, personelin isinden ayrilmasi isletmenin zararina
Qlmaktadir. Buna karsilik (d) kutusu oldukg¢a degisik bir du-
rumu yansitmaktadir. Burada, igletmenin olumsuz y&nde deger-
lendirmis oldugu bir personel génlilli olarak isinden ayril-
mak istemektedir, Dolayisiyla personelin iginden ayrilmasi
igletmenin yararina olmaktadir. "Sekil 10/B"de gd&rildigl
gibi, génisletilmis siniflandirma génlllld igten ayrilmalari
igletmenin yarinina ve zararina olarak ikiye ayirmakta ve

geleneksel siniflandirmayil tamamlamaktadir,



- 9Q -
a) Isletmenin Yararina Isten Ayrilma

Personelin g&niillii olarak isten ayrilmak istemesi
isletmenin yararina olabilir. B8yle bir durumda, igletmenin
pefsoneli neden kendisinin isten g¢ikarmadiga fartlsllabilir.
Verimi ve etkinligi calismasini gereksiz kilacak kadar disiik
ya da "marjinal" personeli igletmenin isten ¢ikarmamasinin
cesitli nedenleri olabilir. Ornegin, personeli isten cikarma
igletmenin sayginligini azaltabilir, takim ¢alismasin:t olum-
suz ydnde etkileyebilir ya da igletmede kalanlar ig glivence-
lerinin kalmadigini diisinebilirler. Ayrica, sendikalar ve
toplu is s8zlesmeleri de personeli isten c¢ikarmayi zorlasg-
tirmaktadrrlar. Baska deyisle, isten ¢ikarmanin dolayli ve
dolaysiz maliyetleri nedeniyle igletme ¢ogu kez marjinal |
personele "katlanmak" zorunda kalmaktadir, Genellikle islet-
menin yararina isten ayrilanlarin sayisr fazla degildir,
Isletmeye bir kepe "kapilanan" marjinal personel, g&nilll

olarak isinden ayr:lmayi dlglUnmemektedir (126).
b) Isletmenin Zararina Isten Ayrilma

G6niillt isten ayrilmalar i¢inde isletmenin zararina
olanlarin sayisit genellikle daha fazladir. Isletmeyle ya da
gbreviyle ilgili olumlu diislinceleri olan personeli bile is-
ten ayrilmaya zorlayabilecek ¢esitli nedenler olabilir. Or-
negin, ¢aligan esin baska bir kente atanmasi, askerlik g&-
revine ¢agrilma gibi isletmeyle ya da géreviyle ilgisi ol-
mayan nedenler ylizlinden personel, isinden ayrilmak . zorunda

kalabilmektedir,

G8nilllll isten ayralmalarin hangisinin igletmenin ya-
rarina, hangisinin isletmenin zararaina oldugunu saptayabil-

- mek igin ¢ikis formlarindan yararlanilabilir. Bilindigi gibi,

-(126) A.g.m., s. 119.
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isteh ayrilma gdrilsmesini yapan uzman, personelin isten ay-
rilma nedenini ya da igletmenin, personelin isine son verme
‘nedenini c¢ikis formuna kaydetmektedir. Personelin dolay51z
bagli oldugu list'linlin gerceklesen isten ayrilmayla ilgili
diisinceleri de ¢ikis formunda yer almaktadir. Personelin
yeniden ige alinip alinmamasi konusunda lst'lnln gdrisi,
igletmenin zararaina isten ayrilanlarain saptanmasina yardim-
cit olabilir. Baska deyisle, dolaysiz bagli oldugu Ust'l ta-
rafindan yeniden ise alinmasi salik verilen personelin, ig-
letmenin zararina isten ayrildigi s®ylenebilir. Ayrica, lst
Un igten ayrailmayla ilgili degerlendirmesini personelin ca-
lisma arkadaslar: da dogrularlarsa, isten ayrilmanin iglet-
menin zararina oldugu kesinlik kazanabilir (127).

Nitelikli ve deneyimli personelin isten ayrilmasindan
igsletmenin zararli ¢iktigi bir gercektir. Ancak nitelik ve
deneyimin yaninda, isletmenin bosalan mevkii kolayca doldu-
rup dolduramayacagi da gbzdnlinde bulundurulmalidir. Bosalan
mevkinin kolayca doldurulamamasi isten ayrilmanin isletmeye

verdigi zarari arttirabilmektedir,

11. ISTEN AYRILMANIN QLUMLU VE OLUMSUZ SONUGLARI

Isten ayrilmalarin olumlu ve olumsuz sonug¢lapri; is-—
letme, igletmeden ayrzrlanlar ve igletmede kalanlar ac¢isindan
"Tablo 9"da gorildigil gibidir (128),

(127) Martin HILB, "The Standardized Exit Interview", Personnel Journal,
¢c. 57, S. 6, Haziran 1978, s. 336.

(128) William H. MOBLEY, "Some Unanswered Questions in Turnover and
. . Withdrawal Research", The Academy of Management Review, C. 7,
S. 1, Subat 1982, s. 113.




ISLETME. ACTSINDAN

i§LEIMEDEN AYRTILANLAR ACTSTNDAN

JISLETMEDE. KALANLAR AGISINDAN

Olumlu Sonuglar:

. Bagar:i diizeyi diigiik personelden kurtulma

. I§ten ayrilanlarin yerine alinanlarin

" yeni bilgi ve teknolojiyi beraberlerinde
getirmeleri

. Isletmedeki yanlis politika ve uygulama-
larin defistirilmesi igin ydnetimi istek-
lendirme

. lsletme igi devingenlipin artmasi

. Orgiitsel esnekligin artmasi

. lsletmede kalanlar arasinda ig tatmininin
artmasl

. 1si yavaglatma, makina ve donatima zarar
verme gibi degigik igi birakma davranig~
larinin sona ermesi.

. Mallyetlerln gergedi yans1t1r duruma gel-
mesine yardimci olma

Olumsuz Sonu;iarl

. Se¢me, ige alma ve yerlegtirme mallyetlerl

. Egitme maliyetleri

11igki kesme maliyetleri

. Verimlilik kayb1 (ige yer1e§t1rme ve
egitme siiresi boyunca)

. Toplumsal iligkilerin bozulmasi ve
iletigim kopukluklara

. Bagari diizeyi yiiksek persone11 kaybetme

. Isletmede kalanlar arasinda 1§ tatmininin
azalmasi

. GOniillii igten ayr11malar1n azaltilmasina
iligkin ybnetsel Snlemlerin maliyeti

. lsten gikartilanlarin olumsuz kamuoyu
yaratmalari

Olumlu Sonuglari

. Gelir artisy

. Meslek yagaminda ilerleme

...Personelin yeni igiyle uyum saglamasi ve
dolayisiylia brgiitsel stresinin azalmasi,
ig tatmininin artmasi ve becerilerini kul-
lanmaya baglamasi

. Yeni ig ortamnin uyarmasiyla canlanma

. Sayginlik kazanma

. Kendini geligtirme

Olumsuz Sonuglari

« Kidem ve kideme bagli olarak elde
edilmig haklarin kaybi

. Kazanilms yetki ve ayricaliklarin kaybi

. Personelin allev1 ve toplumsal diizenin
bozulmasi

. "Agag yagken efrilir" griigi nedeniyle
bagka bir ig bulabilme gansinin azalmasi

. Parasiz kalmaya iligkin maliyetler (Srne-
gin, ipotekle para bulmamin mallyetl)

. Isten ayrilma stresi

. Galigan egin durumunun sarsilmasi

. Meslek yagaminda gerileme

Olumlu Spnuclari

. Yiilkselme olanafinin artmasi

. Isletmeye yeni katilanlarla bilgi
aligverigi

. Is tatmininin artmasi

. Dayanigmanin artmasi

..Bagliligin artmasi

Olumsuz Sonuclari

. Toplumsal iligkilerin bozulmasi ve
iletigim kopukluklara

» Yararli ve deperli galisma arkada§la-
rinin kaybi

. s tatmininin azalmasi

.- Isten ayrilamin yerine bagkasi gelene
kadar ig yiikiiniin artmasi

-« Dayanismanin azalmasi

. Baglilifin azalmasi

Z6
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A. Isletme Ag¢isindan Olumlu ve Olumsuz Sonuglari

a) Olumlu Sonuclari

Isletmenin basari diizeyi disilik bir personeli isten
¢cikarmasi, yetersiz calismanin hoggdrili karsllanmadlélnl
8teki calisanlara anlatabilir., Kurallara uymayan ve yeter-
'siz calisan bir personelé hoggdrild davranmanin igletmeye
maliyefi sanildigindan cok daha ylksek olabilir, Bu nedenle,
isi yavaslatma ya da makina ve donatima zarar verme gibi

olumsuz davranislarin tedavisinde isten ¢ikarmanin etkinligi

tartismasiz benimsenmektedir.

Isten ayrilanlarin yerine alinanlaran yeni bilgi ve
teknolojiyi beraberlerinde getirmeleri, igletme i¢i devin-
genligin ve dolayirsiyla Orglitsel esnekligin artmasi, cali-

" sanlar arasindaki catismalarin azalmasi ve is tatmininin
yﬁkselmesi gibi isten ayrilmalarin isletme acisindan cegit-
1i olumlu sonu¢lar: bulunmaktadir. Ayrica, bagsar:i dlzeyi
ylksek bir personelin g8niillii olarak isten ayrilmasi, igslet-
medeki yanlig politika ve uygulamalarin degistirilmesi igin

ybnetimi isteklendiprehilir,
b) Qlumsuz Sonucglari

tliski kesme, se¢me, igse alma, yerlegtirme, egitme
gibi isten ayrilma maliyetlerini ve géntillil isten ayrilma-
lari azaltmak ig¢in alinan ydnetsel 6nlemlerin.maliyetini
isletme ylklenmektedir. Isten ayrilmalarin maliyetlere et-

kisi d&rdiincli bdlimde ayrintili olarak ele alinacaktir.

Bir veya daha ¢ok personelin yaralanip 81dUgt is ka~
zalarr, calisanlar arasinda tedirginlik yaratabilmektedir,
Personelin tedirginligi verimliliginin dliismesine ve ise de-
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vamsi1zliginin artmasina neden olabilecegi gibi, grev ya da
igi yavaslatma gibi eylemlere de ddntisebilmektedir. Ornegin,
1970'lerde birbiri ardindan diisen "DC-10"larda pilot ve hos-
teslerin gdrev almak istememeleri havayolu igletmelerini '
gli¢ -durumda birakmistir. Bu tlr is kazalarinin hem moral
bozukluguna, hem de is glivenligi olmadigi gerekgesiyle g&-
nlillli isten ayrilmalara neden olabilecekleri gd&zdnlinde bu--

lundurulmalzxdir.

Basari dlizeyi yliksek personeli kaybetme, kalanlar
arasinda ig tatmininin azalmasi, toplumsal iligkilerin bo-
zulmaszy, iletigim kopukluklar: gibi isten ayrilmalardan kay-=
naklanan ¢egitll olumsuz sonug¢lara igletme katlanmak zorunda
kalmaktadir. Ayrica, isten ¢ikartilanlarin yarattiklari olum-
suz kamuoyu isletmenin toplumsal sayginliginin azalmasina da

neden olabilmektedir.

B. Igletmeden Ayrilanlar Ag¢isindan Olumlu ve

Olumsuz Sonuglari
a) Qlumlu Senuclary

Eski islerinden daha iyi bir is bulabilenler is de-
gistirmenin yararl: oldufgunu savunabilirler. Isten ayrilmas
gelir artigina, calisma yasamlnda ilerlemeye Ve.toplumda
sayginlik kazanmaya neden olabilir. Personelin yeni igyeri-
ne uyum saglamas: Orgiitsel stresinin azalmasina, is tatmi-
nin artmasina ve yeteneklerini kullanmasina yol agabilir.

Ts degistirme, yeni cevrenin uyarmasiyla bireyin can-
lanmagina ve kendini geligtirmesine yardimci olabilir. Ay~
rica, bhireyin sonuca gidebilme yeteneginden yararlanabilece-
gi bir ortamda ¢alisabilmesi i¢in gerekli kosullary da ha-

zrrlayabilir.
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b) Olﬁmsuz Sonucglari

Genelde caligma, insan yagsamina anlam kazandirmakta-
dir. Nitekim, pek cok kigi igin istén ayrilma "kisilik ve
yasama amacinin kaybi" anlamina gelebilmektedir. Isten ay-
rilanlar gecirdikleri deneyimi "tedirgin edici" olarak ta-
nimlamakta ve kendilerini birka¢ ayda toparlayabildiklerini
belirtmektedirler., Isten ayrilmalar, 100 puanlik Holmes ve
Rahe toplumsal uyum 8lceginde 47 puanla degerlendirilmis-

tir (129).

Isten ayrllma, personelin ailevi ve toplumsal dilze-
ninin bozulmasina neden olabilir, Ornegin, ¢ocuklarain Sgre-
nim durumu sarsilabilir veya bireyin cevresindeki sayginliga
azalabilir, Bilindigi gibi, isinden ayrilan personel hem
kidemini, hem de kazandigil yetki ve ayricaliklarini kaybet-
mektedir., Dolayisiyla, igten ayrilma bireyin meslek yasamin-
da bir gerilemeye yol agabilir, Nitekim, belli bir wyastan
sonra igten ayralanlarin yeni bir is bulabilmeleri kolay
olmamaktadir, Ayrica, isten ayrilma bireyin ekonomik duru-
munun bozulmasina ve alistifir yasam dlizeyini slirdlirebilmek
i¢in borca girmesine neden olahilir, Bagka deyisle, ipotek-
le para bulmanin maliyeti gibi, isten ayrilmanin parasizli-

ga iliskin maliyetleri de sdz konusu olabilmektedir,

C. Igletmede Kalanlar Agisindan Qlumlu ve Olumsuz

Sonuglarzy
a) 0lumlu Sonuglapz -

Tsten ayrilmalar nedeniyle isletmede kalanlarin ylik-—
selme olanaklar: artabilmektedir. Uyum saglayamayanlarin
(122) Bu dlgek, yagamda kargrlagilan gegitli olaylarin neden oldugu
stresin derecesini Sl¢mektedir. Ayrrintilr bilgi ig¢in bkz.: Thomas -
H. HQLMES, Richard H. RAHE, "Social Readjustment Rating Scale",
Journgl of Psychosomatic Regsearch, C. 11, S. 2, Mayis 1967, s. 216.
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isten ayrilmalariyla isletmede kalanlar arasindaki dayanis-
ma ve baglilik gliclenmektedir. Kisaca, igten ayrilmalar is-
letmede kalanlarin is tatminlerini olumlu y&nde etkileyebil-

mektedir.-

tsten ayrilma, ayrllénlarln_yerini'alanlar ve iglet-
mede kalanlar arasanda karsilikli bilgi aligverigine olanak
saglayabilir. Baska deyisle, isten ayrilmanin dolayli olarak
hem isietmeye yeni katilanlarin, hem de igletmede kalanlaran
egitimine yardimeci olabilecegi gdzdniinde bulundurulmalidir.

b) Olumsuz Sonug¢lari

ITsten ayrilmalar igsletmede kalanlar arasindaki top-
lumsal iliskilerin zayiflamasina ve iletisim kopukluklarina
neden olabilmektedirler. Yakinlik duyduklari c¢aligma arka-
daslarainin aralarindan ayrilmasit, igletmede kalanlarin is
tatminlerini azaltabilmektedir. Ayrica, isten ayrilanlarin
yerleri doldurulana kadar ig ylikiniin artmas: da s&z konusu
olahilmektedir. Ornegin, bes kisiden olusan bir calisma gru-
bundan bip kiginin ayprilmas: Uretimin belli bir siire dort
kigi ile slrdiriilmesi zopunlugunu ortaya ¢rkarabilir.

Isten ayrilmalar nedeniyle, hem bireysel, hem de &r-
glitsel amaglar dogrultusunda birlikte ¢alisanlar arasindaki

dayanisma ve baglilifin sarsilmasi sz konusu olabilmektedir.



ISINLA INRYTTLIATTVW FWLFST
NINVWITHAY NILST JA NIITZISWYAIQ 3ST Al




- 98 -

tse devamsizligin ve isten ayrilmanin maliyetlere
etkisinin; genelde konunun en az iglenen ySntl oldugu sdyle-
nebilir. Bunun nedeni, ige devamsizlipin ve isten ayrilmanin
maliyetlere etkisinin hesaplanmasi ig¢in yapilacak calismala-
rin, isletmeye birtakim ek maliyetler yliklemesidir. Dolayi-
siyla, isletmenin ortaya ¢ikmisg bir maliyefi hesaplamak i¢in
birtakim ek maliyetlere katlanmasi, konuya verdigi Ynem ve
maliyetin hesaplanmasinda g8rdiigli yarar oraninda s&z konusu

olmaktadir (130),

Ise devamsizligin ve igsten ayrilmanin maliyetlere et-
kisini hesaplayan isletmeleprin uzun dSnemde. k8rli caiktikla-
rint s8ylemek olurludur. Ayrica, isletmenin bu konuda yapa-
caé; calrgmalar insan kaynagina verdigi degerin bhir gdster-
gesi de olacaklardir. Ise devamszzlik ve isten ayrilmanin
maliyetlere etkisi, ise devams:iz ya da isten ayrilan perso-
nelin {iretim stirecindeki yerinin &nemine bagli olarak degiw

sehilmektedir (131).
12. ISE DEVAMSIZLIGIN MALIYETLERE ETKisl

Ise devamstzligin maliyetlere etkisinin hesaplanma-
sina ydnelik girigimler, dolayli maliyetler konusunda bilgi
toplamanin glicliigll nedeniyle, genellikle sinirli kalmakta-
dir. Ise devamsizligin toplam maliyetini hesaplayabilmek
igin, tlm dolayl:i ve dolaysiz maliyetlerini hesaba katmak
gerekmektedir, Ayrica, sabit ve degigken maliyetler arasin-
da bir ayrim da yaprlmalidir, Bilindigi gibi, sabit maliyet-
ler {iretim miktar: ne olursa olsun yapilmasi zorunlu olan
giderlerdir. Degisken maliyetler ise, Uretim miktarina bag-
11 olarak degisebilen giderlerdir. Fazla g¢aligsma Ucreti,
degisken maliyetlere; ise gelmeyenin yerine calisan perso-

. nelin Ucreti ise, sabit maliyetlere 8rnek olarak verilebilir.

(130) ADAL, s. 41.
(131) CATALCA, s. 117.
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ise devamsizligin maliyetinin hesaplanmasiyla ilgili
olarak bir model geligstirilmistir. Modelde ise devamsizllgln
dolayli ve dolaysiz maliyetleri gdzénilinde bulundurulmakta-
dir. "Sekil 11", ise devamsizligin isletmeye maliyetini g&s-

termektedir (132).

Modele gdre, ige gelmeyen personelin yeri doldurul-
mam1g ve Uretim dlizeyi etkilenmisse, ise devamsizligin isg-

letmeye maliyeti:

"Uretim kaybi + lcret ve lecretle ilgili
diger tim kesintiler (ige gelmeyen per~
sonele tlcreti 8denmigse) + {retimin
aksadigi b&limle baglantisi olan diger
bollmlerde kaybolan zamanin maliyeti
ve kdra katkilarinda azalma (persone-~
lin ise gelmemesi diger b&limleri de

etkilemigse)"

Qlarak diginiilebilir,

Ise gelmeyen persgnelin yerine egitilmis yedek igglici
calistirailmig, ancak liretim dlizeyi yine de etkilenmisgse,

ise devamsizligin isletmeye maliyeti:

"Uretim kaybr + segme, ige alma, yerleg-
tirme, egitme ig¢in yaprlan téplam harca-
malardan ige gelmeyen personelin yerine
galigilan slireye diisen miktar + fazla
¢alismanin maliyeti (ise gelmeyen per~‘
sonelin yerine ¢alisan yedek isglicline
fazla g¢alisma Uereti Odenmisgse) + {icret
ve licretle ilgili diger tim kesintiler
(ise gelmeyen personele {icreti 8denmigse)"

olarak diglintilebilir.

(132) MACY ~ MIRVIS, s. 226., HATIPOGLU, s. 21.




la

1b

1c

fse gelmeyen persomelin
yeri dolduruldu mu?

Yedek iggiiclinden
yararlanildi m?

Bagka bolimden mi?

tse gelmeyen perso~
nele Sdeme yap1ldi mi?

Diger b&liimler

Uretim
Hayir etkilendi mi? Evet
Hayir
Fazla galigma
yapild:r m? Evet
Yedek isglici
Evet PP .
= egitilmis mi? Evet
Hayir
Evet
Evet
Evet

etkilendi mi?

Sekil-11: lse Devamsizlifin Isletmeye Maliyeti

Uretim kaybi (ortalama iiretim ile
gergeklegen lretim arasindaki fark)

Fazla c¢aligmanin maliyeri .(fazla galig—
ma ficreti -+ fazla caligmz lcretiyle 1l-
gili diger tiim kesintiler)

1 a'ya Szdes maliyetler 4 secme, ige al-
ma, yerlegtirme egitme igin yapilan top-
lam harcamalardan ige gelmeyen persome-
lin yerine galigilan siireye diigen miktar

1 a'ya Bzdes maliyetler 4 egitim gider—
leri: ige gelmeyen personelin yerini
dolduracak yedek iggiicline yapacagi isi
G3retebilmek ig¢in yapilan dolaysiz ve
dolayli harcamalar.

1 a'ya S8zdeg maliyetler 4 personelin
geldizi bSlumdeki ortalama liretim ile
gerceklegen {iretim arasindaki fark.

Ucret 4 {icretle ilgili diger tiim kesin—
tiler.

Uretimin aksadigi bolimle baglantisi
olan diger b&liimlerde kaybolan zamanin
maliyeti ve ki3ra katkilarinda azalma.

= 00T -
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A, Ige bevam51z11§1n Dolaysiz Maliyetleri

Ise devamsizlik genellikle Uretim diizeyinde aksama-
lara neden olmaktadir. Genellikle ige gelmeyen personelin .
gbrevi, is ylkl hafif olanlardan birine gecici olarak veril-
mekte ve b8ylece liretim sﬁrecinin_aksamam331na calisilmakta-
dir. Ancak isletme icinden adam bulabilmek, is belli bir
egitim dlizeyl ve deneyim gerektiriyorsa, sanildigi kadar
kolay degildir. Cogu kez, gecici olarak baskasinin isini
yliklenen personelin ige alismasi ve uyum saglamasi i¢in bel-
1i bir sifirenin gegmesi gerekmektedir. Dolayisiyla, igse gel-
meyen personelin gercekle$tirdigi iretim miktar:r ile baska
b&liimden gelerek ige gelmeyenin yerinde gec¢ici olarak c¢ali-
gsan personelin gerceklegtirdigi Uretim miktarai farkli olmak-
tadxir. Ayrica, ise gelmeyenin yerinde geg¢ici olarak c¢alig- '
tirilan personelin geldigi b&llimde Uretimin olumsuz y&nde
etkilenebilecegi de g&z®niinde bulundurulmalidir. Ise devam-
s1zlik nedeniyle firetim kaybinin igletmeye maliyeti asagi-
daki gibi hesaplanabilir (133)c:

Galisma grubunun tamamiyla _ Bir kigi eksik gergeklegtirilen . . »
gergeklegtirilen Hretim miktary  Uretim miktar: x Birim bagina kar

Bagka btllmden gelerek ise
. gelmeyenin yerinde gegici
Izi gﬁizezggdgfgsgggt;; miktary " olarak galisan personelin " x Birim basina kar
gere ? 9 gergeklestirdigi dretim '

miktar:

fse gelmeyenin yerinde gegici
olarak galisan personelin gel-
digi bdlilmde galisma grubunun

* tamamiyla gergeklegtirilen
Uretim miktar:

Bir kigi eksik gergeklestiri-

" len Uretim miktari x Birim bagina kar

(133) Giilay KAYA, "ls¢i Devri ve Maliyetinin Saptanmasi", Verimlilik
Dergisi, C. 7, S. 1, Ekim-Aralik 1977, s. 22., Frederick J.
GAUDET, Solving the Problems of Employee Absence, American
Management Association, New York, 1983, s. 17.
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tse devamsizlik s8z konusu oldugunda, Uretimi Onceki
dizeyde slirdlirebilmek amaciyla, fazla calisma programi ha-
21rlamak ve uygulamak gerekebilir. Fazla calisma yapan per-
sonele, her fazla saat ¢alismasi kargiliginda, normal calis-
ma Ucretinin saat basina dﬁsén miktari ylkseltilerek &denir,
Saat Ucreti disinda glindelik, haftalik, aylik olarak zamana
gbre belirlenen &teki licret tﬁrlerinde; saat lcreti hesaplan-
diktan sonra bulunan miktar belli bir oranda arttairilir (134).
Uretim dlzeyinin korunmasi i¢in uygulanan fazla ¢alisma prog-
raminin isletmeye maliyeti asagidaki gibi hesaplanabilir (135):

farla cal Uretim dizeyini koruyabilmek igin
razla galigma x | gergeklestirilen fazla galigma -
Uereti _ saatleri toplamy. ;

Uretimin ise devamsizliklardan etkilenmemesi ya da
personelin ige gelmemesinden dogacak lretim kaybini O6nleye-
bilmek igin genellikle igletmelerde yedek isglicl bulundurul-
maktadzr (136). Uretim dlzeyini koruyabilmek ic¢in yedek is-
giicl bulundurmanin isletmeye aylik maliyeti asagidaki gibi

hesaplanabilir:

Ortalama aylik Uretim duzeyini koruyabilmek igin
brit lUcret X bulundurulan yedek igglicl sayisi

(134) Ig vasasi m.35/c ve Tiiziikk m.2/IV'e gbre, fazla g¢aligma yapan per-
sonele, hangi nedenle olursa olsun ve kag¢ saat siire ile yapilirsa
yapilsin, her fazla saat galigmasi kargrlidinda normal g¢aligma
licretinin saat bagina diigen miktar: ylizde elli ylikseltilerek dde-
nir. Saat licreti diginda glindelik, haftalik, aylik olarak zamana
gére belirlenen &Steki licret tiirlerinde, saat tlicreti hesaplandik-
tan sonra bulunacak miktar ylizde elli arttirilrr. Bu konuda ayrin-
t1l1 bilgi icin bkz.: CELIK, s. 219-228.

(135) KAYA, s. 22.
(136) TERRY, s. 355., KEPIR - PAZARCIK, s. 55.
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Personelin hasta, izinli ya da baska nedenlerle &zlir-
14 olmasi durumunda isveren lcretini tam olarak 8demekte~
dir (137). Ozlrli ise devamsiz oldugu glinler lcretini tam
olarak alan personelin isletmeye maliyeti agagidaki gibi

hesaplanabilir:
Personelin 6zlirld olarak ise Personelin ginlik
gelmedifi toplam iggUnll * | brut vcreti
B. Ise Devamsizligin Dolayli Maliyetleri

Ise devamsizligrn dolayli maliyetlerini yaklagik ola-
rak hesaplayabilmek olurludur. Baska deyislé, dolayli mali-
yet unsurlarinin karmasikligindan baska, hesablama glicligli
de tam ve kesin deBerler elde edilmesine olanak vermemekte-
dir. Bunun en Onemli nedeni, ige devamsizligin dolayli ma-
liyetlerinin, liretim giderlerinden belirgin olarak ayrzla-

mamasidipr (138).

Ise devamsizligin dolayli maliyetleri isletmede ise
devém81zllk.sorunuyla ugraganlarin kaybettikleri calisma
saatleri g&zdnlinde bulundurularak hesaplanmaktadir. Yapilan
calismalar, ise devamsizligin dolayli maliyetlerinin sanil-
digindan ¢ok daha ylksek oldugunu ortaya koymuslardir. Ni-
tekim, 800 personelin ¢alastigr bir igletmede, isge devams1z-

(137) Is Yasasinin 45. maddesinin son fikrasi, hastalik nedeniyle ige
devamsizliklarda aylik licretli personele aylidinin tam olarak &de-
necedini belirtmig, ancak Sosyal Sigortalar Kanununda yer alan
"gegici iggbrmezlik Odenedi" ile iligkisini kurmamrgtir. Uygulama-
da, Sosyal Sigortalar Kurumu tarafindan &denen geg¢ici iggSrmezlik
6denedi igverence aylik licrete tamamlanmaktadir. Ayni hikim uya-
rinca, aylik ilicretli personelin izinli veya bagka nedenlerle &Sziir-
lii oldudu durumlarda da igveren ayligini tam olarak ddemektedir.
Bu konuda ayraintzrlz bilgi igin bkz.r CELIK, s. 243-245.

(138) Anthony G. HOPWOQD, An Accounting System and Mandgerial Behaviour,
2.B., Saxon House Lexington Books, Hampshire, 1977, s. 15.
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11gin y1llik dolayli maliyetinin "kaybolan galisma saatleri
karsiligar Ucret ve yan &demeler" olarak asagidaki gibi he-

saplandiga saptanmlstlr (139):

~ Genel miidiir ve orta dlizey ydneticilerinin ise devam-
si1zlik sorununa ayirdiklari zaman: yilda ortalama on saat
igse devamsizlik sorunuyla ilgili toplantilara katzlma, (+)
genel midiriin personel mildiriliyle ise devamsizliklarla il-
gili Qlérak yilda ortalama U¢ saat gbriismesi, (+) yan Ode-

meler,

~ Personel miidlUrintin ige devamsizlik sorununa ayirdigz
zaman: haftada ortalama iki saatten yilda 104 saat ige de
vamsi1zlik sorunuyla ilgili ¢alismalari, (+) yilda ortalama
yirmi saat ise devamszzliklarla ilgili toblantllara katzl~

ma, (+) yan Odemelerp,

- Personel midlr yardimcisinin.ise devamsizlik sorunu-
na ayirdigr zaman: haftada ortalama bes saatten yilda 260
saat ise devamszizlik seoruyla ilgili c¢alzsmalarz, (+) yan

demelern,

— Denet¢ilerin ige devamsizlik sorununa ayirdiklari
zaman: haftada ortalama iki saatten yilda 104 gaat her bir
denetginin ige devamsizlar: saptama, kaydetme, ige devamsiz-
11k nedenlerinin dogrulugunu arastirma gibi ige devamsizlik
sorunuyla ilgili c¢alismalar:, (+) yan Odemeler,

-~ Denetgilerin ige devam51zllg1n azaltilmasina iliskin
yonetsel Onlemlerin gbprilisildigl toplantilara katrlmalari:
yilda ortalama t¢ saat her bir denet¢inin ise devamsizlik-
larin azaltilmasi ve denetlenmesiyle ilgili ¢alismalara ka-

trlmalar:, (+). yan &demeler.

(139) GAUDET, s. 60.
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- Ige devamsizlik komitesi toplantilari: ikisi denetgi
ikisi de sendika‘ﬁyesi is¢i olmak lizere d6rt kisiden olusan
ige devamsilik komitesi, Ozlirsiz ige gelmeyen personeliﬁ
durumunu inceler ve gerekiyorsa uyarida bulunur. tse devam-
s1zlik komitesi ayda iki kere toplanmaktadir, Ayda ortalama
dért saatten yilda 48 saat iki denete¢i ve iki sendika ﬁyesiﬁ
iscinin ise devamsizlik sorunuyla ilgili calismalarz, (+)

yan &demeler.,

- Ise devamsizligr sorusturma kurulu toplantllarlz Uc
denetgiden olugan ise devamsizligi sorugturma kurulu, per-
sonele disiplin cezasi vermeye ve isten cikarmaya yetkili-
dir. Ise devamsizligi sorusturma kurulu yilda U¢ kez toplan-
maktadir. Yilda ortalama 9 saat lic denetginin ise devamsiz-

lik sorunuyla ilgili galigmalari, (+) yan &demeler,

—~ Endistri hekiminin ise devamsizlik sorununa ayirdigz
zaman: ise gelmeyen ig¢inin zaman karti alinarak yerine &zel
bir kdrt birakilmaktadrr. Isgi zaman kartini geriye alabil-
mek igin endlstri hekimini gdrmek ve ise deyamsizlik nede-
nini dgiklamak zorundadir. Endistri hekimi,isletmedeki ¢a-
lisma siliresihin yaprisini ise devamsizlarla ilgilenerek ge-

¢irmektedir.

- Hastabakicinin ise devamsizlik sorununa ayirdigr za-
man: giinde ortalama iki saatten yilda 520 saat ige devamsiz-
lik sorunuyla ilgili ¢alismalari, (+) yan Sdemeler.

- Bopdro memurunun ise devamsizlik sorununa ayirdigi
zaman: glinde ortalama d&rt saatten yilda 1040 saat ige de-

vamsizlik sorunuyla ilgili ¢alismalari, (+) yan Sdemeler.
- Daktilonun ige devamsizlik sorununa ayirdigi zaman:

glinde ortalama dért saatten yilda 1040 saat ise devamsizlik
sorundyla ilgili calisgmalari, (+) yan Odemeler,
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ise devamsizliklars; 'islerin aksamasina, isletmenin
adinin kotlye ¢ikmasina ve olumsuz izlenimlerin yayginlas—
masina yol acabilir. Basgka. deyisle, ise devamsizliklarain
artmasl isletmenin sayginligini azaltabilir, Ayrica ige de-
vamsizliklar calisanlar arasinda iletisim kopuklugu ve te-
dirginlik yaratarak isgliclinliin verimliligini de dliglirebilir.
tse devamszzliklarin bu gibi olumsuz etkilerinin igletmeye

olan maliyetini hesaplayabilmek kuskusuz olduke¢a glgtir (1u40).
C. Bir Glinlik Ige Devamsitzlik Maliyetinin Hesaplanma51

Igse devamsizlifin maliyetiyle ilgili cesitli c¢alis-
malar yapilmistir. Bazilar:i ise devamsizlifin belli bir do-
nemde. i$letmeye toplam maliyetini hegaplamayil amac¢larken,
digerleri toplumsal bir g8sterge olarak ele aldiklari ise
devamsizligin, belli bir dbnemde iskoluna ya da ekonomiye
toplam maliyetini hesaplamayl amaclamrslardzr (141)., Ayrica,
belli bir mevkiyle ilgili bir ginlik ise devamsizlifin ig-
letmeye maliyetini hesaplamaya y&nelik calismalar da yapll-
mrgtrr., Urnégin, ise gelmeme nedenini &nceden bildiren ve
bir gin Ucretli izin almak isteyen mithendisin devamsizligi-

nin igletmeye maliyeti agsagidaki gibi hesaplanabilir (142): -

Yaklagik Kaybolan =~ Kaybolan (¢aligsma Saatleri

Maliyet Ogesinin ‘Caligma Saatleri Kardgilip:s Ucret Olarak Yak—
Tanimlanmasi Miktary lagik Maliyet Hegaplamasi
Ise devamsizlik nedenini 12 dakika Giinde 8 saat veya 480 da-
bildirmek. ye bir giin fic- kika ¢aligildigina gbre,
retli izin alabilmek ‘ milhendisin bir glinltik briit
i¢in mithendisin dilekge ‘ - icreti kaybolan galigma
yazmasinin maliyeti -~ saatiyle (12 dakika) cgar-—

prlzp 480.'e bSliiniir.

(140) Richard E. KOPELMAN, George O, SCHNELLER, John J. SILVER,
"Parkinson's Law and Absenteeism: A Program to Relin .in Sick
Leave Costs", bPersonnel Administrator, C. 26, S. 5, Mayis 1981, s. 57.

(141) - , "L'Absenteisme Indicateur Seocial”, Lidisons
Socidles, Documents (R) No. 87/77, 28 Eyliil 1977, s. 2.

(142) GAUDET, s. 61.



Miihendisin galigtigi bé-
liimdeki sekretérin ige
devamsizlik sorununa
ayrrdigy zaman% mithen~
disin dilek¢esini kay-
deder, bir giin izin ala-
bilecek durumda olup ol-
madirgini inceler ve onay
icin dilekgeyi bhagmiihen—
dise gdnderir.

Bagmiihendisin ige devam—
si1zlik sorununa ayrrdigr

zaman: mithendisin bir glin—

lik dcretli izin istepini
onaylamadan dnce ig aki~
sini gdzden gegirir,

Btliim ybneticisinin ige

devamsizlik sorununa ayir—

digr zaman: bagmiihendisle
birlikte ig akigini yeni-
den gdzden ge¢irir, miihen-
disin {icretli izin istegi-
ni personel bdliimline bil-
dirir,

Personel boliimiindeki gt-
revlinin ige devamsizlik
sorununa ayirdif1l zaman:
miihendisin ige devamsizlik
kayitlarini inceleyerek
durumu personel ydnetici-
sine bildirir.

Personel ybneticisinin ige
devamsizlik sorununa ayir-
dig1 zaman: mithendigin bir
giinliik {icretli izin iste-
giyle ilgili son s8zili sdy—
ler. '

Mihendisin caligtigi bo-
liimdeki sekreterin ige de—

vams1zlik sqQrununa ayirdigt

zaman: mihendisin ige gel-
medigi giin zaman kartini
doldurur ve ige devamsizli-
g1 kaydeder,
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15.dakika

20 dakika

12 dakika

15 dakika

20 dakika

12 dakika

Miihendisin galigtigr boliim
deki sekreterin bir giinliik
briit {icreti kaybolan ¢aligma
saatiyle (15 dakika) garpi-
l1p 48Q0'e béliintir,

Bagmiihendisin bir giinliik
briit {icreti kaybolan ¢alig—
ma saatiyle (20 dakika)
carprlip 480'e bSliniir.

B51lim ybneticisinin bir
giinliik briit {icreti kaybo-
lan ¢aligma.saatiyle (12
dakika) carpxlip 480'e
boliintir. '

Personel b&liimiindeki gdrev-
linin bir giinldk briit iic—
reti kaybolan caligma sa-
atiyle (15 dakika) carpilip
480'e byliiniir.

Personel ydneticisinin bir
glinliikk briit dicreti kaybolan
caligma saatiyle (20 dakika)
garpilzp 480'e boliiniir.

Mihendisin ¢aligtigr bSlimde—
ki gsekreterin hir giinliik briit
icreti kaybolan caligma sa*
atiyle (12 dakika) c¢arpilip
480'e bdliniir,
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Personel boliimiindeki gb- 15 dakika Personel bdliimlindeki go-
revlinin ige devamsizlik o revlinin bir giinliik briit
sorununa ayirdigl zaman: ‘{icreti kaybolan c¢aligma
milhendisin ticretli izinli . saatiyle (15 dakika) car-—
sayi1lip sayilmadigint in- : pilip 480'e bSliiniir.

celer ve ige devamsizlig:

kaydeder.

Yukaridaki maliyet 8geleri, mihendisin igse devamsiz-
11k nedenini 8nceden bildirerek lcretli izin istemesinden
sonra, isletmede ige devamstzlik sorunuyla ugrasanlarin kay-
bolan calisma saatleriyle ilgilidir. Mihendisin bir glinliik
ige devamsizliginin isletmeye toplam maliyetini hesaplaya-
bilmek i¢in asagidaki maliyet 8gelerinin de gdzdnlnde bulun-

durulmasi gerekmektedir:

Ise devamsizlik nedenini 8 saat : Briit saat licreti ile giin—
tnceden bildirerek iicret— 1ik galigma siiresi garpi-

1i dzin alan miihendisin larak. bulunur.
bir glinliik briit {icreti '

Caligma grubundaki diger 1 saat 30 da~ Kaybolan galigma saatleri

milhendislerin arkadagla— kika (1 saat 30 dakika) ile or—
rinin ige devamsizligz talama briit. saat icreti
nedeniyle kaybettikleri carprlarak bulunur.

zamarn.

Ige devamsizlik nedeni- - Muhasebe kayrtlarindan elde
ni 6nceden bildirmek ve edilebilir,

ticretli izin istemek.
icin mithendisin yazdip1
dilekgenin maliyeti (as-—
11, kopyaszt, karbon ka-
gidi) .

Yukaridaki maliyet ogele11 toplanarak mithendisin bir
gunluk ige devamszzliginin 1$letmeye toplam maliyeti hesap-
lanabilir. Ancak, milhendisin ise gelmedigi glin planlanan
Uretimi gergeklegtirebilmek icin fazla calisma yapilip yapzl-
madigzr da gdzbnlinde bulundurulmalidir:

Mﬁhendisinﬂi§e gelmedigi 8 saat Fazla galigma yapan miihendise
glin planlanan {iretimi ger— her fazla saat caligmasi kar-
ceklegtirehilmek icin ya- gsilifinda normal caligma {icre-
prlan fazla caligma tinin saat bagrna diigen mikta-—

r1 yizde elli yiikseltilerek
Sdenmektedir.
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Yukaridaki &rnekte, igletmenin verimli bir ¢alisma
d8neminde mithendisin bir giin ige gelmedigi varsayilmigtir.
Bagka deyisle, en uygun (optimal) kapasitenin altindaki ca=-
lisma programlari bir glinlik ise devamsaizligin isletmeye ma-
liyetinin hesaplanmasinda g&z&nlinde bulundurulmamis ve plan-
lanan Uretimi gergeklestirebilmek icin'féila galisma yapilap
yvapilmadigz da hesaba katilmistir. lgse devamszizlik isletmeye
Snceden bildirilmediginde, planlanan lretimi gerceklestire-
bilmek igin gerekli &nlemler zamaninda alinamamakta ve ise
gelmeyenin‘ﬁyesi bulundugu calisma grubu daha ¢ok zaman kay-
betmektedir, Dolayisiyla, igletmeye 6nceden bildirilmeyen
ise devamsizlifin maliyeti daha yliksek olmaktadir., Ancak ige
devamsrzlik 6nceden bildirilmediginde, persqnelin izin is-
tegini incelemek ve onaylamak ig¢in zaman kaybedilmemektedir.
Sonugta, &nceden bildirilsin ya da bildirilmesin, bir glinlik

ise devamsizligin igletmeye maliyeti degismemektedir (1u43),

13. ISTEN AYRILMANIN MALIYETLERE ETKIstl

Isten ayralma, deneyim kazanmig iggictl kaybina neden
olarak igletmeyi sitirekli yeni elemanlarin elinde birakmakta-
dir. Glinlmiizde personeli segme, yerlestirme, egitme, gelig-
tirme i1¢in yapilan harcamalarain gider harcamalari degil, ya-
tiraim harcamalari oldugu gérﬁﬁﬁ agirlik kazanmistir (1u44).
Urnegin, personeli egitme ve geligtirme icin yapzrlan harca-
malap "insana yatirim" olarak ele alinmaktadir., Nitekim,
egitim programina katlllb bilgi ve becerilerini gelistiren
personel igletmede calistifr slirece isletmenin gelirini art-

tirmaktadir. Ancak isten ayrilmalarin artmas:, isletmeyi si-

(143) A.g.ke, s, 61, _
(144) Sinan ARTAN, Endistri Igletmelerinde Y@neticilerin Yetigtirilmesi ve

Tirkiye'deki Uygulama, Eskigehir I.T.I, Akademisi Yayinr, Eskigehir,
1976, s. 10.., R. Lee BRUMMET, William C. PYLE, Eric G. FLAMHOLTZ,
"Human Resource Accounting in Industry", "Dimensions in Modern

Boston, 1978, s. 423.
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rekli yeni elemanlar yetigtirmek ve uzmanlagma slrelerine
katlanmak zorunda birakmaktadir. Isletmenin, igglecll piyasasi
icin "okul" olmasinin maliyetlere etkisi olduke¢a ytiksek ol-

maktadir.

Maliyef en genis anlamda, "bir amééa ulasmak icin
katlanilan &zverilerin toplami" olarak tanimlanabilir (145).
Isten ayrilmanin maliyetlere etkisi maliyet kavrami dogrul-
tusunda ele alindiginda; personeli secme, yerlestisme, egit-
me, gelistirme amaciyla isletme tarafindan katlanilan 8zve-
rilerin g&zénlinde bulundurulmasi gerekmektedir. Isten ayril-

manin isletmeye maliyeti "Sekil 12"de g&rildigl gibidir (1l46).

Edinim maliyetleri; bogalan mevkii doldurabilmek ama-
ciyla gerekli niteliklere sahip adaylarin isletmeye bagvur-
malaraini saglamak, basvurulari degerlendirmek (secmek), ise
gdre adam almak ve yerlegtirmek (atamak) i¢in yapilan harca-.
malardan olusgur, Egitim maliyetleri; igletmeye yeni katilan
personeli egitebilmek i¢in yapilan harcamalardan, egitim
vboyunca 8gretenlerle, &grenenlerin lcretlerinden ve ortaya
cikabilecek Uretim kayaiplarindan olusur, Iligki kesme mali-
yetleri; igten ayrilma g&rlsmeleri, kidem tazminati, gdniil-
14 isten ayrilmayi dilslinen Personelin verimliliginde azalma
gibi mevki sahibinin isten ayrilmasi sirasinda ortaya ¢ikan

giderlerden olusgur,

(145) Zeyyat HATIBOGLU, Cudi Tuncer GURSOY, Maliyet ve Y&netim Muhasebe-
si, Aktif Bliro Basim Organizasyon Yayini, Istanbul, 1979, s. 9.
Maliyet kavrami i¢in ayrica bkz.: Nasuhi BURSAL, Maliyet Muhase-
besi: tlkeler ve Uygulama, 6.B., I.U. Igletme Fakiiltesi Yayini,
Istanbul, 1980, s. 1-10., Osman ALTUG, Maliyet Muhasebesi: Ilke-
ler ve Uygulamalar, 2.B., M.U. Nihad Saydr Yayin ve Yardim Vakfi
Yayini, Istanbul, 1984, s. 6-8.

(146) Eric G. FLAMHOLTZ, "Human Resource Accounting", Handbook of Cost
Accounting, Der.: Sidney DAVIDSON, Roman L. WEIL, McGraw-Hill
Book Co., New York, 1978, s. 26., Ismail Hakki ALBAYRAK, Begeri
Kaynaklar Muhasebesi ve Kidem Tazminati Maliyeti, Ekonomi ve Bi-
limsel Yayinlar Ltd. Yayini, Istanbul, 1982, s. 26.




Aragtirip bulma

Segme
Dolaysiz
lge alma [~ Jmaliyetler
Yerlegtirme
Yiikseltme veyd
b6liim degigtirme Dolayli
(yatay gegig) ma- maliyetler
liyeti
Bicimsel egitim Dolaysiz
ve yonlendirme maliyetler
Is baginda egitim
Egitim uzmaninin Dolayla
kaybolan zamarinin| |maliyetler
maliyeti
Tsten ayrilma si-
rasinda olugan Dolaysiz
giderler: igten maliyetler
ayrilmayla ilgili
tﬁketilen maliyet
Isten ayrilmak is-
teyen personelin
verimliliginin
azalmasi Dolayli
maliyetler

Yeni personel ige
alinincaya kadar
bog kalan mevkinin
isletmeye maliyeti

Sekil-12: Isten Ayrilmanin Igletmeye Maliyeti
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Edinim
maliyetleri

Egitim
maliyetleri

Isten
ayrilma
maliyetleri

Iligki kesme
maliyetleri
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A. Isten Ayrilmanin Denetlenebilir ve Denetlenemez

Maliyetleri

fsten ayrilma maliyetlerini hesaplamanin ti¢ Snemli
nedeni bulunmaktadir. Bunlardan birincisi, insan kaynaginin
igletmeye maliyetini hesaplayarak gelirihlélcﬁlmesine yar-
dimeci olmaktir., fkincisi,; isten ayrilma maliyetlerinin dene-
timi ile insan kaynaginin verimliligini arttirmaktar. Uclnclist
ise, insan kaynagiyla ilgili olarak ydneticilere planlama ve
karar verme i¢in veri saglamaktair, Bilindigi gibi; persone-
lin de istegi disinda gerceklesen zorunlu emeklilik, &liim,
hastalik, askerlik gdrevine cagrilma gibi birtakim gdniilsiiz
isten ayrilma nedenlerini isletmenin denetleyebilme olanagi
bulunmamaktadir, Buna karsilik; calisma kosullari, lcretler,
ig glivenligi gibi génlilll isten ayralma nedenlerini iglet-
menin denetleyebilme olanagi bulunmaktadir, Genelde perso-
nelin igten ayrilma nedenini denetleyemeyen bir igletmenin,
igten ayrilmanin maliyetini denetleyebilmesine de olanak
bulunmamaktadir, "Tablo 10", isten ayrilmanin denetlenebilir

ve denetlenemez maliyetlerini g&stermektedir (147).

Okula_dﬁnﬁs, calisma kosullari, lcretler gibi gdénilli
igten ayrilma nedenlerini, isletme &nemli 8lclide etkileye-
bilmektedir, Ornegin, "lcret" igletmenin personeli g8revde
kalmaya inandirabilecegi bir géniillli isten ayrilma nedeni
oldugundan, isten ayrilmanin maliyetini denetleyebilme ola-
nagr bulunmaktadir. Oysa, zorunlu emeklilik yasini dolduran
personelin isten ayrilmasi engellenemeyeceginden, isten ay-
rilmanin maliyetini denetleyebilme olanagi bulunmamaktadir.

Ayrica birtakim isten ayrilmalarin maliyetini denetlemenin

(147) Thomas F. CAWSEY, William C. WEDLEY, "Labor Turnover Costs:
Measurement and Control", Personnel Journal, C. 58, 8. 2, Subat
1979, s. 94.
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Denetlenebilir Maliyetler

. Bagka bir ig olanaga

. Okula doniig

. lgin yapisal 8zellikleri
. Caligma kogullari

. Ucret

Denetlenemez Maliyetler

. Zorunlu emeklilik
. Saglik

. Olim

. Ailevi nedenler

Siniflandirilamayan Maliyetler

. Isten gikarma
. Kigisel nedenler
. Yerlegme (iskdn) kogullara

Tablo-10: igten Ayrilmanin Denetlenebilir ve
Denetlenemez Maliyetleri

gerekli olup olmadigi tartisilmaktadir. Ornegin, igten ci-
karma maliyetinin denetlenmesi ya da isten cikarmamanin

maliyeti, isten cikarmanin maliyetini asabilmektedir.

fgten ayrilmanin s8z konusu olmadigi bir igletme
dislinlilemeyecegi gibi, isten ayrilma oraninin asiri dlslik
olmasi hem &rglit, hem de g¢alrisanlar agisindan sakincalidzir.
tsten ayrilma oraninin agirz dlisik oldugu isletmelerde olu-
san duragan yapit, OSrgltiin gelismesini engelleyen olumsuz
bir etmendir. Ayrica, asiri diislik isten ayrilma orani emek
arzrnin esnekligini ve dolagim yetenegini de sinirlamakta-
drr. Dolayisiyla, emegin Ucreti diislik dlizeyde olugmakta ve

calisanlarin asama yapma olasiliklar:i azalmaktadir.
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B. lgten Ayrailmanin Hesaplanabilir ve Hesaplanamaz

MaliYetleri

Bosalah bir mevkii doldurabilmek icin gazetelere ve-
rilen duyuru ya da personel se¢iminde kullanilan psikolojik
testleri hazirlayana &denen lcret gibi biftaklm harcamalarin
igletmeye maliyetini hesaplamak olduk¢a kolaydir. Personel
segiminde adaylarla gorlsme yapanlarain kaybolan calisma sa-
atlerinin maliyeti ya da isten ayrilmayi diiglinen personelin
verimliligindeki azalmanin maliyeti gibi, isten ayrilmanin
gliclikle hesaplanabilen maliyetleri de bulunmaktadir. Igten
ayrilmanin gligliikle degerlendirilebilen maliyetleri, tam ve

kesin bir hesaplamaya olanak vermemektedir (1u48).

Isten ayrilma maliyetlerinin hesaplanmasaiyla ilgili -
birtakim sorunlar bulunmaktadir. Ornegin, personel se¢imin-
de adaylarla g&rlsme yapanlarin kaybolan calzsma saatleri-
nin maliyetini {icretlerine g&re hesaplamak ne denli dogru-
dur? Ise alinan personel egitim programina katildiginda tiic-
retini almakta, ama Uretime katkisi olmamaktadir. Ayrica
kat1ldaigyr egitim programinin da isletmeye bir maliyeti var-
dir. Isten ayrilmanin maliyetini hesaplarken her ligll de g&z-
onlinde bulundurulmali midir? Igsten ayrilmanin igletmede ka-
lanlarain moralini olumsuz y&nde etkiledigine ve dﬁsﬁk‘moral—'
le ¢alismanin verimliligi azalttigina inanilmaktadir. Igsten
ayrilmanin maliyetini hesaplarken,isletmede kalanlarin disiik
moralle calismalarinin verimliliklerini azaltmasi ile Uretim
kaybi arasinda bir iliski kurmak gerekir mi? Bu gibi soru-
larin yaniti isten ayrilmalarin maliyetlere etkisini hesap-

layanlari distindirmektedir (149).

(148) Paul PIGORS, Charles A. MYERS, Personnel Administration: A Point
of View and a Method, 9.B., McGraw~Hill International Book Co.,
Tokyo, 1981, s. 220. ’

(149) John R. HINRICHS, The Motivation Crisig: Windirg Down and Turning
Off, The American Management Association, New York, 1974, s. 102.
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Her isten ayrilmanin isletmeye maliyeti degisiktir.
Ayrica kimi isten ayrilmalarin isletmenin varligini bile

tehlikeye sokabilecegi g&z®niinde bulundurulmalidir (150).
C. Igten Ayrilma Maliyetlerinin Hesaplanmasi

Isten ayrilma maliyetlerinin hesaplanmasi y8netici-
lere maliyet verileri saglayarak isletmenin personel poli-
tikasini degérlendirmelerine yardimci olmaktadir. Isten ay-
rilma maliyetleri hesaplanirken ii¢ ayri maliyet kategorisi
gdzdnlinde bulundurulmaktadir. Bunlar sirasiyla; iliski kesme
maliyetleri, igse alma ve yerlestirme maliyetleri, egitme ve
gelistirme maliyetleridir. Ancak isletmede asiri istihdam
varsa, gizli issizlik yayginsa, personelin igten ayrilmaszi
Uretim slrecini etkilemiyorsa ve igten ayrilanin yerine bir
bagkasinin alihmasi gerekmiyorsa, isten ayrilmanin maliyeti

hesaplanirken yalnizca iligki kesme maliyetleri g&z®nitinde

bulundurulmalidar.
a) Iliski Kesme Maliyetleri

Personelin igletmeden ayrllmasi sirasinda olusan gi-
derlere "iligki kesme maliyetleri" denilmektedir. Igten ay-
rilma gérismeleri, igten ayrilmayla ilgili ybnetimsel etkin-
likler ve eger kazanilmigsa, kidem tazminati &demesinden

olusan iligki kesme maliyetleri "Tablo 11'"de gd&rilildigli gibi

hesaplanabilir (151).

Isten ayrilma g&riismesinin maliyeti, isten ayrilma
gbriismesini yapan uzmanin ve igten ayrilan personelin kay-

bolan g¢alisma saatlerinin mallyeti toplanarak elde edilir.

(150) Stephen S. KAAGEN, "Terminating People from Key Positions", Personnel
Journal, C. 57, S. 2, Subat 1978, s. 96.

(151) Howard L. SMITH, Larry E. WATKINS, "Managing Manpower Turnover
Costs", The Personnel Administrator, C. 23, S. 4, Nisan 1978, s. 47.




Maliyet Kategorisi

Isten Ayrilma GSriigmeleri

Tgten Ayrilmayla ITlgili
Yonetimsel Etkinlikler

Kidem Tazminati Odemesi

Hesaplama Ydntemi

Isten Ayrilma GSriigmesini

Yapan Uzmanin Kaybolan
Calisma Saatlerinin Mali-
yeti

Isten Ayrilan Personelin
Kaybolan Galisma Saatle-
rinin Maliyeti

Isten ayrilmayla ilgili
yonetimsel etkinlikler
igin personel bdlimiine
gerekli siire

belli bir dSnemde kisi
bagina diigen ortalama
kidem tazminati tutari

gbriismeden Gnce
bilgi toplamak igin
\ gerekli silire

belli bir dénemde =~ X

igten ayrilma g&-
riigmelerini yapan
uzmanin brit saat
ficreti

igten ayrilma gdriig— X

mesi i¢in gerekli
siire

belli bir ddnemde
igten ayrilanlarin
sayisi

belli bir ddnemde X
personel bdliiminde
caliganlarin ortalama
briit saat iicreti

‘belli bir ddnemde

isten ayrilanlarin
sayisi

igten ayrilma \ X
gbriigmesi igin }
gerekli siire

belli bir d®nemde
igten ayrilanlarin
saylsi

belli bir ddnemde
isten ayrilanlarin
agirlikl: ortalama
briit saat iicreti

belli bir dénemde
isten ayrilamlarin
sayisi

Tablo-11: Iligki Kesme Maliyetlerinin Hesaplanmasi

STT
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Isten ayrilma g&riligsmesini yapan uzmanin kaybolan c¢alisma
saatlerinin maliyetini hesaplayabilmek ic¢in, isten ayrilacak
personelle ilgili bilgileri toplamaya ve igten ayralma go-
riigsmesini yapmaya ayirdigi yaklasik stire ile belli bir dbnem-
deki briit saat tcreti carpilir. Isten ayrilan personelin
kaybolan calisma saatlerinin maliyeti ise; igsten ayrilma
g&rligmesi i¢in harcanan yaklasik slre ile belli bir ddnemde
isten ayrilanlarin agirlikli ortalama briit saat Ucreti car-
pllarak bulunur. Belli bir dSnemde igten ayralanlarin agir-

likla ortalama brit saat lUcreti asagidaki formil yardimiyla
hesaplanabilir (152):

s s Briit saat ticretixBu saat Ucretinden
Belli Bir Dnemde Isten » isten ayrilanlarin sayisi

Ayrilanlarin Agirlikla =
Ortalama Brit Saat Ucreti  Belli bir donemde isten ayrilanlarin sayisi

Genellikle personel bdlimil kayitlarinda yer almayan
igten ayrailma gdrilismelerinde gecen slireyi yaklasik olarak
kestirebilme olanagi bulunmaktadir. Baska deyigle, belli
bir dbnemdeki isten ayrilma g&rismelerinin maliyetini hesap-
layabilmek icin gerekli olan siire, gegmigteki deneyimlerden
yararlanarak ya da isten ayrilma gdrlismelerini yapan uzman-

lara danisarak saptanabilir.

Isten ayrilan personelin sosyal glivenlik kurumu kap-
samindan, Ucret ¢izelgesinden, personel envanterinden ¢ikar-
tilmasi gibi isten ayrllmayla ilgili y8netimsel etkinlikler
de 1liski kesme maliyetleri hesaplanirken g&zd8niinde bulundu-
rulmalidir. Igsten ayrailmayla ilgili y®netimsel etkinlikleri
maliyeti igin "biirokrasi maliyeti" deyimi de kullanilmakta-

(152) A.g.m., s. 50.
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dir. Bilindigi gibi, halk dilinde bilrokrasi, tiretime katki-
s1 olmadigi halde yapilan igleri elestirmek igin "kirtasi-

yecik" anlaminda kullanilan bir deyimdir (153).

Belli bir dénemdeki isten ayrilmalarla ilgili y®ne-
timsel etkinliklerin maliyeti, isten ayralmayla ilgili y8-
netimsel etkinlikler ic¢in personel b8limline gerekli olan
yaklagaik slire ile, personel bélimiinde caliganlarin ortalama
briit saat licreti ve d&nem boyunca igten ayrilanlarin sayisi

carpilarak hesaplanir.

Kidem tazminati almaya hak kazandiktan sonra igten
ayrilan ya da cikartilan personele igverenin 8deyecegi tuta-
rin da iliski kesme maliyetlerine katilmasi gerekmektedir.
Kidem tazminatinin hesaplanmasindaj; personelih kideminin,
kaidem tazminatina temel alinan slrenin, temel (¢iplak) lic-
retinin ve kendisine taninan yan 8demelerle sosyal yardim-
larin bir ginliik tutarinin bilinmesi gerekmektedir (154).
Personelin kidem tazminati tutari asagidaki formil yardimiy-

la hesaplanabilir (155):

(153) James L. PRICE, "The Effects of Turnover on the Organization",
Organization and Administrative Sciences, C. 7, S§. 1-2 , Ilkbahar/
Yaz 1976, s. 63. Yazarin ayni makalesi i¢in bkz.: Engineering
Management Review, C. 9, S. 4, Aralik 1981, s. 47. ’

(154) Ig Yasasi m. 14'e gbre, tazminat Sdenecek kidem siiresi, personelin
ige bagladigi tarih ile ig s6zlegmesinin belirli durumlarda bozul-
mas1 ya da personelin &S1liimi nedeniyle kendiliginden sona erdigi ta-
rih arasindaki zaman kesitidir. Personelin kideminin hesaplanmasin-
da, yildan kiiclik siireler yilin kesiri olarak gd&zdnlinde bulunduru-
lurlar. Kidem tazminatina temel alinan slirenin, her tam yil ig¢in
30 giin oldugu, ancak bu slirenin toplu ig sézlegmeleri ile arttiri-
labilecedi yasada belirtilmistir. Kidem tazminati personelin aldidgi
son ilicret {izerinden ve briit olarak hesaplanir. Personelin briit tlic-
reti, temel licretinden bagka, ig sbzlesmesi veya yasasi ile kendisi-
ne saglanmig bulunan para ve para ile &Slg¢lilmesi olanakli olan yan '
odemeleri de (sosyal yardimlari) kapsamaktadir. Ayrica. kidem taz-
minatina temel alinan siire ile giydirilmig lcretin garpimi asgari
licretin 30 glinliik tutarinin 7,5 katindan fazla olamaz. Bu konuda
daha ayrintili bilgi igin bkz.: Fevzi SURMELY, "Kidem Tazminatinin -
Muhasebelestirilmesine 1ligkin Uneriler", Eskigehir I.T.I. Akademi-
si Dergisi, C. 14, S. 1, Ocak 1978, s. 76-93., CELIK, s. 191-212.,
ISIK - SURAL, s. 55-59.

(155) Naldn AKDOGAN, "Kidem Tazminati ve Maliyetler", Yeni Ig Diunyasi,
Y. 1, 8. 14, Aralik 1980, s. 14.
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Kidem Tazminati = iscinin kidemi x (kidem tazminatina temel
alinan siire x glinlik giydirilmig lcret)

Amerika Birlegik Devletleri, Kanada gibi bazi lilke-
lerde, isverenin personeli igten g¢ikarmasini gliclestirmek
amaciyla 1isten ¢ikarma vergisi (unemploymént tax) salinmis-
tir., istén cikarma vergisi, isverenin is s&zlesmesini tek
tarafli bozmasinda caydirici rol oynamaékta ve is gﬁvenligi—
nin saélanma51na yardimeci olmaktadir. Personel i¢in bir is
glivencesi olan bu vergi, igveren ag¢isindan bir iliski kesme
maliyetidir. Artan oranli isten cikarma vergisinin matrahi
isten g¢ikartilan personelin licretidir. Matrahin biiylimesi
ile birlikte igten ¢ikarma vergisinin orani da ytikselmekte-
dir (156). Bilindigi gibi, tilkemiz calisma yasami sosyal
gllvenlik sisteminin geregi olan issizlik'sigorta81'ya da
isten ¢ikarma vergisi gibi birtakim yumugsak desteklerden

yoksun bulunmaktadir.

Isten ayrilma nedeniylé disen verimliligin isletmeye
maliyetini de iligki kesme maliyetleri iginde degerlendirmek
gerekmektedir. Isten ayrilmaya karar veren personelin hem .
kendi verimliligi, hem de #yesi bulundugu ¢alisma grubunun -
verimliligi dlismektedir. Acak, diisen verimliligin igletme-
ye maliyetini hesaplayabilmek olduk¢a glictlir. Isletmenin
verimlilik deferlendirme programi yoksa, isten ayrilma ne-
deniyle diigsen verimliligin 6lclilmesi birtakim ek maliyetlere

katlanmayi zorunlu kailmaktadir (157).

(156) SMITH - WATKINS, s. 48.

(157) Robert L. DESATNICK, Innovative Human Resource Management, American
Management Association, New York, 1972, s. 133., Corry F. AZZI,
Equity and Efficiency Effects from Manpower Programs, Lexington .
Books, Massachusetts, 1973, s. 8.
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b) Ise Alma ve Yerlestirme.Maliyetleri

tsletmeye katilacak adayi ise alma ve yerlegtirme
sirasinda olusan giderlere "ise alma ve yerlestirme maliyet-
leri" denilmektedir. Is olanagini duyurma, ise alma &ncesi
y8netimsel etkinlikler, ige alma gbrﬁsmeiéri,.kadro'toplan—
tilari, ise alma sonrasi ySnetimsel etkinlikler ve saglik
denetimleri i¢in yapilan harcamalardan olugan ige alma ve
yerlesfirme maliyetleri "Tablo 12"de gdriildlgdl gibi hesapla-
nabilir (158).

Is olanagini duyurabilmek ig¢in yapilan harcamalara
ige alma ve yerlestirme maliyetlerinin hesaplanmasinda g&z-
dniinde bulundurmak gerekmektedir. Bilindigi gibi, daisa dénlik
igse alma politikasiyla aday toplamak isteyen isletmeler,
bosalan mevkileri duyurabilmek igin basin, 8zel ya da resmi
ig ve ig¢l bulma kuruluglari vb. gibi ¢esitli kaynaklardan
yararlanmaktadirlar. is olénaglnl duyurabilmek i¢in bu ku-
ruluslara yapilan 8demeler muhasebe kayitlarindan kolaylik-
la elde edilebilir. Ayrica, is olanaginin duyurulmasi igin
gbrevliendirilenlerin kaybolan calisma saatlerinin maliyeti
de ise alma ve yerlegstirme maliyetlerine katilmalidir. Kay-
bolan ¢alisma saatlerinin maliyetini hesaplayabilmek iciﬁ,
igletmenin personel b&limiinde bu isle g&revlendirilenlerin
briit saat lcretleri toplami ile, ig olanagini duyurabilmek

igin harcanan yaklasik silire carpilir.

ise‘alma ve yerlegtirmede temel ilke, yapilacak ige
en uygun dilsecek adayi saptayabilmektir. Bu nedenle, hem
yapilacak isi, hem de isi yapacak adayi iyi tanimak gerek-
mektedir. Nitekim adaylarin Szgec¢miglerini inceleme, bon-
servislerini degerlendirme vb. gibi birtakim calismalar ise
alma ve yerlegtirme O6ncesi personel bSlimlince gergeklegtiril-

mektedir. Genellikle bu gibi ¢alismalar ig¢in harcanan silire

(158) SMITH - WATKINS, s. 48.



liyet Kategorisi

Olanaginin Duyurulmasi

e Alma Oncesi Yonetim
1 Etkinlikler

e Alma GOriigmesi

idro Toplantisi

§e,Almé Sonrasi Yéne-
imsel Etkinlikler

syerinde Yapilan Saglik
onetimleri

veya

5zlesmeli Saglik
enetimleri

Hesaplama Yiontemi

[duyurulardan ve iggi bulma + .
kurumuna Gdenen paralardan
isten ayrilma bagina diigen
miktar

ige alma Sncesi ydnetimsel X
etkinlikler icin persomel
bSliimiine gerekli siire

ige alma gdriismesi igin X
gerekli siire

kadro toplantis: igin X
gerekli siire

igletmeye yeni katilan per—- X
sonelle ilgili Bilgileri
toplamak ve dagrrmak igin ge—
rekli siire '

igletmeye yeni katilan X
personelin saglik denetimi
igin gerekli siire

belli bir ddnem boyunca saglik X
denetimi bagina Sdenen iicret

ig olanafini duyurabilmek X
icin gerekli siire

belli bir ddnem boyunca X

personel boliminde gali-
sanlarin ortalama brit
saat ficreti

belli Bir ddnem boyunca X
ige alma gdriismesini ya-

pan uzmanin briit saat

dcreti

Belli bir ddnemde persomnel +
Bbdlimiinden bu igle gdrev-—

lendirilenlerin briit saat

licretleril toplami

belli Bir ddnem boyunca X
personel b&liminden bu igle
grevléndirilenlerin orta-
lama briit saat dcreti

belli bir dSnem boyunca +
saglik denetimini yapan
endiistri hekiminin briit

saat icreti

dénem boyunca igten ayri-—
lanlarin yerine yerlegti-
rilenlerin sayisi

belli bir dénem boyuncal
personel bOlimiinden bu
igle gdrevliendirilenin
briit saat dcreti

ddnem boyunca isten ayri-
lanlarin yerine yerlegti-
rilenlerin sayisi

ddnem boyunca yapilan ige
alma gdrigmelerinin sayisi

belli bir ddnemde bog oru-
nun bulundugu boliimden bu
igle gbrevlendirilenlerin
briit saat lcretleri topla

dénem boyunca igten ayri-
lanlarin yerine yerlegti-
rilenlerin sayisi

saglik denetiminde kulla-
nilan malzemenin maliyeti

X ddnem boyunca igten

ayrilanlarin yerine
- yerlegtirilenlerin
Say1isi

dbnem boyunca yapilan
kadro toplantilarinin
sayisi

X dénem boyunca isten
ayrilanlarin yerine
yerlegtirilenlerin
sayisi

Table-12: Ise Alma ve Yerlegtirme Maliyetlerinin Hesaplanmasi

T¢T
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personel b&liimli kayitlarinda yer almamaktadir. Ancak perso-
nel b&élimil ydneticisinin gegmisteki deneyimlerinden'yarar—
lanarak ya da bu isle g®brevlendirilenlere danisarak, 1ise
alma ve yerlestirme 8ncesi gerceklegtirilen y&netimsel et-
kinliklerin maliyetini hesaplayabilmek igin gerekli olan

slireyi yaklasik olarak belirleyebilmek olurludur.

:isin gerekleriyle adaylarin becerilerini karsilagtir-
mada ya da ise gbre adam almada, ige alma gbplismelerinin
Snemi yadsinamaz. Ise alma gdrlismelerinde genellikle iglet-
menin gegmigi, tirlinleri, g¢alisma kosullari, politikalari
agiklanmakta ve saglanacak olanaklarla YUklenilecek sorum-
luklar UlUzerinde durulmaktadair. Adaylarin sayisina bagli ola-

rak, ige alma gOrligmelerinin maliyeti de degigebilmektedir.

Genellikle personel bdlimi ve bos mevkiin bulundugu
b&1ltim sorumlularinin yaptiklari toplantidan gonra adayin
igse alinip alinmayacagina karar verilmektedir. Ise alinacak
aday Uzerinde g&riigsmek amaciyla ilgililerin katilmasiyla
yapilan toplantinin maliyetini hesaplayabilmek i¢in, toplan-
tida yaklasik olarak harcanan siire ile taplantiya katilanla-
rin briit saat licretleri toplami ¢arpilir. Toplantinin mali-
yeti, list dlizey y&neticilerinin ise alinmasi s®z konusu ol-

dugunda, Snemli &lc¢lide artmaktadir (159).

Ise yerlestirme asamasinda, isletmeye yeni katilan
personel hakkinda bilgi toplanmakta ve bu bilgiler ¢gegitli
alt bilgi sistemlerine aktarailmaktadir. Personelin sicil
dosyasi, bordro ¢izelgesi ya da sosyal glivenlik kurumu bil-

dirgesi, alt bilgi sistemlerine &rnek olarak verilebilir.

(159) Chis LEEK, "Technigques of Manpower Selection and Development",
Manpower Planning Strategy and Techniques in an Organizational
Context, Der.: John EDWARDS ve diderleri, John Wiley and Sons,
New York, 1983, s. 89.
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Isletmeye yeni katilan personelle ilgili bilgilerin toplan-
mas1l ve dagitilmasi icin gerekli olan siire personel y&neti-
cisi tarafindan yaklasik olarak saptandiktan sonra, belli
bir dbnem boyunca bu isle gdrevlendirilenlerin ortalama brit
saat Ulcreti ile d&nem boyunca isten ayrailanlarin yerineAyer—
lestirilenlerin sayisi cgarpilarak ise alma sonrasi y8netim~

sel etkinliklerin maliyeti hesaplanabilir.

;isletmeye yenl katilan personelle ilgili bilgileri
toplamada ve dagitmada kullanilan kirtasiyenin maliyetini
de hesaplamak gerekmektedir. Ancak isten ayrilma orani dﬁsﬁk'
olan igletmelerde, bu maliyet kategorisini hesaplayabilmek
i¢cin yapilacak g¢alismalarin ytikleyecegi ek maliyetin,kulla-
nilan kirtasiyenin maliyetinden daha yiiksek olabilecegi gdz-

8nlinde bulundurulmalidir.

Ise alma ve yerlestirme maliyetlerinin sonuncusu,
igletmeye yeni katilan personelin saglaigini denetlemek igin
yapilan harcamalardir. Saglik denetiminin boyutu (dolayisiy-
la maliyeti) isletmeden isletmeye Snemli 8lglide degisebil-
mektedir. Bazi isletmeler 8zel hekimler ya da kliniklerle
s8zlesme yaparlarken, digerleri personelin saglik denetimi
i¢gin igyerinde slirekli hekim bulundurmayi yararli gdrmekte-
dirler. Isletmeye yeni katilan personelin saglik denetimi
icin 6zel hekimlere ya da kliniklere yapilan &demeler muha-
sebe kayitlarindan kolayca elde edilebilir. Personelin sag-
ligina gdzetmek ve denetlemek igin érgﬁtlenmis igletmelerde,
hem igletmeye yeni katilan personelin saglik denetimi icin
harcanan slirenin, hem de kullanilan malzemelerin maliyeti
(réntgen filmi, laboratuar geregleri vb. gibi) gdzdniinde
bulundurulmalidir. Ayrica saglik denetimi strerken igletmeye
yeni katilan personele lcreti 8deniyorsa, personelin ve sag-
lik denetimini yapan hekimin briit saat Ucretleri toplandik-

tan sonra, saglik denetimi i¢in harcanan yaklasik slre 1ile

carpilmalidir.



- 124 -
¢) Ise Yénlendirme ve Egitim-Maliyetleri

Isletmeye yeni katilan personeli ise ydnlendirme ve
egitim sirasinda olusan giderlere "ise y&nlendirme ve egitim
maliyetleri" denilmektedir. Isletmeye yeni katilan persone-
1in bilmesi gereken konulari kapsayan yaylnlar, bicimsel
egitim programi ve arkadas ydntemiyle egitim igin yapilan
harcamalardan olusan ise y6nlendirme ve egitim maliyetleri

"Tablo 13"te gdriildigd gibi hesaplanabilir (160).

Ise y®nlendirme egitimi, isletmeye yeni katilan per-
sonelin kendisini daha c¢abuk igsletmenin bir par¢asi olarak
gbrmesine yard1m01 olmaktadir. Ise ydnlendirme programina
katilanlara dagatilan tanitici ve egitici yayinlar paketinin
birim maliyeti muhasebe kayitlarindan elde edilebilir. Tani-
tici ve egitici yayinlar paketinin birim maliyeti ile, belli
bir dbnemde isten ayrilanlarin yeriné alinanlarin sayisini

carparak toplam maliyeti hesaplayabilmek olurludur.

Isletmeye yeni katilan personelin g&revinde bagaraili
olabilmesi ig¢in egitilmesi gerekmektedir. Igsten ayrilanlarin
yérine alinanlarin sayisi ile bigcimsel egitim programinin
maliyeti dliz orantilidir. Baska deyislé, bicimsel egitim
programinin maliyeti isletmeye yeni katilanlarin sayisina
bagli olarak artmaktadir. Bilindigi gibi, bicimsel egitim
programi isletmeye yeni katilan personele beceri kazandirir-
ken, kidemli personeli de yeni sorumluluklar yiliklenebilecek
bi¢imde gelistirmektedir. Bu nedenle, bicimsel egitim prog-
raminin toplam maliyetinden, isten ayrilma maliyeti kapsami-
na alinacak olan miktar, personel y&neticisi tarafindan be-

lirlenmelidir.

(160) SMITH - WATKINS, s. 49.



Maliyet Kategorisi

Isletmeye Yeni Katilan Persomelin
Bilmesi Gereken Konulari Kapsayan
Yayinlar

Bigimsel Egitim Program:

Arkadag Ydntemiyle Egitim

Hesaplama Yéntemi

tanitici ve egiticl yayinlar
paketinin birim maliyeti

bicimsel egitim programini
gerceklestirebilmek igin
gerekli slire

arkadag ydntemiyle egitim
igin gerekli siire

X dénem boyunca 8grenim
gérenlerin sayis:

X ddnem boyunca bicimsel
egitim programni yiirliten
uzmanlarin ortalama briit
saat iicreti

X igletmeye yeni katilan X
personelin briit saat
tcretl

ddnem boyunca
Sgrenim gbrenlerin
sayisi

Tablo-13: Ise Yonlendirme ve Efitme Maliyetlerinin

Hesaplanmasi

S¢T



- 126 -

Kﬁcﬁk isletmelerin bicimsel egitim programlari olma-
yabilir. Bu’durumda, igletmeye yeni katilan personel belli
bir glire kidemli bir arkadasinin g&zetiminde calismasini
slrdirebilir. Baska deyisle, kidemli personel olagan islerinin
yanisira, igletmeye yeni katailan arkadasinin egitimini de
Ustlenmektedir. Bigimsel egitim programini desfekleyen "ap-
kadag ySntemi'"nden blylk igletmeler de yararlanmaktadir-

lar (161).

Egitimsiz personel-calistlran bir isletme, olagan
verimlilik dlizeyini koruyabilmek i¢in ¢alisma grubunun sa-
yisinl arttirsa bile, liretilen mal ve hizmetlerin niteligin-
deki diisligslin maliyetlere etkisini engelleyememektedir. Dola-
yisiyla, ayni iste calisan egitimli ve egitimsiz personel
arasindaki verimlilik farkinin maliyetini de egitim maliyet~
leri icinde ele almak gerekmektedir. Olduk¢a karmasik olan
bu maliyet kategorisinin hesaplanmasi birtakim ek maliyet-
lere katlanmayi gerektirmektedir. Ayrica, egitimsiz perso-
nelin k&tll ve yanlis kullanimi nedeniyle bozulan arag-gerecg-

lerin maliyeti de gdzdniinde bulundurulmalidir (162).
d) Isten Ayrilmanin Toplam Maliyeti

Isten ayrilmanin igletmeye toplam maliyetini asagi-

daki gibi formiile edebiliriz (163):

Tsten Ayrilmanin Toplam Maliyeti = 8.+t R, +T,
Denklemde, iligki kesme maliyetleri S,
ige alma ve yerlestirme maliyetleriﬁRc_
ige yOnlendirme ve egitme maliyetleri T,

ile belirtilmektedir.

(161) william B. WERTHER, Keith DAVIS, Personnel Management and Human
Resources, McGraw~Hill Kogakusha Ltd., Tokyo, 1982, s. 175.

(162) Tan MEARNS, Foundamentals of Cost and Management Accounting,
Longman Professiondl Education Series, London, 1983, s. 71.

(163) SMITH-WATKINS, s. 49.
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tsten ayrilmanin isletmeye toplam maliyetini hesap-
larken uzun dSnemde ortaya c¢ikabilecek birtakim maliyetle-
ri de gd&zdniinde bulundurmak gerekmektédir. Ancak isletmenin
sayginliginin azalmasi, nitelikli personel bulmakta sikin-
tiya disme, kalanlarin disiik moralle ¢aligmalara nedeniyle
verimliligin azalmasi gibi uzun d&nem maliyetlerini tam ve

kesin olarak hesaplayabilme olanagi bulunmamaktadir (1l64).

G6nilll isten ayrilmalarin maliyetinin hesaplanmaszi,
alinacak y&netsel &nlemlerin etkinligini arttirmaktadir.
Ucret artisi, is zenginlestirme, genigletilmis egitim prog-
rami gibi y&netsel dnlemler géniillidl isten ayrilmalarln azal-
masina yardimci olabilmektedir. Personel y®neticisi, gd6niilli
igsten ayrilmalarin maliyeti ile g&6ntillll isten ayrilmalara
azaltmaya ydrdimci olabilecek y&netsel &nlemlerin maliyetini

karsilastirdiktan sonra kararini vermektedir.

14. ISE DEVAMSIZLIK VE ISTEN AYRILMA MALIYETLERININ
DENETLENMES |

GlUnlmiizde igletmeler sonuca en az kaynakla ulagma ya
da ayni girdi ile daha fazla c¢iktiyi elde etme olanaklarai
izerinde ®nemle durmaktadirlar. Son yillarda yetenekll y&-
netici, nitelikli is¢i, sermaye, enerji gibi kit dretim fak-
térlerinin ddha biling¢li, daha bilimsel ve daha verimli ola-
rak kullanilmaya baglandiklari gbrillmektedir. Isveren, emek
faktérlnlin kapasitesinin altinda kullanilmasina olanak ver-
memek ig¢in, ise devamsizlik ve isten ayrilma maliyetlerini
sUrekli denetlemektedir. Ise devamsizlik ve isten ayrailma-
lara timllyle ortadan kaldirabilme olanagi bulunmadigina

gbre, belll bir dlizeydekl maliyetlerine katlanmak gerekmek-

(164) Richard TRAUM, "Reducing Headcount Through Attrition and/or
Termination: A Cost-Effective Model", Personnel, C. 52, 8. 1,
Ocak-Subat 1975, s. 20.
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tedir. Onemli olan, ise devamsizlik ve igten ayrilma mali-
yetlerinin tehlikeli boyutlara ulasmasini Snleyebilmektir.
tse devamsizlik ve isten ayrilma maliyetlerini denetlemede
her isletmernin yararlanabilecegi bir y&ntem bulunmamaktadir.
Baska deyisle, isletmenin birinde olumlu sonug¢ veren bir
y®ntemin, bir digerinde ayni- sonucu verméyebilecegi gbzdnlin~-

de bulundurulmalidair.
A.;Ige Devamsizlik Maliyetlerinin Denetlenmesi

Ise devam81zllg1nvmaliyetlere etkisini denetleyebil-
mek amaciyla personel b&8limll tarafindan "izin bankasi" ku-
rulmasi ve isyerinde calisanlarih timli i¢in U¢ ayra hesap
acilmasi &ngdriilmektedir (165). Yillaik Hecretli izin hesaba,
ulusal bayram ve genel tatil glinleri hesabi, tcretli hasta-
lik izni hedabi personelin bu hesaplara iligkin kogullari
okuyup hesap ¢izelgelerini imzalamasindan sonra agilmakta-

dir.

Y1llik ticretli izin hesabi actirabilmek ig¢in perso-
nelin igsletmeye girdigi giinden baglamak {lzere en az bir yil
caligmig olmasi gerekmektedir. Yillik lcretli izin hesabinin
bor¢ bakiyesi kideme gdre deéiseb%}mektedir (166). Ayrica
kideme gbre yilda 5 ya da 10 gin afa81nda'degisebilen Ucret-
1i 8zlr izni yillik Ucretli izin hesabinin borg bakiyesine-
eklenmektedir (167). Personele kullanmadigi Ucretli Bzlr

iznini yal sonunda paraya ¢evrilebilme olanagi saglanmigtar.

(165) KOPELMAN - SCHNELLER - SILVER, s. 58-62.

(166) s Yasasi m. 49'a gbre, ¢alisma siiresi bir yildan begs yila kadar
olanlara yilda 12 gilin, beg yrldan fazla onbeg yildan az olanlara
yilda 18 giin, onbeg yi1l ve daha fazla olanlara yilda 24 giin yil-
11k ticretli izin verilir. Ayrica, onsekiz ve daha kiiglik yagtaki
iggilere verilecek yillik tlicretli izin 18 giinden az olamaz. Bu
konuda ayrintili bilgi i¢in bkz.: CELIK, s. 245-252., ISIK - SU-
RAL, s. 79-80.

(167) Is vasasi m. 49'a gbre, yillik licretli izin siireleri asgari olup,
toplu is sézlegmeleri ya da ig sbzlegmeleri (hizmet akitleri) ile
arttirilabilir. Bkz.: GELIK, s. 249., ISIK - SURAL, s. 80.
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Y1llak lcretli izin hesabinin licte biri gelecek seneye ak-
tarilabilmektedir. Baska deyisle, personel yillik lcretli
izin hesabainin ligte birinden fazlasini gelecek seneye akta-
ramamakta ve eger kullanmamissa,izni yanmaktadir. Yillik
Ucretli izin hesabini ¢ekle kullanilan vadesiz mevduat he-
sab1 gibi dislinebiliriz. Personelin bu hesabi yalnizca ken-
di denetimi ve &nceciligi ile kullanabilmesi 8nemlidir. Geki diizenleyen
kesidecipin (ise devamsizligini &nceden bildiren personelin) istegi, yil-
11k ticretli izin hesabinin bakiyesi denetlendikten sonra, hicbir &zir ve
agiklama beklenmeden ceki Sdeyecek muhatap (personel b&limil) tarafindan

yerine getirilmektedir (ise devamsizlik onaylanmaktadir).

Ulusal bayram ve genel tatil glinleri hesabi her yil
takvim rastlantisina gdre degisebilmektedir (168). Persone-
1lin dogum glihlinde kendisine verilen bir giinliik izin de bu

hesaba eklenmektedir.

Ucretli hastalak izni hesaba, yillaik calisma sliresi
ile baglantilidir., Personel her calistifi ay karsiliginda
"bir glin" lcretli hastalik izni alabilmektedir. Ornegin,
haziran ayina kadar hig¢ lcretli hastalik izni kullanmamis
bir igg¢inin hesabinda gerektiginde kullanabiléceéi 5 glnl
bulunmaktadir. Ucretli hastalik izni hesaba yilda 12 gintl

asamaz ve paraya ¢evrilemez, Ancak uzun sllreli hastaliklarda

(l68) 19 Mart 1981 tarihli Resmi Gazete'de yayinlanan 2429 Sayili Ulusal
Bayram ve Genel Tatillerle llgili Yasa ve bunu dedigtiren 20 Nisan
1983 tarihli Resmi Gazete'de yayinlanan 2818 Sayili Yasa'ya gdre,
Ulusal Bayram ve genel tatil giinleri asadgidaki gibi siralanmakta-
dir: A) Ulusal Bayram: Yalniz Cumhuriyetin ilan olundugu 29 Ekim
glntidiir. Bayram 28 Ekim giinii saat 13.00'de baglar, 29 Ekim glini
devam eder. B) Genel Tatil Glnleri: Resmi ve dini bayram giinleri ile
yilbagsi giinil genel tatil giinleridir: a) Resmi Bayramlar: Ulusal Ege-
menlik ve Cocuk Bayrami 23 Nisan giinili, Atatilirk'l Anma ve Genglik ve
Spor Bayrami 19 Mayis glinii, Zafer Bayrami 30 AJustos giinii. b) Dini
Bayramlar: Arefe glini saat 13'den bagslayarak 3,5 glin Ramazan Bayrami,
arefe giind saat 13'den baglayarak 4,5 giin Kurban Bayrami. c) Yilbagsi
Tatili: 1 Ocak ginii. Yasada belirtilen Ulusal Bayram ve géenel tatil
glinleri cuma gilini akgami sona erdiginde, bunu izleyen cumartesi gii-
ninilin tamami tatil yapilir (2429 sayili Yasa m. 2). ‘
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kullanilmak lizere en fazla 30 gline kadar biriktirilebilir.

Ucretli hastalik izninden yararlanabilmek i1ki kosula baglan-
migstir. Birinci kosul, personelin hastaligini doktor raporu
ile kanitlayabilmesidir. tkincisi ise, yillak {lcretli izin

hesabainin timiinin kullanilmis olmasi ya da bakiyesinin sifair
vermesidir. Ucretli hastalik izni hesabini, personele iznini
biriktirme ya da istedigi gibi kullanma olanagi verdiginden,

tasarruf mevduati hesabi gibi dlslinebiliriz.

Ise devamsizlik maliyetlerinin denetlenmesine izin ban-
kasi y&nteminin olumlu katkilari asagidaki gibi saralanabi-

lir:

-~ Izin bankasi y8ntemi ise devamsizligi Onceden bildir-
meyi 8zendirmekte ve callsma'programlnda gerekli diizenleme-
lerin zamaninda yapilabilmesini olanakla kilmaktadir. Bu da,
ise devamsizliklardan liretimin etkilenmemesi icin fazla ca-
lisma yapmanin ya da isletmede yedek isglici bulundurmanin

maliyetini en aza indirmektedir.

- Ise devamsizligini &nceden bildiren personelin istegi,
yillik lcretli izin hesabinin bakiyesi denetlendikten sonra,
hic¢bir 6zlir ve aciklama beklenmeden hemen onaylanmaktadir.
Dolayisiyla, ige devamsizligi onaylamak i¢in kaybolan calig-
ma saatlerinin ve kullanilan kirtasiyenin maliyeti ortadan

kalkmaktadir.

- Ise devamsizlik nedeniyle kimse kimseye glcenmemekte
ve ¢aliganlaran birbirlerine olan saygisi korunmaktadir.
Yilkksek moral ve takim calismasi personelin verimliligini

olumlu ydnde etkilemektedir.

Izin bankasi ydntemin amaci, personelin ige devamsiz-
li1gini elestirmek degil, ise devamsizliginin igletmeye mali-

yetini denetlemektir,
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B. Isten Ayrilma Maliyetlerinin Denetlenmesi

Isten ayrilmalarin igletmeye maliyeti hesaplandiktan
sonra ¢esitli mevkiler, calisma gruplarai ya 'da b8liumler ic¢in
igten ayrailma giderleri bilitgesi hazirlanabilir (169). Baska
deyisle, gecmigtekil deneyimlere dayanarak gelecek dSnemdeki
igsten ayrilmalarin isletmeye maliyeti yaklasik olarak hesap-
lanabilir. S8zgelisi, lretim ya da pazarlama gibi her bd1lim
kendi igten ayrilma giderleri bitgesini hazirlayabilir. Ig-
letmedeki blitlin bdlimlerin kestirimlerini kapsayan bﬁtceyé,
genel isten ayrilma giderleri bltgesi denir. Personel b&limi
tarafindan gercgeklegtirilen genel isten ayrilma giderleri
blitgcesi, bdllimlerin ayri ayri hazirladiklari isten ayrilma
giderleri blitgelerini biraraya getirir ve belli bir d&nemde
isletmenin ulasmak istedigi amaci belirler. Isten ayrilma
maliyetlerinin denetlenmesi, yaklasik olarak blitgeye konul-
mus rakamlar ile uygulamadan elde edilen sonug¢larin karsi-

lastirilmasi ve tutarsizlik nedenlerinin aragtirilmasi is-

lemidir.

Isten ayrilma maliyetlerini denetleme formu birkac
amaca birden y&neliktir. Unce, isten ayrilma maliyetlerinin
Gnemini ve bu giderleri azaltmanin gerekliligini formu dol-
durmakla ylkiimld b6lim ySneticilerin kavramalarini saglar.
Bagka deyisle, b&liim ySneticilerinin isten ayrilma maliyet-
leriyle ilgilenmelerini ve gerceklesen sonugla planlanan
amacl karsilastirdiktan sonra, gerekli 6nlemleri almalarini

olurlu kilar.

Isten ayrilma maliyetlerini denetleme formunun 8teki
amaci, isten ayrilma giderleri bilitgesini belgelemek ve kesin-

lik kazandirmaktir. B&lim dlizeyinde hazirlanan isten ayrilma -

(169) CAWSEY - WEDLEY, s. 94-95,
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giderleri blitgesi tizerinde bd1liim yéneticisi ile personel
ybneticisi birlikte caligirlar. Blitgeleme ¢alismalarainda,
b&1liim y8neticisinin gegmisteki deneyimleri ile,i¢ ve dis
cevre kosullari da gbzénﬁhde bulundurulur. Personel y8neti-
cisinin gdrevi, b&1llm ySneticisinin 8lclilld davranmasini sag-
lamaktir. Isten ayrilma giderleri blitcesi genellikle yillik
olafak hazirlanir. Daha sonra, blltge aylik beklentilere gdre

yenideri diizenlenerek isten ayrilma maliyetlerini denetleme

formu olusturulur.

Isten ayrilma maliyetlerini denetleme formuna her ay
sonunda isten ayrilma nedenleri de gézénﬁnde bulundurula-
rak, isten ayrilanlarin sayisi kaydedilir ve isletmeye ma-
liyeti hesaplanir. Formun son amacil, isten ayrilmalarin ma-
liyetlere etkisinin en uygun dlizeyde tutulabilmesini sagla-
maktir. En uygun diizey, isten ayrilma maliyetlerinin en aza
indirilmesine karsin, isletmede duragan bir biinyenin olusma-
digi dlizeyi dile getirir. "Tablo 1lu4"te, igten ayrilma mali-

yetlerini denetleme formu O6rnegi gdriilmektedir (170).

Genellikle personel ySneticileri igten ayrilmalarin
maliyetlere etkisinin bilincindedirler. Ancak, isten ayril-
ma maliyetlerini dogrudan denetleyebilme olanaklari sinir-
lidir. Ornegin, personel y®neticisi diger bdlimlerdeki igten
ayrilmalarin maliyetlere etkisini denetlemeye kalktiginda,
danigsmanlik roliinll astagi ya da diger b&limlerin icislerine
karigtigi gibi suclamalarla karsilasabilmektedir. Baska de-
yisle, danigmanlik tlriindeki bir iliski ig¢inde yaptirim glci
s6z konusu olmadigindan, personel ySneticisinin diger b&lim-
lerdeki isten ayrilma maliyetlerini denetleyebilmesi kolay
degildir. Sorun, isten ayrilma maliyetlerinin denetlenmesin-
den b&lim yéneticilerinin yiikiimld tutulmalariyla c¢ézlimlene-

bilir. B81liim ySneticileri isten ayrilma giderleri bilitceleri-.

(170) A.g.m., s. 95.



ISTEN AYRTLMA MATIYETLERT DENETIMI

Ceaencasaaas ceeens v ee-s. BOLUMU
Sorumlummm Ad: Soyadi @ Maliyet Unmsurlari: (1) Iligki Kesme Meliyetleri' = .......
Ortalama Persomel Sayisi: (2) Ise Alma ve Yerlegtirme Malivetleri .......
Genel Istem Ayriima Biitcesinde OmgBriilem (3) 1ge Y8niendirme ve Egitme Maliyetleri.......
- Isten Ayrilma Oram: f....... aylik N (4) Uyum Saglama Maliyefleri = ...... .
Terenn .. villik (5) Uretim Raybi ceseenn
- Isten Ayrilma Meiiyeti:....... aylik (6) Verimlilik Kaybi FEPREEY
tereer.. yillik
Toplam Trettt
AYLAR GECMLS DONEMDE BUTCEDE GUNCEL LSTEN AYRILMATAR GUNCEL MALIYET DUSUNCELER
Gondlld
Isten Isten Isten Isten Gegici Isten
Ayrilanlarin | Isletmeye | Avrilanlarin| Isletmeye| Ayrilamlarin | Gikartilan- Cikartilanlia- Bitcenin
Savisi Maliveti | Savisi Maliveti Savisi larin sayisi rin Savisi Digerleri |Tovlam | Tutar:i | 2'si Olarak
Oczk
Subat
Mart
Nisan
Mayis
Haziran
Temmuz
Afustos
Eyldl
Ekim
Kasim
Aralik
TOPLAM

Tablo-14: Isten Ayrilma Maliyetlerini Denerleme Formu

eetl
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ni astiklarinda, personel y¥neticisinden duruma el koymasi

icin istemde bulunurlar.

Cesitli b8liimlerden gelen isten ayrilma maliyetleri-
ni denetleme formlari personel b&limiinde ele alinarak isten
ayrilmalarin maliyetlere etkisi isletme dlizeyinde deBerlen-
dirilir. Personel y®neticisi cegitli bdliimler arasinda kar-
silastirmalar yaparak geribildirimde (feedback) bulunabilir.
S8zgelisi, isten ayrilma maliyetlerini denetlemede basarili
olah b&liimlerin verileri digerlerine &rnek olarak gbsteri-

lebilir.
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Ise devamsizligin ve g&nlilll isten ayrilmanin azal-
t1lmasina iliskin y®netsel &nlemleri "koruyucu" ve "tedavi
edici" olarak ikiye ayirabiliriz. Koruyucu y&netsel dnlem-
lerin amaci, ise devamsizligin ve gdnllli igten ayrilmanin
isletmede en dlstik diizeyde gerceklesmesidir. Tedavi edici
ybnetsel 8nlemlerin amaci ise, ise devamsizligin ve gdnilld
isten ayrilmanin isletmedeki yogunlugunu hafifletmektir.
Daha 8nce de belirttigimiz gibi, ise devamsizligi ve gbniilld
igsten ayrilmayi tamamen ortadan kaldirabilme olanagi bulun-
mamaktadir. Onemli olan, ise devamsizligin ve g&nlillil isten
ayrilmanin isletme icin endise verici bir diizeye ylikselmesi~

ni &nleyebilmektir.

15. KORUYUCU YONETSEL ONLEMLER

tse devamsizlik ve g6nlillil isten ayrilma sorununu
"kavramsal" olarak ele alan koruyucu yénetsel'énlemler ¢cok
Ayénlﬁdﬁrler. Baska deyigle, koruyucu y&netsel &nlemler yal-
nizca ise devamsizlik ve g&nlilll isten ayrilma sorunu icgin

degil, personelle ilgili tilim sorunlar i¢in gegerlidirler.

A. Sorunun Personel Y6netiminin Iglevleri Agisindan

Ele Alinmasi

- Isletmenin Ynemli iglevlerinden birisi de "personel"
dir. Bilindigi gibi, bu iglev kendi ig¢indej secme ve ige al-
ma, ise ydnlendirme ve egitim, is ve personel degerlemesi,
Ucretleme, glidileme, moral olarak daha alt islevlere ayril-
maktadir. Personel y&netiminin islevlerini matematiksel bir

baginti ile asagidaki gibi g&stermemiz olurludur:

Personel Yénetimi = f(segme ve ise alma, igse ydnlendirme ve
egitim, is deBerlemesi, personel deger-

lemesi, Ucretleme, glidiileme, moral)
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Personel ybnetimi iglevlerinin isletmede etkin olarak
ylirlitlilmesinin igse devamsizlik ve gdnlilld isten ayrilma so-

rununun ¢&ziimiine katkisi yadsinamaz.
a) Segme ve Ige Alma

Segme ve ige alma islevl; isletmeye gerekli olan in-
sangiciinii bulma, basvuran adaylar arasinda segim yapma ve
uygun gdriilenlerin bog mevkilere yerlegtirilmesi olarak ta-
nimlanabilir. Bazi yazarlar secme ve ise alma ile g6niilli
isten ayrilmalar arasinda yakin bir iligki bulundugunu be-
lirtmektedirler (171). Bir gdrilise gbre, bog mevkilere uygun
nitelikli elemanlarin yerlestirilmemesi ise devamsizliklara
ve gdnlillll isten ayrailmalara neden olmaktadir (172). Secme
ve ise almada asagidaki ilkelerin gdz&nilinde bulundﬁrulma81
hem ise devamsizliklarin, hem de g6niilli isten ayrilmalarin

azalmasina yardimci olabilir:

Birincisi, ige gbre adam alma ilkesine bagli kalin-
malidir. Secmé ve ise almada, personel planlamasindan ve
envanterinden yararlanarak, bosg mevkilerin igsletme icinden
mi, yoksa isletme disindan mi doldurulacaginin kararlastiril-
masi Snemlidir. Bilindigi gibi, ice déntlkk ise alma politika-
s1 ylikseltme ve yatay gegisglerle ilgilidir. Disa doénlik ise
alma politikasi ise, gereksinim duyulan personelin saglana-
bilmesi i¢in isletme digi kaynaklara basvurulmasini gerek-

tirmektedir.

tkincisi, nitelikli igglicli kaynaklarina ulasmanin ve

yetenekli adaylari igsletmeye c¢ekmenin yollari aranmalidir.

(171) Charles A. WATSON, Albeno P. GARBIN, "The Job Selection Process:
A Conceptual Rapprochement of Labor Turnover and Occupational
Choice", Human Relations, C. 34, S. 11, Kasim 1981, s. 100l.

(172) Ismet MUCUK, Modern Igletmecilik, Der Yayinlari, Istanbul, 1983,
Fd s. 293.
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Son ylllarda master ve doktora gibi lisans tistll 8grenimin
yvayginlagmasi geng¢lerin daha tatmin edici islerde ¢alismak
istediklerinin bir g8stergesidir. Kalkinmakta olan {ilkeler-
den gelismis lilkelere y®nelen nitelikli insan ya da "beyin"
gbcl yaratici glicli olan elemanlarin yitirilmesine neden ol-
maktadir. Ayrica, bu genglerin egitimi velyetistirilmesi

i¢in yapalah harcamalar da bosa gitmektedir.

'Ucﬁncﬁsﬁ, isletmenin personél politikasi igg¢i ile
igverenin ¢ikarlarini dengeleyerek segme ve ige almayi ko=
layléstlrmalldlr. Urnegin, lcretler diger isletmelerle re-
kabet edebilecek bicimde esnek olmalidir. Ayrlca kadin-er-
kek ayrimi yapilmamasi, esnek calisma saatleri vb. gibi uy-
gulamalar da yiiksek nitelikli adaylari igletmeye kazandira-

bilir.

D8rdiinciisii, secme ve ise alma sonunda calismaya basg-
layacak olanlaran gelecekte igletmeye ylik olmamalari ig¢in
elden geldigince titiz davranilmalidir. Basgka deyigle, ken-
dini begendirmeye c¢aligan adayin gergekte ne oldugunun, ya
da ne olmadiinin anlasilmasinin gliglligl g&zbnlinde bulundu-

rulmalidir.
b) iIse Y6bnlendirme ve Egitim

Ise ybnlendirme; seg¢imi yapilip calismaya baglayan
personeli g&revine, igletmeye ve c¢alisma arkadaslarina alis—
tirma olarak tanimlanabilir. Egitimin amaci personelin gim-
diki g&revini gerektigi gibi yapabilmesi i¢in eksik y8nlepri-
ni tamamlamak ve verimlilik diizeyini ytlikseltmektir. Perso-
neli gelecekte igletmede yliklenecegi sorumluluklara hazir-
lamak icin egitmeye "geligtirme'" denilmektedir. Bilindigi
gibi, egitme ile geligtirme arasindaki ayrim "amag¢lardan"
kaynaklanmaktadir. Baska deyisle, personell simdiki gérevini
daha iyi yapma ydnlinde yetigtirmeye "egitim", gelecekteki

gdrevine hazirlamaya ise,"geligtirme" denilmektedir. Bir



- 139 -

gdrige gdre, ise ydnlendirme ve egitim programlari persone-

lin ise devamsizlik ve g&niillll isten ayrilma egilimini azalt-
maktadir (173). Ayrica, ige devamsizlak ve g&nilll isten ay-
rilmanin egitimle "dilzeltilebilecegi" de vurgulanmaktadir (174).
Personeli ise y®nlendirmede ve egitmede asapgidaki ilkelerin B
gbztnlinde bulundurulmasi hem ige devamsizliklarin, hem de

géndllUAisten ayrilmalarin azalmasina yardimci olacaktir:

;Birincisi, personeli ige yénlendirme ve egitme islet-
menin insan kaynagina yatirimi olarak diigiinlilmelidir. fglet-
meye yeni katilan personel gdbrevini tam olarak yapmaktan
uzaktir. Deneyimli personelin de verimli g¢aligabilmesi igin
8grenmesi gereken pek ¢ok sey bulunmaktadir. Egitim slireci
personele gdrevinde basarili olabilmesi ig¢in gerekli beceri,

davranis ya da bilgiyi kazandirmaktadir.

Tkincisi, slirekli artan bagimsizlik dogrultusunda,
personelin ytklendigi sorumluluklaran altindan kalkabilme-
sinde egitimin yeri ve 8nemi g&zdnilinde bulundurulmalidir.
Hizla deglsen ve yogun teknik igeren alanlarda personelin
yeni teknolojiye uyum saglayamamasi kaisa slrede yipranma-
gina neden olmaktadir. Egitim, personelin ylpfanma oranini

azaltmakta ve isletmedeki etkinligini stirdlirmesine yardimci

olmaktadir.

Uclinctisti, egitim programinin icerigi isletmenin ve
personelin gereksinmelerini karsgilayacak bigimde saptanma-
lidir. Isletmenin amac¢lari dogrultusunda hazirlanmayan bir

egitim programi kaynak savurganligina neden olmaktadir. Egi-

(173) Kenneth H. KILLEN, Management: A Middle-Management Approach,
Houghton Mifflin Co., Boston, 1977, s. 194.

(174) Osman TELIMEN, Personel Yénetimi ve Begeri Iligkiler, Istanbul
I.7.I. Akademisi Nihad Saydr Yayin ve Yardim Vakfi Yayini,
Istanbul, 1978, s. 170.
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tim programinin kendisine katkida bulunmayacagini diisiinen
personelin 6érenmeye_gﬁdﬁlenmesi oldukga zordur. Perso-
nel egitimi, ulasilmasi gerekli bir amac degil, amaca ulasg-

mada bir arac olarak.kullanllmalldlr (175).

Dérdiinciisii, ise ydnlendirme egitimi olarak baslayan
slirecin zamanla gelistirmeye doniismesi ve personelin tiim
caligsma yasami boyunca siirlip gitmesi gerekmektedir. Bagka
deyislé, isletmenin her dliizeyde calisanlari ig¢in slrekli
olarak egitim programlari diizenlenmelidir. Personel bdlimi
ise alinanlar ya da ylikseltilenler arasinda egitime gerek-
sinme duyanlarai saptayabilir. Y®neticiler ast'larinin calig-
malaraini slirekli izledikleri i¢in egitime gereksinme duyan-
lari kolayca belirleyebilirler. Ayrica, eksik y&nlerini gi-
derebilmek amaciyla ¢alisanin kendisi de egitim programina

katilmak icin basvuruda bulunabilir.
c) Is Degerlemesi

Is degerlemesi, igletmede yapilan tim igleri nesnel
tlclilerle derecelendirmeyi ve degerlemeyil amaglamaktadir.
Bunun i¢in, isletmedeki tiim islerin analizi ve tanimi yapil-
diktan sonra, birbirleriyle karsilastirilarak gdreli deger-
lerinin saptanmasi gerekmektedir. Ucretlemeye temel olustur-
mada kullanilan bir teknik olarak da bilinen is degerlemesi,
degisik alanlarda ve ¢ok y®nlii amaclar. i¢cin kullanilabilmek-~
tedir. Is degerlemesinin, yakinmalara neden olan ise
devamsizlik ve gbnlillll igsten ayralma gibi sorunlarin ¢8zl-
miine yardimci olabilecegi belirtilmektedir (176). Is deger-

lemesi yapilairken asagidaki ilkelerin gézénﬁnde bulundurul-

(175) Sinan ARTAN, Endistri Igletmelerinde YSéneticilerin Yetigtirilmesi
Ve ..., S. 33.
(176) Inal Cem ASKUN, Isgdéren, Eskigehir I.T.I. Akademisi Yayini, Eski-
" sehir, 1978, s. 77. g
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mas1i hem igse devamsizliklarin, hem de g6nlilld isten ayril-

malarih azalmasini saglayacaktir:

Birincisi, her igletme kendi yapisina uygun bir ig
degerlemesi y&ntemini benimsemeli ve uygulamalidir. Ig de-
gerlemesinde kullanilan y&ntemleri "sayisal" ve "sayisal
olmayanlér" olarak ikiye ayirmak oiurludur. Kiiclik ve orta
bliyliklikteki isletmelerin sairalama ya da siniflama gibi sa-
yisal élmayan ydntemleri benimsedikleri g&riilmektedir. Bilytik
isletmeler ise, puanlama ya da faktér karsilastirma gibi

sayisal ySntemlerden yararlanmaktadirlar.

Tkincisi, isletmede uygulanan is degerlemesi ydnte-
miyle ilgili olarak igverenin, personelin ve personelin bag-
11 bulundupgu sendika y®neticilerinin ayni g&risi paylagmala-
ri gerekmektedir. Ayrica, isletme kullandigi isg degérlemesi
yéntemini herkesin kolayca anlayabilecegi bir bigimde agik-

layabilmeli&ir.

Uglinclisti, isletmede hangi islerin ig degerlemesi kap- -
samina alinacaklarinin belirlenmesi gerekmektedir. Bilindigi
gibi, isletmenin olanaklari is degerlemesinin kapsamina
alinacak islerin saptanmasinda Ynemli rol oynamaktadir. Bag-
ka deyigle, is degerlemesini yapacak olanlarin sayisi, ni-
telikleri, calismalar:i icin kendilerine taninan siire, is de-
gerlemesinin isletmeye maliyeti, isveren ile personelin bag-
11 bulundugu sendika arasindaki iligkiler vb. gibi etmenler

ig degerlemesinin kapsami belirlenirken g®z&niinde bulundu-

rulmalidir (177).
d) Personel Degerlemesi

Isletmede ¢alisanlarin basari diizeylerini ve degerle-

rini saptamaya personel degerlemesi denilmektedir. Personel

(177) ARTAN, Endistri Isletmelerinde Ucret Yénetimi ve ..., s. 143.
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degerlemesi ile is degerlemesinin birbirine karistirilmamasi
gerekmektedir. Personel degerlemésinde igi yapan personelin
igletmeye yararliliginin 8lg¢lilmesi s&z konusudur. Oysa is
degerlemesinin personelle herhangi bir iligkisi bulunmamak-
tadir. Personel deferlemesinin temel amaciy licret artaisa,
egitim, ylikseltmeler, yatay gecisler vb. gibi isletmenin
calisanlariyla ilgili kararlaran verilmesine yardimeci olmak-
tir. Ayrica, ast-lst i1ligkilerinin degerlendirilmesini ve
ast'ln;gelismesinin izlenmesini de kolaylastirmaktadir. Per-
sonel degerlemesinin, ise devamsizlik ve génilli igten ayril-
ma gibi sorunlarin azalmasina olumlu katkida bulundugu vurs
gulanmaktadair (178). Ayrica, perspnel degerlemesi g&niilli f
isten ayrilmalari degerlendirmede 8lclit olarak da kullanila-
bilir (179). Personel degerlemesi yapilirken asagidaki ilke-
lerin gbzbnlinde bulundurulmasi hem ise devamsizliklarin, hem’

de go6nlilli isten ayrilmalarin azalmasina yardimeci olacaktir:

Birincisi, peréonel degerlemesi nesnel. olarak yapil- .
malidir. Bilindigi gibi, personeli dolaysiz bagli oldugu
ist'll, calisma arkadasglari ve ast'lari degerleyebilir. Ay-
rica, personelin kendi kendini degerlemesi de s®z konusudur.
Ancak 8zellikle list dlizey y&neticileri icin gecerli olan ken-
di kendini degerleme ydnteminin yaygin olarak kullanildigi -

s6ylenemez. Uygulamada personelin dolaysiz bagli oldugu ilst'l

tarafindan degerlendirildigi gérilmektedir.

tTkincisi, isletmede personel degerlemesi belli ara-
laklarla slirekli olarak yapilmaliadir. Basit siralama, birey
bireye karsilastirma, zorunlu gruplandirma gibi personeli
personelle karsgilastiran ya da grafik cetvellerle degerleme,
davranislara gdre degerleme, zorunlu secimlik degerleme gibi

personeli ¢aligma standartlari ile kargilastiran degerlen-

(178) A.g.k., s. 155.
(179) ASKUN, s. 285.
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dirme y&ntemlerinden yararlanilabilir. Personeli personelle
karsilastiran y6ntemlere "yarasim boylandirmasi', personeli
calisma standartlari ile karsilastiran ySntemlere de "baga-

ri degerlemesi" denilmektedir (180).
e) Ucretleme

Ucret yénetiminin temel amaca, isletmede personelin
tatmin olmasini saglayacak bir ticret sisteminin olusturulma-
sidir. Ulusal gelirin Snemli bir kismini olusturan Ucretler
ile fiyatlar, istihdam, gelisme hizi, enflasyon, birikimler,
yatirimlar arasinda yakin bir iliski bulunmaktadir. Bu ne-
denle, devleti y®bnetenler genel licret y¥netimine zaman zaman
karisarak licretleri dengelemek zorunda kalmaktadirlar. Konu-
yu isletmeler agisindan ele aldigimizda, isveren icin dnemli
bir maliyet unsuru olan licretin personelin yasami igin ge- -
nellikle teklarac oldugu s8ylenebilir. Personel ve ailesinin
beslenme, barinma, giyinme, eglenme, kiiltlr, vb. gibi gerek-
sinmelerini karsilayabilmeleri {icrete baglidir. Ayrica, {licret
personele toplum ig¢inde belli bir sayginlik da kazandirmakta-
dir. Baska deyisle, personelin Ucreti toplumdaki yerinin bir
simgesil olmaktadir (181). Konuyu bu agidan ele aldigimizda,
ige devamsizlik ve g&nilll isten ayrilma ile licretleme ara-
sinda yakin bir iliski oldugu gdrllmektedir. Nitekim, gerek-
sinmelerini karsilayabildigi oranda personelin isletmeye olan
baglilagir artmaktadir. fsletmede lcretleme yapilirken asagi-
daki ilkelerin g®zdniinde bulundurulmasi hem ise devamsizlik-
larin, hem de g&nlilll isten ayrailmalarin azalmasini saglaya-

caktir (182):

(180) Personel degerlemesi yéntemlerini her arastirmaci kendine gdére
siniflandirmaktadir. Bu konuda ayrintili bilgi igin bkz.: Inal
Cem ASKUN, Iggdren Dederlemesi, Eskigehir I1.T.I. Akademisi Yayinzi,
Eskigehir, 1976, s. 56-110., Cemil CEM, "Iggbrenin Deferlendiril-
mesi", Sevk ve Idare Dergisi, Y. 12, S§. 107, Temmuz 1977, s. 25~28.

(181) Sinan ARTAN, "Igsletmede Ucret Y&netimi BS1liimii ve Y&neticisinin
Yeri", Istanbul 1.7T.1. Akademisi Ticari.Bilimler Fakiiltesi Der-
gisi, C. 1, S. 2, Aralik 1981, s. 7.

(182) ARTAN, Endiistri Igletmelerinde Ucret Yénetimi ve..., S. 434-439.
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Birincisi, licretleme personelin bagari diizeyi ve Uret-
kenligiyle dogrudan iliskili olmalidir. Ucret artislarinin
sendikayla yapilan toplu is s8zlegmesi sonucu belirlenmesi
ve "seyyanen zam" niteliginde olmasi igletmede lcret adalet-
sizligine neden olmaktadir. Basarayi 8zendirmeyen, bagsarili
personelle bagarisiz personel arasinda bir ayrim gbzetmeyen
béyle bir ydntem personelin isletméye.bagllllglnl olumsuz

y8nde etkilemektedir.

‘Ikincisi, esit ise‘esit icret 6denmelidir. Personel
kendi {lcretinden baska calisma arkadaslarinln licretleriyle
de ilgilidir. Ayni iste calisan iki personele degisik lcret
8denmesi isletmede licret adaletsizligine neden olmakta ve

hognutsuzluk yaratmaktadir.

Uclinclisti, personelin lcreti saglakli bir ig ve per-
sonel degerlemesi ile piyasa Ucret arastirmasindan yararla-
narak saptanmalidir. Ayrica, is ve personel degerlemesi ile

piyasa licret arastirmasi dlizenli araliklarla yinelenmelidir.

DSrdiinclisli, igsletmede uygulanacak lcret sistemi ig-
letmenin ¢alisma konusuna ve yapisina uygun dlsmelidir. 1Is-
letmede uygulanan Ucret sistemi personel y®neticisi tarafin-
dan ¢alisanlarin kolayca anlayabilecekleri bir big¢imde agaik-

lanabilmelidir.
f) Glidlileme ve Moral

‘ Isletmenin amaglari dogrultusunda personelin igine
dért elle sarilarak c¢aligmasi ig¢in yapilan g¢abalar toplamlnl
giidlileme olarak tanimlayabiliriz. Bilindigi gibi, personelin.
yasami, ¢evresi, Ogrenimi vb. gibi etkenler gereksinmelerinin
olusmasinda &nemli rol oynamaktadirlar. Igsletme, personelin

cesitli gereksinmelerini lcret, ylikseltme, callsma kogullarai ~
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gibi 8zendirme arag¢lariyla tatmin ederek is gdrme istegini
arttlrﬁaktadlr. Baska deyisle, &zendirme araglari personelin
igletmenin amaclarlnl benimsemesine ve c¢alaismalarini bu y&n-
de yogunlastirmasina neden olmaktadirlar. Personelin gerek-
sinmelerini g&zdniinde bulunduran dengeli bir gilidileme, isge
devamélzllklarln ve gdénidlld igten ayrllmaiérln azalmasina
yvardimoi blmaktadlr (183). Igletmede g¢aliganlarain glidilen-
melerinde asagidaki ilkelerin gdzéniinde bulundurulmasi hem
ige devém31zllk1ar1n,'hem de g&énlilll isten ayrilmalarin azal-

masinl saglayacaktir:

Birincisi, personelin ¢ok gegitli gereksinmeleri ol-.
dugu ve bu gereksinmelerin karsilandiklari oranda gidiileme
niteliklerini yitirdikleri g&z®niinde bulundurulmalidir. Bas-
ka deyisle, personelin tatmin edilen gereksinmeleri yerle-
rini birtakim yeni gereksinmelere birakmakta ve bu olay bir
slire¢ olarak devam edip gitmektedir. Dolayisiyla, personelin
tlim gereksinmelerini karsilayabilme ya da tam anlami ile
tatmin edebilme olanagi bulunmamaktadir. Onemli olan, per-
sonelin gereksinmeleri ile glidiileme arasinda saglikli bir

dengenin kurulabilmesidir.

Tkincisi, tatmin edilen birtakim gereksinmelerin kay-
bolmayacagi ve daha da kuvvetlenebilecekleri dikkate alinma-
lidar. Gldlleme personeli belli davranislara y®nelten tek
etken olmadigindan, hangi gereksinmelerin tatmin edilince
ortadan kalkacaklarani, hangilerinin de devamliliklarini siir-

diireceklerini ®nceden kestirebilmek kolay degildir.

Uclinclislti, gldiilemeyi personelin i¢ yapisina iliskin

bir olgu olarak ele almak gerekmektedir. Gereksinmeleri tat-

(183) ARTAN, Personel Yénetimi, s. 238.
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min edildikce biiylik bir hirs ve istekle galisanlarin yanin-
da, tembelligi benimseyenler de bulunabilir. Kigilik &zel-
likleri personelin davranislaraini bilyllk &lclide etkileyebil-

mektedir.

Personeli ige glidlilemeyle ilgili gesitli kuramlar
geligtirilmistir. Bunlar arasindaj; Maslow'un @ereksinmeler
Siralamasi Kurami ,Herzberg'in Glidllemede Sagligi Koruma
Kurami, McGregor'un X ve Y Kurami, McClelland'in Basérl Gu-~
diis! Kuram1, Vroom'un Umit Kurami, Lawler ve Porter'in Ge-
listirilmis Umit Kurami, Cranny ve Smith'in Siire¢ Modeli
en Unlileridir. Ancak personeli ige gﬁdﬁlemeyle ilgili yu-

karidaki kuramlar g¢alismamizin kapsami disinda kalmaktadar (18h).

Morai, personelin ya da g¢alisma grubunun isletmeye
karsi davranislaraini nitelendiren genel bir kavramdir. Moral
ile glidileme arasinda yakin bir iliski bulunmaktadir. GUdU--
leme istenilen kosullarda gergeklestiginde, yllksek moral
glidiilemenin bagimli bir degiskeni olarak ortaya cikmaktadir.
Ornegin, personelin elde edebilecegi ¢ekici hedeflerin bu-
lundugu, bu hedeflere ulasmada belirgin ilerlemelerin kay-
dedildigi, hedeflerin istenilen bigim, zaman ve yogunlukta
elde edildigi bir ortamda moralin de yiiksek oldugu gdriilmek-
tedir. Buna karsilik, ise devamsizliklar ve gdniillil isten
ayrilmalar diislik morali niteleyen belirtilerdir (185). Per-
sonelin moraliyle ilgili olarak asagidaki ilkelerin g&zdnin-
de bulundurulmasi hem ise devamsizliklarin, hem de génﬁllﬁv

isten ayrilmalarin azalmasina yardimci olacaktir:

Birincisi, isletme disinda olusan cesitli olaylaran

personelin moralini etkileyebilecekleri gdzdniinde bulundu-

(184) Bu konuda ayrintili bilgi ig¢in bkz.: Hywel MURRELL, Motivation at
Work, Methuen and Co. Ltd., London, 1976, s. 69-137., Kenneth N.
WEXLEY, Gary A. YUKL, Organizational Behavior and Personnel
pbsychology, Richard D. Irwin Inc., Homewood (Illinois), 1977,
$. 75-94., KOCEL, s. 303-324.

(185) Ferhat SENATALAR, Personel Y&netimi ve Begeri Iligkiler, Istanbul
I.7.I. Akademisi Siyasal Bilimler Yiiksek Okulu Yayini, Istanbul,
1975, s. 244.
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rulmalidir. Moral diisiikligilinlin nedeni personelin esiyle yap-
t1g1 tartisma, cocugunun hasta olmasi ya da o glin ige gelir-
ken arabasinin lastiginin patlamasi olabilir. Ayrica asiri
yorgunluk, tekdlizelik, c¢alisma saatleri, ydnetim bi¢imi gibi
personelin igletmedeki gbrev ve yﬁkﬁmlﬁlﬁklepiyle ilgili
cesitli i¢ etkenler de moral dﬁsﬁklﬁgﬁnevheden olabilir.
Personelin sorunlarini dile getirébilecegi bir ortamin sag-
lanmasi1i, moral diislikliifline neden olabilecek ¢egitli i¢ ve dis

etkenlerin birey iizerindeki baskisini azaltacaktir.

Tkincisi, personelin moraline iligkin degerlendirme-
ler yapilirken nesnel &l¢litlerin kullanilmasi gerekmektedir.
Personelin davranislari, konusma bigimi, yorumlari, elesti-
rileri, sorulan sorulara yanitlari moraline iligkin deger-
lendirmelerde kullanabilecek baglica 8lciitlerdir. Persone-
lin moraliyle ilgili degerlendirmelerde anket formlarindan

da yararlanilabilir.
B. Ydnetime Katilma -

Isletmeye diiz isc¢i olarak giren ve Ustlerine itaat,
baglilik, siki caligma, 8zveri, sabir gibi hasletleri gerek-
tiren uzun bir c¢airaklik d&neminden sonra yllkselerek y8netim
dizeylerinde gdrev alanlar genelde, bilgi sahibi olmakla glic
sahibi olmanin ayni anlama geldigini diislinlirler. Bu nedenle,
son karar organi olduklarinda, bilgiyi birka¢ anahtar kisi-
nin elinde toplayacak bi¢imde isletmeyi Orglitlerler. Bagka
deyisle, bilgilerini baskalariyla paylasarak gliclerini azalt-
mak istemezler. Yzellikle y8netime katilma konusunda karar-
si1zlik ig¢inde bulunurlar ve personelin bu konudaki girisimle-
rini genelde tepkiyle karsllarlar; Oysa- glinlimiizde gencler,
bagkalari tarafindan y8netilen bir arag¢ olmak yerine, calis-
tlklarl.isletmenin yonetiminde s8z sahibi olmak istemektedir.

Bir gbrise gére, yonetime katilma ise devamsizliklarin ve go-'
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niillld isten ayrilmalarin azalmasina yardimci olmaktadair (186).

Ydnetime katilmayi, "personelin kisisel olarak ya
da topluca, sendika veya basgka bir 8rgilit kanali ile islet-
menin y&netimine iliskin kararlarin alinmasinda s8z sahibi
olmasa'" (187) ya da "kararlarda sorumlu bir rol oynayacak
kigsilerin olusturdugu bir grup yénétimi big¢imi" (188) ola-

rak tanimlamak olurludur.
a) Y8netime Katilma Orani

tse devamsizlik ve g&niilli isten ayrilma ile y®netime
katilma orani arasinda yakain bir iligki bulunmaktadir. Bi-
lindigi gibi, y&netime katilmanin gerceklegsebilmesi igin
ist'lin yetkilerini ast'lari ile paylagarak &zveride bulun-
mas1 gerekmektedir. Ayrica kisilik yapisi, yasam felsefesi,
ydnetim anlayisi, egitim dlizeyi, bilgi, yetenek vb. gibi
etkenler de Ust'lin ySnetime katilmayla ilgili diigslincelerini
etkilemektedirler. "Sekil 13", yetkinin y®netici ve astlary
arasindaki dagilimini ya da ySnetime katilma oranini g&ster-
mektedir (189).

"Sekil 13"de gériildiigii gibi, yOnetime katilma, karar

verme yetkisinin kullanilis big¢imiyle yakindan ilgilidir ve

(186) MARCH-SIMON, s. 191-192.Yazarlarin ayni gdriigit i¢in bkz.: James
G. MARCH, Herbert A. SIMON, "Motivational Constraints: The Decision
to Participate", Management and Motivation, Der.: Victor H. VROOM,
Edward L. DECI, Penguin Books, New York, 1982, s. 108.

(187) Sinan ARTAN, Igletmelerde IggSrenlerin Yénetime Katilmasi ve Tiir-
kiye'deki Uygulama, Eskigehir I.T.I. Akademisi Igletme Fakiiltesi
Yayini, Eskigehir, 1979, s. 6.

(188) EREN, s. 191.
(189) DAVIS, Human Behaviour at Work..., s. 157.
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soldan saga dogru gidildikge, ast'larain karara olan etkileri
ya da ybnetime katilma oranlari artmaktadir. Otokratik y&-
netimi benimseyen y&netici, herhangi bir konuda kararini
verdikten sonra, uygulamalari icin ast'larina bildirmekte-
dir. Vermis oldugu kararla ilgili olarak ast'larinin duygu

ve dﬁsﬁncelefi kendigsinil ilgilendirmemektedir. Koruyucu y&-
netimi benimseyen y®netici de herhangi bir konuda kararini
vermekte, ancak kararinin dogruluguna ast'larini inandirma
gereksinimi duymaktadir. Baska deyisle, kendi kararinin ya-
rarlarini agiklayarak ast'larina benimsetmeye ¢alaismaktadir.
Danigarak ybnetimi benimseyen ydnetici, karar vermeden &nce
ast'larinin dlslincelerini 8grenmeye &nem vermektedir. Katil-
mali ydnetimi benimseyen y&netici ise, gecici‘bir karar tas-
lagi hazirlayarak ast'larina sunmakta ve onlarin Snerileri
dogrultusunda gerekli degigiklikleri yapmaktadir. Demokratik
y6netimi benimseyen y&netici, yetki ve sorumluluklarainih si-
nirlarini belirleyip kararin verilmesini ast'larina birakmak-
tadir. Ozy®dnetimi benimseyen y&netici, ast'larini kendi yefki
ve sorumluluklari ile bagbaga birakmaktadir. Burada y®&netime
katilma, grup karari olarak degil, ydnetim yetkisinin igbir-
1ligi sinirlari icinde ast'lara devredilmesi bicgiminde gergcek-

lesmektedir.
b) Yénetime Katilma Bicimleri

Ulkelerin ideolojik, ekonomik, politik, sosyo-kiiltii-
rel ve yasal yapilari ile y&netime katilma bigimleri arasin-
da yakin bir iliski bulunmaktadir. Baslica y8netime katilma
bigimlerini géntillli katilma, temsili katilma, esit sayida
katilma, sendikal katilma ve kendi kendini y&netme (8zydne-

tim) olarak siralamamiz olurludur (190):

(190) ARTAN, Igletmelerde IggSrenlerin Yénetime...., s. .28-39., EREN,
s. 203-207. :



- 151 -

aa. G6nlllud Katilma

Yasal acidan zorunlu olmamasina karsin, isveren ve
igel temsileilerinin gdniillil olarak olusturduklarai bir ko-
mite araciligiyla y8netime katilma bicimidir} Isveren ve
isci temsilcilerinin esit sayida ya da aiinllk—coéunluk te-
meline g6re olusturduklara komifenin amaci, anlagmazliklara

gidererek kargailikli dayanismayi gerceklegtirmektir.
bb. Temsili Katilma

Isveren temsilcileri ile isc¢i temsilcilerinin yasal
olarak birlikte olusturduklara bir komite araciligiyla yo&-
netime katilma bigimidir. lsveren, verdigi kararlari belli
araliklarla komiteye bildirerek igbirligi yapmak ve komite-
nin gdrigliini almak zorundadir. Ancak komitenin gdrlsi yasal
olarak igvereni baglamamaktadir. Baska deyisle, igverenin
komitenin gd&rilisleri dogrultusunda davranmak gibi yasal bir
yiklimltiligl bulunmamaktadir. Igletmenin tepe y®neticisi ko-
mitenin baskani olarak toplantilara katilabilecegi gibi,

disinda da kalabilir.
cc. Esit Sayida Katilma

Isveren temsilcileri ile is¢i temsilcilerinin yasal
‘olarak ve egit sayida y®netime katilmalari sdz konusudur.
Bunun i¢in, isletmede calisan tiUm mavi ve beyaz yakali isg-
¢ciler. &nce "isyeri konseyi'ni olustururlar. Eger isletme-
nin birkaé igyeri varsa, her igyeri kendi konseyini olugtu-
rur. Isyeri konseyi biri mavi, &teki beyaz yakali iki per-
soneli se¢mekle ylklmlidir. Ayrica, isletmenin bagli oldugu
sendikanin da iki ya da lg¢ isc¢i sec¢me hakki bulunmaktadir.
Secilen bu lyelerin toplami kadar isveren temsilcisinin katil-

masiyla olugan "gdzetim konseyi" en az 11 kisidir. Konse
y , y
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baskanligina, tiyelerin oy c¢oklugu ile kendi aralarindan seg--
tikleri tarafsiz bir kisi getirilir. Oy c¢oklugu saglanamadi-
ginda, is mahkemesinin yardimi istenebilir. G&zetim konseyi,
kendi ig¢inden ya da dilerse digaridan lig, dért kisi secebi-
lir ve bir "y®netim konseyi" olusturarak yetkilerini devre-
debilir. Y®netim konseyi, g8zetim konseyi tarafindan sap-
tanan y®netim politikasini isletmede uygulayan bir yiiriitme
organl‘olarak gbrev yapar. Esit sayida y&netime katilmanin
sz konusu oldugu isletmelerde, isciler de isveren gibi her
konuda s8z sahibi olduklarindan grev, isgal, isi yavasglatma
vb. gibi eylemler yasaklanmigtir. Ayrica, bu sistem iscinin

igverene kargi besledigi glivensizligi de ortadan kaldirmigtair.

dd. Sendikal Katilma

Yasal olarak sendika araciligiyla y®netime katilma
big¢imidir. Bilindigi gibi, is¢iler kendi ¢ikarlarini korumak
icin sendika kurmakta‘ya da kurulmus olan bir sendikaya Uye
olmaktadirlar. Dolayisiyla, igveren kargisinda ig¢iler adina
davranan bir sendikanin araciligiyla yénetime katilma olur-
ludur. Bunun ig¢in, 8nce igletmedeki sendikali igg¢iler ara-
sindan ig¢i temsilcileri se¢ilir. Daha sonra izlenen y&ntem,
esit sayida y®netime katilmaya benzemektedir. Sendikal ka-
tilma daha ¢ok glivenlik, saglik, sosyal yardim, Ucret,. per-
sonel ydnetmeligi gibi igveren ve is¢ilerin duyarla olduk-

lari alanlarda s&z konusu olmaktadir.
ee. Kendi Kendini Y®netim (Gzyénetim)

Tek yanli y®netime katilma olarak da adlandirilan
Szybnetimde, isgiler dogrudan g¢aligtiklari isletmeyl y&net-
mektedirler. Bu nedenle 8zy8netimi, isletmenin y&netimine
katilmaktan c¢ok, dogrudan bir y®netim bigimi olarak ele al-
mak gerekmektedir. Ozy®netimin en Onemli 8zelligi, isveren

ya da sermaye sinifi temsilcileri yerine, igg¢ilerin c¢alig-



- 153 =~

tiklari igletmenin paydaglari olmalaraidir. Bdylece planlama, -
Srglitleme, dlizenlestirme, ylirlitme, denetleme, biylme ya da
birlesme gibi stratejik kararlar is¢iler tarafindan veril-
mektedirler. Bu sistemde "isci meclisi'", "igs¢i konseyi",
"y¥netim komitesi", "denetim komitesi", "igletme y&neticisi
gibi organlar yer almaktadir. tsletmenin tlm calisanlari bu

organlarin olusturulmasinda yetkiiidirler.

:isci meclisinin g&revleri arasinda Uretim y&ntemle-
rinin g&risiilip uygulanmasi, gelirin dagitilmasi, isletme
ici sorunlarain karara baglanmasi, ¢alismalarin planlanmasi
ve denetlenmesi sayilabilir. Isci konseyi igletmenin ekono-
mik Orgltlenmesiyle ilgili konularda karar verme yetkisine
sahiptir. Genel Orglit semasini hazirlamak, ydnetim komitesi
ile igletme ybneticisini seg¢gmek, fiyatlari saptamak, yati-
rim programlarlnl dlizenlemek ve yi1l sonu k8r-zarar hesapla-
rini denetleyip onaylamak baslica gdrevleri arasindadar.
Isei konseyinin kararlarini uygulayan y&netim komitesi ig-—
letmenin ylriitme organidar. Caligsmalarindan igg¢il konseyine
karsi sorumludur ve stirekli danigma kurullari olusturarak
iscilerin 6nerilerini inceleme, isletmenin kéfllllglnl art-
tirma olanaklarini arama gibi gdrevleri bulunmaktadir. Isci
konseyince olugturulan denetim komitesinin y®&netim yetkisi
bulunmamaktadir. Gérevi, alinan kararlarin ve sonu¢larinin
yasalara uygun olup olmadigini arastirmaktir. Ayrica, ig-
letmedeki tlm kayitlari inceleyerek saptadiga aksakliklara
isci konseyine bildirmekle de yikimlidir. Isgi meclisinin
belirledigi &zel yetkilere gbre calisan igletme y&neticisi,
dért yil icin ig¢i konseyince segilmektedir. G8revi, y®netim
komitesinin kararlarini uygulamaktir. Isletme y&néticisinin
teknik ve ekonomik bilgilerden baska, &zybnetim sisteminmin

gerektirdigi yeteneklere de sahip olmasi gerekmektedir.
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C. 1Ig Zenginlegtirme

tsin igeriginde herhangi bir degisiklik yapmadan per-
soneli yillarca ayni iste galistirabilmek kolay degildir.
Herzberg'in "Glidlilemede Sagligi Koruma Kurami'nin sistema-
tik bir uygulamasi olan is zenginlestirme, personelin yap-
tigr igse anlam kazandirarak, ise devamsizliklarin ve gonilli

igten ayrilmalarin azalmasina yardimci olmaktadir (191).
a) s Zenginlestirmenin Amaglari

Is zenginlegtirmenin iki &nemli amaci bulunmaktadir.
Birincisi, isin niteliginin ya da yapilma bigiminin degis-
tirilmesiyle ilgilidir. Bunun i¢in, isin yapilma bi¢iminin
yeniden dlizerilenerek personel ig¢in en elverigli duruma ge-
tirilmesi gerekmektedir. tkincisi, personelin etkinliginin
arttirilmasiyla ilgilidir. Bunun i¢in de, igi planlama, karar
verme, denetleme gibi konularda tist'iin yetki ve sorumluluk-

larini ast'ina devretmesi gerekmektedir (192).

aa. Tgin Niteligini Yilkseltmek

Bilindigi gibi, isb8liUml ve uzmanlasma Uretim hizini
ylikselterek verimliligi arttirmaktadir. Ancak, agiri isboli-
mi ve uzmanlasma yapilan isin anlamini yitirmesine de neden
olabilmektedir. Bu da, igb8limli ve uzmanlasmanin yararlarini
ortadan kaldirmaktadir. Ig zenginlestirme, igsin niteligini
ylkselterek personelin tatminini arttirmayi amaclamaktadair.
Isin niteligini yilikseltmede kullanilabilecek iki ayri y&ntem

bulunmaktadir. Birincisi, anlamsiz iki isi birlestirerek

(191) Saul W. GELLERMAN, Behavioral Science in Management, Penguin
Books Ltd., Harmondsworth (Middlesex), 1974, s. 47.

(192) A.g.e., s. 46.
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ya da yerlerini degistirerek igsin niteligini ylkseltmeyi
bngdrmektedir. Herzberg'in "yatay is ylklemesi" olarak ta-
nimladigi bu y&ntem, uygulamada "is genigletme" olarak bilin-
mektedir. tkincisi, isb®liimli ve uzmanlasmanin tersine bir
uygulama ile isin niteligini yilikseltmeyi 6ng6rmektedir.v
Herzberg'in "dikey is yliklemesi" olarak tanlmladlélAbu yOn-~
tem uygulamada "is zenginlestirme":olarak bilinmektedir.

Is genigletme ile ig zenginlegtirmenin birbirine karigtiril- .
mamas 1 gerekmektedir. ts zenginlestirmenin amaci, agiri is-

bsllUmil ve uzmanlasmayi Onleyerek isin niteligini yikseltmek-

tir (193).
bb. Personelin Etkinligini Arttirmak

fs zenginlestirme, personeli ruhen ve kalben isine
baglayarak etkinligini arttirmayi amaclamaktadir. Bunu ger-
ceklegtirebilmek i¢in personele, yaptigi islerle ilgili ola-
rak karar verme olanaginln saglanmasini ve sorumluluk yiik-
lenmesini 8ngdrmektedir. Karar verme ve sorumluluk, yapilan
ige anlam kazandirarak, personelin is gérme istegini arttir-
maktadir. Burada tizerinde durulan temel nokta, igin niteligi~-
ni ylkseltmek degil, planlama ve denetleme konularinda perso-

nele sorumluluk ylkleyerek etkinligini arttirmaktir (194).
b) Is Zenginlestirmenin Asamalari

Ise devamsizliklarin ve gdniilld isten ayrilmalarin
azaltilmasina .iliskin koruyucu bir y&netsel 6nlem olarak
ele aldigimiz is zenginlestirmenin soruna ¢&zim getirebil-

mesi ig¢in birtakim asamalardan gec¢ilmesi gerekmektedir. Bu

(193) Robert M. MONCZKA, william E. REIF, "A Contingency Approach to
Job Enrichment Design", A Contingency Approach to Management:
Readings, Der.: John W. NEWSTROM, William E. REIF, Robert M.
MONCZKA, McGraw-Hill Book Co., New York, 1975, s. 140.

(194) A.g.k., s. 141.
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agsamalari; sorunun boyutlarinin saptanmasi, Srgitsel or-
tamin hazirlanmasi, yeni ig dizeninin geligtirilmesi ve ger-
ceklestirilmesi, sonuglarin izlenmesi ve yeni is dlizeninin

yvayginlastirilmasi olarak siralamamiz olurludur (195):
aa. Sorunun Boyutlarinin Saptanmasi

Sorunun boyutlarani saptayabilmek ig¢in yap11m351 ge-—
reken ilk is bilgi toplamaktir. Bunun igin, ise devamsizlik
ve gdnllll igten ayralma kayitlarinin incelenmesi gerekmek-
_tedir. Incelenen kayitlarin giivenilir olmasi son derece Snem-
lidir. Daha sonra, elde edilen bulgularin degerlendirilmesi
yapilarak sorunun 8zel bir is alaninda ya da ¢alisma grubunda
yogunlasip yogunlasmadigil belirlenmelidir. Ayrica, persone-
lin igse devamsizlik ve g&nlilll isten ayrilmalara ne gézle
baktlél ya da soruna tepkisi de saptanmalidir. Bu amagla
caligsanlara anket formlari dagitilarak yanitlamalari is-

tenebilir.
bb. Orglitsel Ortamin Hazirlanmasi

Orglitsel ortamin hazirlanmasina baslamadan &nce, y&-
netimin desteginin saglanmdsi gerekmektedir. Y®netimin olu-
runu aldiktan sonra, igletmenin personel politikasinin is
zenginlegtirmeye elverigli olup olmadigi arastirilmalaidir.
Bilindigi gibi, personel politikasi llcret, ytikseltme, is
glivencesi vb. gibi 6nemli konularda igletme y&netiminin di-
slincelerini yansitmaktadir. Esnek bir personel politikasi
ig zehginlegtirmeyi bilylik 8l¢lide kolaylastirmaktadir. Ancak
bu esneklik, benzer durumlérda degisik uygulamalar yapila-

bilecegi anlaminda anlagilmamalidir. Ayrica, isletme ile

(195) Richard O. PETERSON, Bruce H. DUFFANY, "Job Enrichment and Redesign",
Training and Development Handbook: A Guide to Human Resource
Development, 2. B., Der.: Robert L. CRAIG, McGraw-Hill Book Co.,

New York, 1976, s. 15/6-15/15. :
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sendika arasindaki iligkiler de g&zdéniinde bulundurulmalidir.
Is zenginlestirmeyle ilgili olarak sendikanin godriisiniin alin-
masi, aykirilik ve engellemelerin zamaninda Onlenebilmesine

yardimci olmaktadir.

Grgﬁfsel ortamin hazirlanmasinda her igletmenin ya-
rarlanabilecegi bir "strateji'" bulunmamaktadir. Is zengin-
lestirmeyle ilgili g¢egitli sorulari kolay anlasilir olarak
yanitlayan bir broglir Srglitsel ortamin hazirlanmasini ¢a-
.buklastlrabilir.'Ayrlca, ig zenginlegtirme uygulamasinin
gorumlulugunu ytiklenecek olanlarin da bu asamada belirlen-
mes i gerekmektedir. Dilzenlestirme, y6ntembilim ve raporlama
konularini iyi bilen bir uzman ile zenginlegstirilmeye c¢ali-
gs1lacak igle ilgili donataim ve teknikleri iyi bilen bir uz-
manin birlikte calismalari yararli olacaktir. Bu nedenle,
biri personel bdlimlinden, digeri uygulamanin yapilacagi bd-
limden secilecek iki uzman, is zenginlestirmenin sorumlulugu-

nu birlikte yiklenmelidirler.
cc. Yeni Is Dlizeninin Gelistirilmesi ve Gerceklestirilmesi

Yeni is diizenini gelistirebilmek ic¢in igle ilgili
sorunlari: belirlemek ve ¢8zlim &nerileri getirmek gerekmek-
tedir. Sorunlari daha gercekei olarak belirleyebilmek ve
cBztim éﬁerilerini tartisabilmek amaciyla bir seminer diizen-
lenebilir. Unemli olan, birbiriyle iligkili igleri g&zdnin-
de bulundurmak ve ®&nerilecek degigikligin olasi etkilerini
saptayabilmektir. Nitekim, bir "analiz ve sentez ¢alismasi"
olarak da nitelendirebilecegimiz yeni ig diizeninin geligti-

rilmesi, "Sekil 14'te gdrildigl gibidir (196).

Yeni ig dlizenini gelistirdikten sonra, uygulamasina
gecmek gerekmektedir. Uygulamayla ilgili ilk girigimi yapa-
cak olanlarin yeni ig diizeninin gelistirilmesine katkida

(196) A.g.m., s. 15/11.
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SORUMLULUKLARI

YUKARIDAN ASAGIYA

CEKMEK
ONCEKT BUTUNU OLUSTURAN ’ SONRAKT
CALTSMALARI KISIMLARINI YENIDEN |, - CALTSMALART
1IN IGINE ' DUZENLEYEREK 1g1 A IgiN iCINE
CEKMEK ' GELISTIRMEK ' CEKMEK

GALTSMAYT DAHA ALT
DUZEYDEK! I$ SINIF-
LAMALARINA YONELTMEK

-

VEYA TAMAMEN
OTOMASYONA GECMEK

Sekil-14: Yeni Ig Diizeninin Geligtirilmesi

bulunanlar arasindan secilmesi Snemlidir. Yeni is diizeninin
gerceklestirilmesi, makine parkinin yeniden dilzenlenmesini

ya da teknolojik yapida degisikligi gerektirebilir.

dd. Sonug¢laran izlenmesi ve Yeni Ig Diizeninin

' Yayginlastirilmasi

Yeni ig diizeninin gerektifi gibi uygulanip uygulan-
madigini denetleyebilmek ve degerlendirebilmek igin sonug-
larin izlenmesi gerekmektedir. Sonug¢larin izlenmesi, yeni
is diizeninin aksayan y&nleriyle ilgili gerekli diizeltmelerin
yapilabilmesini de saglamaktadir. Yeni ig diizeninin igyerin-

deki etkinliginin '"yayginlastirilmasina"bagli oldugu unutul-

mamnalidir.
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Is zenginlestirmenin ige devamsizliklari ve gdnlil-
1l isten ayrilmalari azalttigi bir gergektir. Ancak is
zenginlestirmeyi, ise devamsizliklara ve g&niillil isten
ayrllmalara kargi bir panzehir olarak gdrmek yerine, Srglit-
sel yasam bigimi ya da akillica ¢aligma ydntemi olarak be—'
nimsemek yerinde olacaktir. Ig zenginlesfirmenin_her islet-
mede ayni gonucu verebilecegini de sdyleyemeyiz. Ayrica,
teknolojik yatirimlar nedeniyle glinlimlizde birtakim islerin
zenginléstirilmesi, olanaksiz degilse bile, cok gliclesmig-

tir.
16. TEDAVI EDici YONETSEL ONLEMLER

Koruyucu ybnetsel 8nlemlerin yetersiz kaldigzr durum-
larda tedavi edici y6netsel &nlemlere bagvurulmaktadir. Te-
davi edici y&netsel 8nlemler sorunun kisa bir slire icin or-
tadan kalkmasini saglamakta ve koruyucu y&netsel &nlemlerle
desteklenmediklerinde, etkinliklerini cabucakvyitirmektedir-
ler. Tedavi edici y®8netsel 8nlemlerin temel amaci, ise de-
vamsizlik ve géniillil isten ayrilma sorununun bliytimesini &n-

leyebilmektir.
A, Ige Devamsizli§i Tedavi Edici Y&netsel Onlemler

Ise devamsizliklarz tedavi edici ¢egitli y®netsel &n-
lemler arasinda, ise devamsizlik kayitlarinin tutulmasi gibi
"blirokratik", asir: ise devamsizlara disiplin cezalary veril—
mesi gibi "sert" Snlemler bulunmaktadir. Asagidaki tedavi
edici y®netsel 6nlemlerin igletmenin 8zellikleri ve olanak-
lari g&zdniinde bulundurularak uygulanmasi ise devamsizlikla-

rin azalmasina yardimci olacaktzir.

a) Ige Devamsizlik Kayitlarinin Ayrintili Olarak

Tutulmasz

Ise devamsizlik kayitlarinin ayrintili olarak tutul-

masi y&netimin ise devama verdigi deperin bir gdstergesidir.
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Yoneticiler ise devamsizlik kayatlaraini degerlendirdiklerine
ast'larini inandirmalidirlar. Baska deyisle, yO6neticilerin
igse devamsizliklarla gercekten ilgilenmeleri, ydnetilenlerin

de ise devama 8nem vermelerine neden olacaktir (197).

Ayrantili ve glivenilir ise devamsaizlik kayitlari so=-
runa bilincli olarak yaklasma olanagi saglamaktadirlar. Ay-
rica, ige devamsizlik kayitlari yOneticinin belli araliklar-
la yapdcagi ise devamsizligi degerlendirme toplantilari igin-
- de gereklidir. Bu toplantilarda, ise devamin personelin &nde
gelen sorumluluklarindan birisi oldugu &nemle vurgulanmali-

dir.

b) Ise Devamsizlardan Yazila Gerekge Istenmesi

- Ise devamsizlardan yazili -gerekge istenmesi ige de-
vamsi1zlik nedenlerinin izlenmesini kolaylastiracaktir. Ay-
rica, yénetimin bdyle bir yaklagimi personeli devam konusun-
da uyaracaktir. Yazili gerekg¢enin doktor raporu gibi resmi
bir yazi ile desteklenmesi de istenebilir. Onemli olan, ige
gelmeyen personeli ugrastirarak ise devamsizliginin kronik-

lesmesini &nleyebilmektir.

¢) Kuskulu Ige Devamsizlik Gerekcelerinin Sorusturul-

masl

Kuskulu ise devamsizlik gerekgelerinin sorugturulmasa,
devam baskisini arttirarak personeli ise gelmeye zorlayacak-
tir. Bu yaklagim, O6nemli spor karsilasmalarinin yapirldiga
ya da hava kosullarainin k6tl oldugu glinlerde ige devamsiz-
liklarin azalma81na neden olacaktir. Ise devamsizlik gerek-

gesinin dogru olup olmadigini personelin dolaysiz bagli ol-

(197) James Menzies BLACK, The Basics of Supervisory Management,
McGraw-Hill Book Co., New York, 1975, s. 121., KEPIR - PAZARCIK,

s. 71.
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dugu tst'd ya da isyeri doktoru sorusturabilir. Ise gelmeyen
personelin evine gidilerek veya telefon edilefek yapilacak
kiictik ¢apla bir sorusturmanin igletmeye maliyeti yllksek ol-
mayacaktir. Ise devamsizlik gerekgesinin dogru olmadigi sap~-
tanan personelin uyarilmasi ve gergek ise devamsizlik nede-
ninin arastirilmasi gerekmektedir. Personelin ise devams1z-
li1ginain gercek nedeni g&revini sevmemesi, ¢calisma arkadas-
lariyla iletisim kuramamasi ya da alkole olan diskiinligi
olabilir. Personelin ise devamsizliginin gercek nedeni 6g-
renildikten sonra, gdrevi degistirilebilir, iletigim aksak-
li1gini giderecek dlizenlemeler yapilabilir ya da alkol teda-

visi olmasi gerektigine inandirilabilir.
d) Isyeri Doktorunun Roll ve OUnemi

Caligan insanin glintin l¢te birini igyerinde ve yasa-
digi senelerin de, en az Ug¢te ikisini etkin bir caligma ya-
‘gaminda gecirdigi distnildiglinde, ige devamsizliklarain azal-
tilmasinda isyeri doktorunun roliniin ne denli &nemli oldugu
acik olarak ortaya g¢ikmaktadir. Igyeri doktoru glnimizde yal-
nizca 1is hastaliklari ve Uretimde kullanilan zararli maddeler-
le ilgilenmemektedir. Dengeli beslenme, spor yapma, soguk al-
ginliklarindan korunma, alkol ve sigara kullanmanin zararlari
vb. gibi konularda da personeli egitmektir. Ayrica isiklan-
dirma, havalandirma, gliriltinliin azaltilmasi gibi personelin
igiyle uyum saglamasina yardimci olacak gdrlis ve Snerilerini

y8netime bildirmektedir.

fsyeri doktoru, igyerine girmek ig¢in basgvuran adaylara
saglik denetiminden ge¢irerek fiziksel ve zihinsel olarak
isin altandan kalkip kalkamayacaklarini belirlemektedir. Bag-
ka bir deyisle, "igse g®re adam" alinmasina yardimci olarak,
gelecekteki ise devamsizliklarin azalmasina katkida bulun-

maktadir. Ayrica, personelin ruhsal sagligiyla da yakindan
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ilgilenerek, stres ya da asiri yorgunluk nedeniyle ise de-

vamsi1zliklarin artmamasi igin caba g8stermektedir.
e) Asira 1Ise Devamsizlara Disiplin Cezasi Verilmesi

Personele ige devamsizligiyla orantili olarak veri-
lecek bir disiplin cezasi ise devamsizliklarin azalmasina
yard1mc1'olacakt1r. Disiplin cezalarinin herkese egit ola-
rak uygulanmasi ve zamanlamasinin iyi yapilmasi gerekmekte-
dir. tse devamsizlara verilebilecek disiplin cezalari; sd&z-
14 uyari, yazili uyari, lcret kesintisi, yUkseitmenin dupr-
durulmasi, gegici igsten.uzakligtarma ve igten ¢ikarma ola-
rak siralanabilir. Disiplin cezalarinin ¢ok kati olarak uy-

gulanmasinin ise devamsizliklari arttirabilecegi gdzdnilinde

bulundurulmalidir. Disiplin cezasinin amaci ige devamsizli-
gin yinelenmesini &nlemek olmalidir. Asiri ise devamsizlara
verilen disiplin cezalari igletmeden igletmeye degismekte-
dir. Ornegin, bir isletmede yilda 47 kez ise gelmeyen ya da
toplam ¢alaisma saatlerinin ylzde 17'si kadar ige devamsiz-

liga olanlar, bir diger isletmede yilda 33 kez igse gelmeyen-

ler isten cikartailmaktadir (198).

B. Goniillii Isten Ayrilmayi Tedavi Edici Ydnetsel Unlemler

G6nlllld isten ayrilmalari tedavi edici ydnetsel 6n-
lemlerin tilkedeki ¢aligsma kosullarina, yasal dﬁzenlemelere,
issizlik oranina, sosyo-ekonomik yapiya ve gelismislik di-
zeyine bagli olarak degisebilecekleri g&zdnlinde bulundurul-
malidir. Ayrica igkolunun ve igletmenin 8zellikleri, brglt
yapisi, ybnetim bicimi, ast-iist iliskileri de g&éniillt isten
ayrilmalari tedavi edici y®netsel 6nlemlerin seciminde Snem-
1i rol oynayan etkenler arasinda sayilabilir. Dogal olarak,
gbnlilll isten ayrilmalari tedavi edici ybnetsel &nlemler, ige
devamsizliklarin azalmasina da yardimci olmaktadir. Ancak
daha &nce siraladigimiz ige devamsizliklari tedavi edici y&-

netsel 6nlemler g¥nillil isten ayrilmalarin azalmasina katkida

(198) Walter E. BAER, Discipline and Discharge Under the Labor Agreement,
American Management Association, New York, 1972, s. 74.
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~bulunmamaktadirlar. Asagidaki tedavi edici y8netsel Snlemler-
den erl uygun olanlarinin 8ncelik sirasi ile seg¢ilerek uygulan-
mas1 isletmelerde gébnlilll isten ayralmalarin azalmasini sag-

layacaktair.
a) Parasal Ozendirme Planlarzi

Parasal 8zendirme planlari, temel Hcreti disinda per-
sonele parasal kazanclar saglayarak, isveren ile personel
arasinda ortak c¢ikarlar yaratmakta ve birbirlerine yakinlasg=
‘malarina neden olmaktadir. Baska deyigle, ﬁarasal Bzendir-
me planlari endistriyel iliskileri olumlu Y6nde geligtire=-

rek gontilld isten ayrilmalarin azalmasaina katkida bulunmak-

tadair (199).

- Parasal &zendirme planlari personelin parasal kazan-
cinin yetersizligi nedeniyle duydugu tatminsizligi azaltmak-
ta, isletmeye olan bagliligini arttirmakta, isbirligi ve da-
yanigsmayi geligtirmektedir. Ayrica, belirli konularda y&ne-
time katilma olanagi da tanimakta ve personeli isletmenin
bir parcasi olduguna inandirmaktadirlar. Personelin, is gru-
bunun ve isletmeﬁin caligma sonuglarini gdzénlinde bulunduran
parasal &zendirme planlari bulunmaktadir. Onemli olan, her
igsletmenin kendi blinyesine en uygun parasal &zendirme planini

secebilmesidir (200).
b) Esnek Calisma Saatleri

Cagdas ybnetim anlayisinin calisanlara sagladigi ko-

laylaiklardan birisi olan esnek calisma saatleri, gilinde sekiz

(199) Nail BERZEK, IggSrenlerin Calismaya Gidiilendirilmelerinde Islet-
meler Ag¢isindan En Uygun Parasal Ozendirme Planlarinin Segimi ve .
Bir Aragtirma, M.U. lktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Yayini,
Istanbul, 1984, s. 13.

(200) Yerli ve yabanci kaynaklarda bu planlarin bir kismi "giidiileyici
licret sistemleri" olarak adlandirilmaktadir. Bu konuda ayrintili
bilgi igin bkz.: BERZEK, s. 39-96.
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sdat calaisma zorunlugunu ortadan kaldirarak, personele ca-
ligma ve 8zel yasamini dengelil olarak bagdagtirabilme ola-
nagl saglamaktadir. Bilindigi gibi, esnek ¢alisma saatlerin-
den baska, sabit ¢alisma saatleri, basamakli calisma saat-
leri, degisken caligma saatleri gibi personelin igyerindeki
calisma saatlerini dliizenleyen c¢esgitli uygulamalar bulunmak-
tadir. Esnek calisma saatlerinin amaci, personeli geléneksel
sabit calisma saatleri uygulamasindan kurtararak igletmeye
baglayabilmektir. Esnek ¢alisma saatlerinin personele tani-
digi Ozglrliigl kisitlayan iki 8nemli unsur bulunmaktadir.
Bunlardan birincisi, "temel zaman' olarak belirlenen ve her-
kesin isbasinda bulunmasi gereken saatlerdir. lkincisi, is
sbzlegmesine gbre belirlenen glnliik, haftalik ya da aylak
calisma saatlerinin doldurulmasidir. Calisma saatlerinin
esnemevbicimi ya da orani isletmeden igletmeye degisebilir.

"Sekil 15", esnek calisma saatleri ile temel calisma saatle-

Temel zaman

15.00

09.00 Esnek zaman

Esnek
zaman

07.30

18.00

$ekil-15: Esnek Caligma Saatleri ile Temel Caligma Saatlerinin

Ginliik Caligma Siiresi Ig¢indeki Dagilimi
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rinin glinliik ¢alisma siliresi igindeki dagilimini g&stermek-

tedir (201).

"Sekil 15"te, temel zamanlar 10.00-12.00, 12.30-13.00
ve 13.30-16.30 arasinda olmak {izere toplam 5.5 saattir. Es-
nek zamanlar ise; 07.30-10.00, 12.00-12.30, 13.00-13.30 ve
16.30-18.00 arasaindadirlar. Sekiz saatlikvgﬁnlﬁk ¢alisma
sliresini doldurmak zorunda olan personelin kendisine tanai-
nan esnek zamanlar ig¢inde belirleyebilecegi i1ki bucuk saati
daha (iSO dak.) isbasinda gecirmesi gerekmektedir. Bir glin-
den Otekine borg¢ ya da alacak kalintisi s6z konusu olmadiga
igin esneme payi sinirli olan bu tlr bir esnek ¢alisma saat-
leri uygulamasi 6zlinde basamakli calisma saatlerine benze-
mektedir. Gercgek esnek galisma saatleri uygulamasinda bir
glinden 8tekine, bir haftadan &8tekine ve bir aydan 8tekine
borg ya da alacak aktarmalari yapilabilmektedir. Nitekim,
esnek calisma haftasi ya da esnek ¢alisma ayi personele ca-

~lisma slresini daha &zglirce dlizenleyebilme olanagi saglamak-

tadir (202).
c) Yikseltmeler ve Yatay Gegigler

Personelin i¢inde bulundugu mevkiye oranla daha iyi
olanaklar saglayan bir mevkiye atanmasi ya da ylikseltme, go-
nilll isten ayrilmalarin azalmasina yardimci olmaktadir.
Bilindigi gibi, ylikseltmenin amaci personelin bilgi, dene-
yim ve yeteneklerini degerlendirmektir. Yikseltmenin belir-
gin dzellikleri ise; taha c¢ok yetki, daha ¢ok sorumluluk ve
lcret artisa olarak siralanabilir (203). Personelin yiksel-
tilmesinde kidemin tek 8l¢lit olarak benimsenmesi caliskan
ve yetenekli elemanlarin isten ayralmalarina neden olabilmek-
tedir. Kidem,. ayni niteliklere éahip iki personel arasinda
se¢im yapmayi kolaylastiran bir 8l¢lt olarak ele alinmalidir.

Ayrica akrabalik, hemserilik vb. gibi &znel nedenlerle ylik-

(201) Ron CURSON, Personnel Management, 2. B. » Teach Yourself Books/Hodder
and Stoughton Ltd., London, 1981, s. 96.

(202) A.g.k., s. 97.

(203) cCclayton FEESER, Marvin LOPER, Management: The Key to Organizational
Effectiveness, Scott-Foresman and Co., Dallas (Texas), 1978, s. 265.
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seltmelerde adam kayirmalarin personelin igletmeye olan bag-
111l1gini sarsabilecegi de gdzdnilinde bulundurulmalidir. Basgka
deyisle, personelin "akintiya kiirek cektigine' inanmasi g&-

nilll isten ayrilmalara hizlandiracaktir (204).

~ Yatay gec¢iglerin amaci, personelin yeteneklerine daha
uygun bir iste calisabilmesidir. Yatay gecisler, secme ve
ige yerlestirmede yapilan yanlisi dizelterek, "ige g&re adam"
ilkesinin yerlegsmesine katkida bulunmaktadir. Ayrica, calisma
grubundaki arkadaglariyla uyusamadigi i¢in isinden ayrilmayi
diislinen nitelikli personeli igsletmeye yeniden kazandirmakta-
dir. Yatay gecis yapan personelin yetki , sorumluluk ve Ucre-
tinde herhangi bir degisiklik s8z konusu degildir. Personel
bsliminin, is tanimlarindan ve analizlerinden yararlanarak,
yatay gegis olanaklarini ayraintili olarak belirlemesi gerek-
mektedir. Onemli olan, yatay gec¢ig yapacak personelin yeni
gbrevinin altindan kalkabilecek bilgi ve yetenege sahip ol-

masidir (205).

(204) Robert E. KUSHELL, "How to Reduce Turnover by Creating a Positive
Work Climate", Personnel Journal, C. 58, S. 8, Adustos 1979, s. 552.

(205) REESER, LOPER, s. 267.
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Calismamizin "Thrkiye'deki Uygulama" bagsligini tasi-
yan bu b&limiinde, ise devamsizliklari ve isten ayrilmalari
kamu ve 6zel kesim igsletmelerinde gerceklegtirdigimiz bir

aragtirmaya dayanarak incelemeye cailsacaélz.

17. ARASTIRMA KAPSAMINA ALINAN ENDUSTRI ISLETMELERININ
SEGIMI ve ARASTIRMA YONTEMI

A. Aragtirma Ka?samlna Alinan Endistri Igletmelerinin

Segimi

Aragtirma kapsamrna alinan endlistri islétmelerinin
seciminde Istanbul Sanayi Odasi'nin her yil saptayip yayin-
ladigr "Tlrkiye'nin 500 Bliytlk Sanayi Kurulugu" aragtirmasin-

dan yararlanilmistir (206).

TlUrkiye genelinde bir sonuca varabilmek icin, arag-
tirma. kapsamina alinacak isletmelerin belirlenmesinde "8r-
nekleme y&ntemi" kullanilmistir. Buna gére, ana kltleden
secilen &rneklerden olusan bir kiitlenin incelenmesinden son-
ra, ana klitle hakkinda karara varilmaktadir. Ana kiltledeki
500 isletmeden (N=500) her birinin arastirma kabsamlna gire-
bilme olasiligir esittir. Ayrica, ana kittledeki igletmelerin
bir defadan g¢ok 6rnek kiitleye girmemeleri ig¢in. "yerine koy-

madan &rnekleme" yapilmigtir.

Arastirma kapsamina alrnacak igletmelerin sayisi 50
olarak (n=50) belirlenmigtir. Ancak 3 igletme anket formunu
yanitlamaktan kaginmiglardir (207)., Bunun Uzerine, ana kit-
leden yeniden li¢c igletme daha belirlenmig ve arastirma kapsamina

(2086) , "Tirkiye'nin 500 Biiyiik Sanayi Kurulugu, "Istanbul
Sanayi Odasi Dergisi, Y. 19, Ozel Sayz, Ekim 1984, s&. 4-33.

(207) Bu igletmeler gunlardir: Northern Elektrik ye Telekomiinikasyon
A.$. (Netag), Mutlu Akl ve Malzemeleri Sap. A.§., Géller BOlgesi
¢imento San. ye Tic. A.§. (G&ltasg). g ‘
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alinan isletmelerin sayisi 50'ye tamamlanmistir. Arastirma
kapsamina giren 4'U kamu ve U46'si 8zel kesimden toplam 50
igsletmenin illere gdre dagilimi "Tablo 15"te g8rildigi gibi-

dirp:
Aragtirma Kapsamina Giren Aragtirma Kapsamina Giren-
Isletme Sayisi ’ tsletmenin Faaliyette Bu—
' ~ lundugu I1 1l Kodu

J3 Ankara V 06

1 Balikesir 10

2 Bolu 14

1 Burdur 15

9 Bursa 16

1 Denizli 20

1 Erzincan 24

7 Eskigehir 26

1 Giresun ' | 28

1 Icel (Mersin) 33

16 Istanbul 34

3 Tzmir 35

1 Kiitahya 43

1 Manisa (Alagehir) 45

1 Sinop 57

1 " Tekirdag . 1 59
50 lgletme 16 11 '

Tablo 15: Arastirma Kapsamina Giren lsletmelerin Illere Gbre Dapilim:

B. Aragtirmanin Yontemi

- Arastirma kapsamina giren isletmelerde, ¢aligmamizin
kuramsal b&lUminde ele aldigrmiz konularla ilgili olarak
diizenlenen bir anket formu yardimiyla "durum saptamasi" ya-

pilmistair.
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Anket formlari arastirma kapsamina giren tim islet-
melerde itist dlizey y&neticileri (genel miidir, genel midir yar-

dimecisi) ve orta diizey y®neticileri (muhasebe mildirii, perso-

nel miidlirli) tarafindan yanitlanmigtir.

Arastirma kapsamina giren igletmelefde anket formlari
"g&riisme ydntemi" yardimiyla doldurulmugtur. Mektup, anketgi
kullanma vb. gibi y8ntemlere oranla daha saglikli bilgi edine-

bilmek amaciyla bu ydntem benimsenmigtir.

18, ARASTIRMA KAPSAMINA ALINAN ISLETMELERLE ILGILI
GENEL BILGILER

A. Igletmelerin Kurulug Yillari ve Hukuki Sekilleri

Aragtirma kapsamina giren igletmelerin timiniin kuru-
lus yillari saptanmistir. Bu igletmeler icinde en eski olani
1894 yilinda k.ur’ulmustufm Buna gdre, 1923'ten 8nce 3 iglet-
me, 1923-1949 yillari arasinda 4 isletme, 1950~1959 yillara
arasinda 12 igletme, 1960-1969 yillari arasinda 16 dgletme,
1970-1979 yillara arasinda 14 igletme ve 1980-1985 yillari
arasinda 1 isletme kurulmus bulunmaktad;r.'Arastlrma kapsa—
mina girven igletmelerin kurulus yillari ve sayilar:i "Tablo

- 16"da gdrlildligd gibidir:

Isletmelerin Kurulug Igletmeleran

yillary Sayisi
1923'den dnce 3
1923-1949 4
1950-1959 12,
1960-1969 16
1970-1979 14
1980-1985 - 1

Tablo 16: Aragtirma Kapsamina Giren Isletmelerin Rurulug
Yillars ve Savilar: ‘
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isletmelerin tanitildigx "Tablo 17" dikkatlice ince-
lendiginde, 1923-1949 yillari arasinda kurulmus olan iglet-
melerin Kamu Ilktisadi Tegebblisl oldugu gérﬁlecektir. Belli
bir ekonomik sistemi degil, kalkinmanin itici gliclinli olus-
turan Kamu Iktisadi Tegebblisleri, tilke ekonomisi icinde Uret-
tikleri degerler, sagladiklar: calisma olanaklari ve gercek-
lestirdikleri yatirimlarla hem sosyal, hem de ekonomik poli—
tikalarin uygulanma51nl kolaylastirmigslardxrr. 20 Mayis 1983
tarih ve 18052 Sayili Resmi Gazete'de yayinlanan 60 Sayila
Kanun Hikmiindeki Kararname ile Kamu Iktisadi Tegebbtlisleri
"iktisadi ve lst bir kavram" olarak irdelenmigler, lktisadi
Devlet Tesgekkiilleri ve Kamu lktisadi Kuruluglari olarak grup-
landirailmislardir. Ayrica, 440 Sayili Kanun da ek ve degigik-
likleriyle beraber ylrlrliikten kaldirilmistzir.

tktisadi Devlet Tegekkiilleri, sermayelerinin tamami
devlete ait olan ve iktisadi alanda ticari gergeklere gire
¢aligmak {izere kanunla kurulan Kamu lktisadi Tegebblisleri-
dir. tktisadi Devlet Tesekkiillerinin say1s: 24 olarak belir-
lenmig, 94 Miessese ve 54 Ortaklik bunlara baglanmrstir (Eti-
bank, Toprak Mahstilleri Ofigi, Sumerbank, Tilrkiye Zirai Do-

natim Kurumu gibi).

Hukuki dlizenleme y&nlinden yeni bir kavram olan Kamu
Iktisadi Kuruluslari, sermayelerinin tamamr deylete ait olan,
kamu hizmeti niteligi agir basan, tekelci lretim kosullarain-
da temel mal ve/veya hizmet Uretmek ve pazaplamak ig¢in ka-
nunla kurulan Kamu Iktisadi Tesebbiisleridir. 60 Sayil: Kanun
Hlikmindeki Kararname Kamu Iktisadi Kurulu$lar;nln sayisi 7
olarak saptamigtir (TCDD, PTT, Tekel Isletmeleri Genel Mi-
dirligl gibi). Bunlara bagli olarak ¢alisan 12 Mlessese ve
3 Ortaklik bulunmaktadir.

Aragtirma kapsamina giren igletmelerin hukuki sekil-

leri g8yledir: 1 tanesi 238 Say:li Kararname ile kurulmus
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Tarim Satis Kooperatifi, 3 tane tktisadi Devlet Tegekkiili,
1 tane Kamu tktisadi Kurulusu, 1 tane Sahis Sirketi, 1 tane

Limited Sirket ve 43 tane Anonim Sirket.
B. Isletmelerin Caligma Alanlara

"Tablo 17" incelendiginde g&rlilecegi gibi, aragtirma
kapsamina giren igletmelerin biri ingaat, biri nakliye ve
ambalaj, biri de madencilik endistrisinde faaliyette bu-

lunmaktadir.

Aragtirma kapsamina giren igletmelerin digeyr nitelik-
leri, Srneginy; sermayeleri, cirolari, personel sayilari vb.
~"Tablo 17"de ayrantili olarak gdsterilmistir.

19. ENDUSTRI ISLETMELERINDE UYGULANAN ANKETIN
SONUCLARI ve DEGERLEMESI '

SORU 1-6 ) Aragtirma kapsamina giren igletmeleri ta-
nitici nitelikteki bu sorularla ilgili aciklamalar bir &n-
ceki bliimde yapilmrstir. Ayrica "Tablo 17",bu sorulara ve-

rilen yanitlari toplu olarak géstermektedir.

SORU 7) lgletmenizde ige devamsizliklar denetleniyor mu?

Evet Hayzir

Bu soruyu arastirma kapsamina giren isletmelerin tlmi
"eyet" olarak yanitlamiglardir. Baska deyisle, ise devamsiz-
liklaprin denetlenmedigi bir igletme bulunmamaktadir.

SORU 8 ) 7. soruya verilen yanit "evet" ise, igletme-
nizde ige devamsizliklar agagida sayilan ydntemlerden han-

giseyle denetlenmektedir?

A- Saat karti ile
B- imga yikimliligd ile
C- Personelin dolaysiz bagli oldugu iist'i tarafindan

D- Diger (belirtiniz).
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$SLETHEN 1N . .
tgletmenin FAALIYEITE tgletmenin d’-gletmedle Galigan Personel Sayisi
Igletme 1sletmenin Kurulu Hukuki Sekli | BULUNDUSU [SERMAYESI cirosu SOZLESMEL A
Nz. I$LETBENIN ADL YERL Yil,I |KAMU | OZEL SEKTOR (1000 TL) (1000 TL) | 1isci MEMUR | YONETIC | TOPLAM
1/06 Bastag-Bagkent Gimento
San, ve Tlec. A.§. ANKARA 1967 | - A.§. tmalat 270.000 | 5.000.000 286 94 9 389
2/06 Nace Makline San.Ltd.§ti. JANKARA 1957 | - ted.gti] Imalat 1.500 | 3.871.652 313 58 31 402
3/06 Ozkagikgi Bulkon Gida
San, A.§. ANKARA 1957 | - A.§. tmalat 200,000 5.620,551 105 26 5 136
4/10 tgbir Sentetik Dokuma
San., A.§. BALIKESIR | 1969 | - A§. tmalat 130.000 § 3,527,822 354 40 6 400
5/14 Fillz Gida San. ve
Tie. A.§. BOLU 1976 { ~ A9 Imalat 1.500 3,850,706 245 29 4 278
65/14 Kelebek Mobilya ve .
Kontrplak San. A.§. BOLU 1978 | - A.§. Imalat 1,000,000 2,004,000 194 53 7. 254
/15 Burtrak-Burdur Traktdr ve .
Bnytkleylei San. ve Tic )
A.S. BURDUR 1975 | - A.§. Imalat 5,000,000 8.000.000 165 73 17 255
8/16 Aroma Bursa Meyve
Sulari ve Gida San.A.§. BURSA 1968 | - A.S. tmalat 500.000 1.891,372 212 29 8 249
9/16 Haliflex San. ve Tic.
A.§. : BURSA 1970 | - A§. Imalat 80.000 4,000.000 237 86 19 342
10/16 tpeker Tekstil San. ve
Tic. A.S. BURSA 1965 | - | as. tmalat 150.000 | 2.900.000 291 27 13 331
11/16 ipsan Tekstil San. A.§. BURSA 1967 | - A.§. tmalat 2.100.000 2,244,000 399 20 10 429
12/16 Ormo Yiin tplik San, A.§. |BURSA 1976 { - A.S. tmalat 280,000 3.749.292 311 33 7 351
13/16 Polylen Sentetik fplik )
San. A.§. BURSA 1967 | - A§. tnalat 450.000 | 7.882.337 603 62 59 724
14/16 S6nmey Filament Sentetik
tplik ve Elyaf San. A.§. BURSA 19731 - A5, Imalat 2,400,000 |18,298.243 1254 141 51 1446
15/16 Stimerbaunk Merinos Yinld .
Sanayii Miessesesi BURSA 1938 | LoT. - tmalat 250,000 |10.245.920 3426 140 21 3587
16/16 Yildirz Tekstil San, ve
Tic. A.§. BURSA 1969 - A5, imalat 915,000 | 4.457.000 415 24 8 447
17/20 Erglir Kablo ve Bakit '
San. A.§. DENIZLI 1968 | - A.§. tmalat 675,000 5,000.000 175 11 6 192
18/24 Ersan-Erzincan Gida .
Maddeleri San. vaTic. A.§ ERZ INCAN 1974 - A.§. imalat 250,000 1.000.000 110 24 3 137
19/26 Eskigehir Gimento .
Fab, T.A.S. ESKISERIR ] 1955 | - A.5. tmalat 900.000 3.894.538 304 33 16 353
20/26 Fskigehir Lokomotlf ve ' :
Motor San. Milessedesi ESKISEHIR 1894 | K.1K. - tmalac 18.000.000 |20,803.099 3306 589 4 3899
21/26 Etibank Kirka Boraks
tgletmesl Miessesesi ESK1gEniR | 1968 [LDT: - Madencilik| 4,000,000 |16.820.000 703 128 5 836
22/26 Eston—Eskigehir Beton . imatat ve
San.' ve Tiz. A.S. ESKigEHIR| 1965} - AS. Ingant 300,000 2,500.000 247 52 8 307
23/26 Haliser-Hali ve Yer Di-
geme San. ve Tic. A.§. ESKigEHIR]| 1978 | - A.§. fmalat 1.000,000 | 3.152.175 181 55 13 249
24/26 Stmerbank Eskigehlr Basma .
Sanayil Miessesesi ESKISEHIR [ 1965 | LD.T. - tmalat 110.000 | 5,713,972 | 1264 155 18 1437
25/26 Tam Gida San. ve Tic, _
AS. ESKISEHIR 1980 - A.§. tmalat 870.000 5,289,543 574 32 24 630
26/28 Flskobirlik-Findik Tarim Koop.
Sat1g Kooperatifl. pirl. | cIRESUN 1974} - girket tmalat 270.146 | 56,968,367 4133 169 15 4317
27/33 Yidag-Yavuzlar Ipllk vé
Dokuma San. A.§. 1GEL 1972 - A.§. Imalat 750.000 4,500,000 630 62 7 699
28/34 Altron Elektrik San. ve
Tie. A.§. 1STANBUL 1977 - A.§. Imalat 100.000 7,018,617 212 53 4 269
29/34 Bozkurt Mensucat San.
T.A§. 1STANBUL 1954 - A.§. Imalat 2,500,000 | 18.007.186 2312 217 22 2551
30/34 Ciba-Ceigy !lag ve Kimya
Urtinleri San. ve Tic.A.§.] ISTANBUL 1956 | - A.§. Imatat 4,195} 1.049,128 103 155 35 293
31/34 Giftgeyik-Karaca rme
San. ve Tic. A.§. tSTANBUL 1917 - A.S. tmalat 150.000 | 2.000.000 187 85 6 278
32/34 Dinarsu tmalat ve Tic,
T.A. 5, 1STANBUL 1954 - A.§. tmalat 2,590,479 | 11.000.000 315 113 8 436
33/34 Dogu tlag Fab. A.§. tsTANBUL 1953 - A.g. lmalat 5.000 4,932,145 140 26 9 175
L 34/34 Eczacibagr Ilag San, ve
Tic, A.§. tSTANBUL 1952 - A.g. tmalat 1.400.000 | 21.000.000 969 423 28 1420
35/34 Fako llaglary A.§. 1sTANBUL 1959 - A.§. tmalat 100,000 7.000.000 326 240 12 578
36/34 General Elektrik T.A.S. tsTANBUL 1948 - AS. tmalat 220,000 5.,000.000 367 35 14 416
37/34 1.6.8.-tdtanbul Giyim
San. ve Tic.,.A.§. tSTANBUL 1971 - A.S. tmalat 500,000 5.000.000 1035 206 13 1254
38/ 34 Kelebek Mobilya ve
Kontrplak San. A.§. tSTANBUL 1935 - A.S. Imalat 1.000.000 | 2,000.000 190 70 10 270
39/34 Narirler Kadife San. ve
Tic. A.§. IsTaNBUL 1934 - A.S. twalat 750.000{ 3.174,148 368 45 6 419
40/ 34 Pancdr Motor San. vé Tic.A§ISTANBUL 1956 - AS. tmalat 1,500,000 6.577.179 755 157 11 923
41/34 Tekstiplik San. ve Tic.
A.S. 1STANBUL 1965 - ALS. tmalat 29,000 5.694.000 538 70 12 620
42/34 Tlick Henkel Kimyevi Mad. .
San. ve Tic, A.§. 1STANBUL 1963 - A.§. tmalat 1.200.000 6.690.553 135 91 4 230
43/34 Vatan Plastik ve Slinger
San. A.§. . 1STANBUL 1960| - AS. imalat 250.000 4,536,765 100 14 10 124
44/35 Ege Biracilik ve Mnlt
San. A.§. JFATIAY 1969 - A.§. ‘imalat 4,200,000 | 11,000.000 169 84 7 260
45/35 Maktag-Makarnacilik ve
Tic. T.A.S. tzmir 1922 - AS. Imalat 500,000 | 11.534,322 © 438 131 16 585
46/135 Metag-lzmir Metalutji
Fab. T.A,§. tzutr 1956 - A.§. tmalat 4,000.000| 42,247,712 810 101 167 1078
47/43 Kiltahya §eker Fab. A.§. KUTAHYA 1954 - AS. Imalat 450,000 6.176.008 522 57 30 609
48/45 Mkga Tie! ve San. fglet= |yantsa 1967] - Gergek | Nakl-Amb.
meleri—~ Osman Akga Sah1s thr.ve He. 430.000| 21.612.086 339 - 1 350
49/57 Sinop Cam San. A.§. - siNop 1978 - A.5. tmalat 1,000,000 2.207.300 864 61 4 929
50/59 Trakya Yag San. A.§. TEKIRDAG 1972 -~ AS. Imalat 700,000 | 10,878,577 3419 96 2 3517

Tablo-17: Aragtirma Kapsamina Giren Igletmelerin Tanitilmasy
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7. soruyu "evet" olarak yanitlayan 50 igletmeden 37!
si (% 74) ise devamsizliklary denetleyebilmek ig¢in birden
cok ydntemden yararlandiklarini belirtmiglerdir (Bkz.: Tab-

lo-18). Buna gdre:

24 isletmede (% 48) ise'devamslzllklér saat karti ve

imza yUkUmlUligl ydntemi ile denetlemektedir.

- 9 igletmede (% 18) ise devamsizliklar saat karti, imza
ylkiimlUligli ve personelin dolaysiz bagli oldugu Ust'd

tarafindan denetlenmektedir.

- 2 igletmede (% 4) ise devamsizliklar saat kartr ve
personelin dolaysiz bagli oldugu Ust'dl tarafindan de-

netlenmektedir.

- 1 igletmede (% 2) ige devamsizliklar imza yUkiUmlUlUgu

ve puantaj ydntemi ile denetlenmektedir.

- 1 igletmede (% 2) ise devamsizliklar imza yikUmldlugd
ve personelin dolaysiz bagli oldugu {ist'l. tarafindan

denetlenmektedir.

7. soruyu "evet" olarak yanitlayan 50 isletmeden.l3'ﬁ
(% 26) ige devamsizliklari tek y&ntemle denetlediklerini be-
lirtmiglerdir (Bkz.: Tablo-18). Buna gdre:

= 11 igletmede (% 22) igse devamsizliklar yalnizca saat

karti ydntemiyle denetlenmektedir.

- 2 igletmede (% 4) ige devamsizliklar yalnizca puantaj

yontemiyle denetlenmektedir.
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Isletme
No.

Saat
Karti

e
=
]

fmza
Yiikiimliiligi
lie

Personelin Dolaysiz Bagly
0ldugu Ust'i Tarafindan

1/06

2/06

3/06

4/10

5/14

6/14

7/15

8/16

9/16
10/16
11/16 -
12/16
13/16
14/16
15/16
16/16
17/20
18/24
19/26
20/26
21/26
22/26
23/26
24/26
25/26
26/28
27/33
28/34
29/ 34
30/ 34
31/34
32/34
33/34
34/34
35/34
36/34
37/34
38/34
39/34
40/ 34
41/34
42/34
43/ 34
44/ 35
45/35
46/35
47/43
48/45
49/57
50/59
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PP XA T BB DA BB B B BB P B D] B B e

[

T b 1 bd g1 g |

b bl Dd D4 D4 DD DD DA 4 4 B Dd b pE g

Pobd 1 obd b

Pobd 4

AP BT BT

X

[

(-

LI - - |

b

111

b
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Tablo-18: Arastirma Kapsamina Giren fsletmelerde ise Devamsizlaklar:
Denetleyebilmek lcin Kullanilan Yéntemler
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SORU 9) 7. soruya verilen yanit "evet" ise, ige devam-

denetiminin igletmenin hangi diizeyde ¢alrganlarin:

kapsadigini belirtiniz.

A- Iggiler

B.- Memurlar

C- Alt diizey ydneticileri (nezaretcgiler)
D - Orta diizey ydneticileri

E - st dizey yBneticileri

7. soruya "evet" olarak yan:rt veren 80 igletmeden 42'

si (% 84) ige devamsizlik denetiminin kapsamina isletmenin

gesitli diizeyde calisanlarinin girdigini belirtmigslerdir (Bkz.:

Tablo-~19). Buna gore:

(% 16)

11 igletmede (% 22) ise devamsizlik denetiminin kap-

.samina igc¢iler ye memurlar girmektedir.

1 isletmede (% 2) ise devamsizlik denetiminin kapsa-

mina igciler ve orta diizey y®neticileri girmektedir.

7 isletmede (% 14) ise devamsizlik denetiminin kapsa-
mina isciler, memurlar ve alt dlizey y®bneticileri gir-

mektedir.

16 isletmede (% 32) ise devamsizlik denetiminin kapsa~-
mina igg¢iler, memurlar, alt ve orta dizey y®neticileri

girmektedir.

7 isletmede (% 14) ise dévamslzllk.denetiminin kapsa-
mina iggiler, memurlar, alt, orta ve st dlizey y&neti-
cileri ya da baska deyigle igletmenin tlim ¢alisanlara

girmektedir.

7. soruya "evet" olarak yanit veren 50 isletmeden 8'i .

igse devamsizlik denetiminin kapsamina yalnizca iggile-

rin girdigini belirtmiglerdir (Bkz.: Tablo-19).
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Igletme: Alt Diizey Orta Diizey Ust Dgzgy '
No tgciler | Memurlar | Yoneticileri ‘Yéneticileri | Yéneticilerli

-

1/06
2/06
3/06
4/10
5/14
6/14
7/15
8/16
9/16
10/16
11/16
12/16
13/16
14/16
15/16
16/16
17/20
18/24
19/26
20/26
21/26
22/26
23/26
24/26
25/26
26/28
27/33.
28/ 34
29/34
30/34
31/34
32/34
33/34
34/34
35/34
36/34
37/34
38/34
39/34
40/ 34
41/34
42/34
43/34
44/35
45/35
46/35
47/43
48/45
49/57
50/59

Tablo-19: Arastirma Kapsamrna Giren Isletmelerde lse Devamstzliklary
' Denetlenen Personelin Diizeyi
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SORU 10) lgletmenizde galiganlarin baglica ige devam-

s1zlik nedenleri mnelerdir? Maddeler halinde sitralayinirz.

Bu soruya arastirma kapsamlna giren igletmeler cok
cegitli yanitlar vermiglerdir (Bkz.: Tablo-20). Verilen ya-
nitlari gruplayarak asagida gdrildigi gibi siralamamiz olur—

ludur:

11.

Hastalik -

Personelin toplu is s8zlegmesiyle elde ettigi yasal
icretli izin haklarzni kullanmasi (yillik izin,
dogum, &liim, evlenme izni gibi.)

Ucretsiz mazeret izinleri (resmi dairelerde is ta-
kibi ya da personelin bir yakininin hastalanmasz
gibi) .

Ailevi sorunlar (esler arasinda gegimsizlik, bosan-
‘ma, kiz kacirma gibi) '
Tkinci bir igte calasma (dlslk {icretler nedeniyle
ya da kirsal kesimde hasat aylarinda)

Personelin yaptigi igi sevip benimsememesi
Personelin lst'l ya da ¢alisma arkadaslariyla an-
lagamamasz

i$ kazaszi

Dizengiz yasam (alkol ya da kumar aligskanlzgz)
Ozlrsliz ise devamsizliklar (hafta sonu tatilinin
verdigi yorgunluk nedeniyle pazartesi giinleri ya da
6nemli spor karsilasmalarinin oldugu glinlerde)
Ulagim sorunu, personelin servis otobilisline yetige~-

memesi, k&t hava kosullari.

Tablo—-20: Aragtirma Kapsamina Giren Igletmelezde Baglica lge Deyvamsizlik

Nedenlerl

Isletme
No.

'|Baglica lse Devamsizlik Nedenleri

1/06

1. Hastalik
2, Personelln toplu ig sdzlegmesiyle elde ettigi yasal {icretli

1z1n haklarini kullanmaszt
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"Tablo-20"den devam

[

2/06

3/06

4/10

5/14

6/14

7/15

8/16

9/16

10/16

11/16

3'

a

S W= U
. -

[R=T B (B

Ucretsiz mazaret izinleri (personelin kend1 8zel isgleriyle
ilgilenmek istemesi).

Servis otobusune yetigememesi

Hastalik
Personelin kendi &zel igleriyle ilgilenmebilmek igin talep

ettigi licretsiz mazeret izinleri.

Hastallk
Ueretli mazeret izinleri (8liim, dogum, evlenme gibi nedenler

s8zkonusu oldugunda)

. Diizensiz yagam (alkol ya da kumar alrgkanligr).

Igletmemizin gehir merkezine 5 km. uzaklikta olmasi ve per-
sonelin servis otobiisline zamaninda yetigememesi en Onemli
ige devamsizlik nedeni olarak kargimiza g¢ikmaktadir.

Hastallk

- Ucretsiz mazaret izinleri (personelln kendi 8zel igleri s&z-

konusu oldugunda).

Hastalik
Personelin kendi 8zel igleriyle ilgilenebilmek ig¢in talep

ettigi {icretsiz mazeret izinleri

. Ucretli mazeret izinleri (8liim, dofum, evlenme gihi nedenler

sdzkonusu oldugunda).

Isletmemizde en &nemli ige deyamsizlik nedenl, personelln
kendi Bzel 1§1er1y1e 11g11eneb11mek~1g1n ya da ailesinden
birisi hastalandiginda talep ettifi licretsiz mazeret izinleri
olmaktadir.

Hastalik

Ucretli ve ticretsiz mazeret 1z1n1er1

Onemli spor kargilagmalarinin oldugu gunlerde igletmemizde
ige devamsizlrklarin arttigi saptanmigtir.

Kotli hava kogullar:

Personelin servis otobliisiine yetigememesi.

Ucretli ve licretsiz mazeret izinleri v

Igyerinin uzaklii ve personelin servis otobiisiine yetigememesi
Hastalik :

Egitim noksanligi nedeniyle ig kazalarz

Personelin yaptigr igi sevip benimsememesi

Personel kendi 8zel igleriyle ilgilenebilmek igin dcretsiz
mazeret izni istemekte ve kendisine olumsuz yanit verildigin-
de 8ziirsliz ige devamsizlifi s8zkonusu olmaktadrr. ‘

Hastalik
Ailevi sorunlar (egler arasinda gegimsizlik, boganma. gibi).

Hastalik

ficretsiz mazeret izinleri (resmi dairelerde ig takipleri
ya da kadin igg¢ilerinin gocuklarlnln hastalanmasx gibi)
1§1efmem1zde hasat zaman: iicretsiz mazeret izni talepleri

artmaktadir
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12/16 .

13/16

14/16
15/16

16/16

17/20

18/24

19/26

20/26

21/26

22/26

23/26

4,
5.

BN = W
.

Personelin {ist'il ya da galigma arkadaglarlyla anlagamama51
Personelin yaptigi igi sevip benimsememesi.

Personele ige devamsizlik nedeni soruldugunda, genelllkle
gergek ige devamsizlik nedenini glzledlgl saptanmigtir.

Hastalik

Personelin kendi bzel 1§1er1y1e ilgilenmek istemesi (hcret51z
mazeret izinleri).

tgletmemizde en Snemli ige devamsizlik nedeni hastaliktir.

Hastalik

Ekonomik sorunlarina ¢Oziim getirebilmek amac1y1a personelln
ikinci bir igte caligmast

Sorumsuzluk .

6liim, dopum, evlenme gibi iicretli mazeret izimleri.

Hastalik

Ucretsiz mazeret izinleri (Srnegin, kadin iggilerin gocukla-

rinin hastalanmasi)
Oliim, dogum, evlenme gibi nedenler (iicretli mazeret izinleri).

Hastalik

. Personelin toplu ig s8zlegmesiyle elde ettigi yasal icretli

" izin haklarini kullanmasz

L]

Y s

U wN =

icretsiz mazeret izinleri.

Hastalik

Personelin kendi &zel igleriyle ilgilenmek istemesi (iicretsiz
mazeret izinleri) ' ' '
Ailevi sorunlar (gocugunun evden kagmasi, egler araSInda ge-
¢cimsizlik gibi).

Personelin hastalanma51
Resmi dairelerde ig takibi ya da bir yak1n1n hastalanmasi
gibi nedenler 6ne siirilerek alinan ficretsiz mazeret 121n1er1.

Sorumsuzluk ve vurdumduymazlik
Ikinei bir igte caligma

 Ailevi sorunlar (gegimsizlik, boganma gibi)

Hastalzik
Ige geg kalma sdzkonusu oldugunda uykudan uyanamama, Servis
atobiisiine yet1§ememe gibi nedenler Sne stiriilmektedir.

Hasat zamaninda (temmuz ve agustos aylari) igletmemizde ige
devamsizliklar artmaktadir.
Hastalik.

Hastalik
Personelin kendi 8zel igleri ya da egi ve gocuklariyla ilgili
sorunlar icin talep ettigi licretsiz mazeret izinleri.

Personellnln biiytik bir krsmini kirsal alandan saflayan iglet-
memlzde, topraklarindan kopamayan niteliksiz iggiler yaptik—
lari igi 6nemsememekte ya da gergek igleri olarak gdrememek-—
tedirler
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24/26

25/26

26/28

27/33

28/34

29/34

31/34

32/34

33/34

34/34

30/34
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Sosyal nedenler (fabrikada c¢aligan kadinlara kdyde hoggdriild
davranilmamasi gibi)
Ailevi sorunlar (kiz kagirma gibi).

Hastalik
Dligiik licretler nedenlyle ikinei bir 1§te caligma

Personelin iist'd ya da galigma arkadaglariyla anlagamamasi

Ulagim sorunu
Diizensiz yagam (alkol ya da kumar aligkanlzgr).

Hastalik

. Ucretli ve licretsiz mazeret 1z1n1er1
Ise gec kalmalar (uykudan uyanamama, servis otobusune yetige~

meme gibi nedenler 8ne siirilmektedir).

Hastalik
Findik iiriintini toplama zamani igletmemizde ige devamsizlikla-—

rin arttifr saptanmigtzr.

Personelin yaptigi igi sevmemesi ve benimsememesi

Yaz aylarindaki agirt sicaklar

Ailede gocuk sayisinin cok olmasinin  yarattigi sorunlar

Ige devam31z11g1n aligkanlik hallne gelmesi (Sziirsiiz ige de-
vamsizliklar).

Hastdlzk. '
Ucretli mazeret 121n1er1 (dogum, 5llim, evlenme gibi nedenler)

Ulagim sorunu
Ucretsiz mazeret 121n1er1 (personelln kendi 8zel 1§1er1y1e

ilgilenebilmek igin izin 1steme51)¢

Hastalik

. Ailevi sorunlar (geg¢imsizlik, boganma gibi)

Dogum, 6liim, evlenme gibi nedenler (licretli mazeret izinleri)
Gocuk bakimi ya da gocuklarin epitimi gibi sorunlar kadin
1§g11erln ige devamsrzliklarinin artmasina neden olmaktadir.

Hastalik (Sosyal Sigortalar Kurumundan rapor istenir)
Ucretsiz mazeret izinleri.

Hastalik

Ucretli ve iicretsiz mazeret izinleri

Ulagim sorunu ve k&tii haya kogullar: nedeniyle ige geg kal—
malar.

Hastalik

. Ulagim sorunu (uzak semtlerde oturanlar igin).

Ucretsiz mazeret izinleri

. Hastdlik

Personele toplu 1§ sbzlegmesi ile taninmig olan yasal licretli
izinler (yillik izin ve dogum, 8liim, eylenme izni glbl).

Hastalik
Ucretli ve iicretsiz mazeret izinleri,
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35/34 1. Has#allk o
2. Ucretli mazeret izinleri (dogum, 8liim, evlenme gibi nedenler).
36/34 | 1. Hastalik
9. Ucretsiz mazeret izinleri (8rnegin, Szel doktora gitmek ya da
kendi 8zel igiyle ilgileneébilmek igin persomelin izin isteme~—
si) :
3. 1g kazas1
4, Ulagim sorunu
5. Ucretli mazeret izinleri (dogum, $liim, evlenme gibi nedenler).
37/34 | 1. Mesainin ok erken saatte (07.30) baglamasi nedeniyle servis
otobiisiine yetigememe ‘
2. Hastalik
3. Hafta sonu tatilinin verdigi yorgunluk (pazartesi gilinleri
ige devamsizliklarin arttif: saptanmigtir).
. 38/34 | 1. Hastalik .
2, Bcretli mazeret izinleri (dofum, 61liim, eylenme gibi nedenler)
3. Ucretsiz mazeret izinleri (personelin kendi 8zel igleri igim
aldigi izinler). - '
39/34 | 1. Gcretli mazeret izinleri (dogum, &liim, evlenme gibi nedenler)
2. Hastalik :
3, Ucretsiz mazeret izinleri.
40/34 | 1. Personelin toplu ig sbtzlegmesiyle elde ettigi yasal icretli
izin haklarini kullanmas:i : '
2. Hastalik .
3. ticretsiz mazeret izni kapsamina giren kigiye 8zel nedenler.
41/ 34 1. Hastalik
2. Ailevi sorunlar (egler arasinda geg¢imsizlik, boganma gibi)
3. K&tii aligkanliklar (igki ve kumar gibi) . :
4, Oziirstiz ige devamsizliklar (ige devamsizlir aligkanlik hali-
ne getirenlerde). '
42/34 | 1. Hastalik
2. Ucretli mazeret izinleri (dogum, 6liim, evlenme gibi nedenler)
3. K&ti haya kogullari v
4. Ulagim sorunu. :
43/34 | 1. Ulagim sorunu :
2. Hastalik . .
3. lletigim kopukluklari (vardiya depigiklipi yaprldifinda ya da
vardiya saatleri yeniden diizenlendiginde).
44/35 | 1. Hastalik '
2. Ulagim yetersizlipi ya da kti hava kogullari nedeniyle ige
ge¢ kalmalar
45/35 | - lgletmemizde en dnemli ige devams1izlik nedeni, personelin
kendi 6zel sorunlariyla ilgilenmek istemesi olmaktadir.
46/35 | 1. Ucretsiz mazeret izinleri
2, Hastalik
3. 1Is kazasi
4, Ulagim sorunu nedeniyle ige ge¢ kalmalar.
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47/43 | 1. Personelin caligma saatleri iginde resmi dairelerde takip
etmesi gereken Snemli bir 1§1n1n ¢ikmas1
2. Hastalik. ‘

48/45 - lgletmemizde en &nemli ige devamsizlik nedeni ulagim sorunu
olmaktadir. : '

49/57 | 1. Genellikle kirsal kesimden gelen iggilerimiz, tarladaki ig-
'1erin1 gbrebilmek igin ige devamsizlik yapmaktadlrlar Ayri-
ca, hasat zamani ve dagdan odun kesme zaman: ige devamsizlik-
larin arttigl saptanmigtir.

2. Kuduz vakalari

3. K1z kagrrma. '

50/59 - lgletmemizde en Snemli ige devamsizlik nedeni hastalik olmak-
tadir, Ayrlca hasat zamani personelin kendisi igin c¢aligmak
istemesi de ige devamsizliklarin artmasina neden olmaktadir.

SORU 11 ) fgletmenizde ise devamsizliklar 8lciiliyor mu?

Bagka deyigle, bir oran olarak hesaplaniyor mu?

Evet - = Hayir

Bu soruya arastirma kapsamina giren isletmelerden 12'
si (% 24) "evet", 38'i (% 76) "haylr"‘yanltlnl vermigslerdir
(Bkz.t Tablo-21). Bu da, arastirma kapsamina giren igletme-
lerden bliylk bir cogunlugunun ise devamsizlik kayitlarini

degérlendirmediklefini gbstermektedir.

Tablo-21: Aragtirma Kapsamina Giren Igletmelerden lse Devamsizlik
Oranini Hesaplayanlar

Isletme
No. Evet Hayir

1/06 -
2/06 -
3/06 : -
4/10 ’ -
5/14 -
6/14 X
7/15 -
8/16 -
9/16 -
10/16 -
11/16 -

FaT ol I - A
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12/16 -
13/16 -
14/16 -
15/16 -
16/16 X
17/20 -
18/24 - -
19/26 -
20/26 -
21/26 ¢ -
22/26 -
23/26 -
24/26 X
25/26 ' -
26/28 -
27/33 -
28/34
29/ 34
30/34
31/34
32/34
33/34
34/34
35/34
36/34
37/34
38/ 34
39/34
40/ 34
41/34
42/ 34
43/34
44/35
45/35
46/35
47/43
48/45
49/57
50/59

>
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SORU 12) 11. soruya verilen yanit "evet" ise, igletme-
nizde ige devamsizliklarin nasil 8lglildidgliindl ya da ige devam-

s1zlik oraninin nasil hesaplandigin: kisaca agitklayiniz.

-
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11. soruya "evet" olarak yanit veren 12 isletmeden
9'u (% 75) ise devamsizlik oranini hesaplayabilmek igin, kay-
bedilen isglicll saatleri toplamini planlanan isglicll saatleri

toplamina b&ldiiklerini belirtmislerdir (Bkz.: Tablo-22):

Planlanan iggiicll saatleri toplaml

‘ 1i. soruya "evet" olarak yanit veren 12 igletmeden
3'd (% 25) ige devamsizlik oranini hesaplayabilmek igin, ger-
ceklegen (fiili) igglicli saatleri toplamini planlanan (nazari)
isglicll saatleri toplamlna b8ldiklerini belirtmislerdir (Bkz.:

Tablo-22):

‘Gergeklegen (£iili) igglicll gaatleri toplami
Planlanan (nazari) isglicli saatleri toplamw

Tablo-22: Aragtirma Kapsamina Giren lsletmelerin lse Devamsizlik
Oranini Hesaplama Ydntemleri

Isletme »
No. Ise Devamsizlik Oranini Hesaplama Yéntemi

6/14 |[lge devamsizliklar kaydedilmekte ve kaybedilen galigma saatleri
toplam  hesaplanmaktadir. Daha sonra, kaybedilen galigma saat-
leri toplami planlanan caligma saatleri toplamina b&liinmektedir.
lgletmemizde azami ige devamsizlik sliresi personel bagina ayda
ortalama 9 saat olarak hesaplanmigtir. Personel bagina ddgen
ortalama aylik ige devamsizlik sliresi 9 saati agtifinda, iglet-—
meéye zarar ve sakinti verecek bir durum sBzkonusu olabilmekte-

dir.
Kaybedilen caligma saatleri toplami x 100
Planlanan galigma saatleri toplami

16/16 |lgletmemizde kaybedilen i§gdcd saatleri toplam: planlanan iggiicli
saatleri toplamina bdliinerek ige devamsizlik orani aylik olarak

hesaplanmaktad1r. Planlanan igglicli saatleri toplamint hesaplaya—
bilmek 1%1n, ortalama personel sayis: ile glinlilk caligma siiresi

(7,5 saat) ve her ay galigilan giin sayisr garpilmaktadir.

Kaybedilen igglicli saatleri toplami 100
Ortalama .  Gunltk *
personel © g¢aligma X Caligilan glin sayisi

gayi8y gliresi
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24/26

28/ 34

32/34

33/34

34/34

Isletmemizde y1llik ige devamsizlik oranini hesaplayabilmek igin
kaybedilen-iggilici saatleri toplami planlanan igglicli saatleri
toplamina b&liinmektedir. Planlanan iggilicli saatleri toplamini
hesaplayabilmek icin, liretim programinda bulunan ortalama per-
sonel sayisi ile yillik planlanan igglinii sayrs: ve giinlik galig-
ma sliresi garpilmaktadir.

Kaybgdllen'lggﬁcﬁ'saatlerl toplami % 100
Uretim programinda Yillik planlanan
bulunan ortalama X iggilini sayrsz X 7,5

personel sayrst

Igletmemizde ige devamsizliklar giinti giinline kaydedilmekte ve
kaybedi len caligma saatleri toplami hesaplanmaktadir. Aylik ige
devam51?11k orant, kaybedilen caligma saatleri toplaminin plan-
lanan caligma saatleri toplamina b&liinmesiyle ortaya ¢ikmakta-
dir. Yrllik ortalama ige devamsizlik oran:, aylik ige devamsiz~
11k oranlarinin toplanip 12'ye boliinmesiyle elde edilmektedir.

'Kaybedilen~ gallgma'saatlerl toplamz x 100

Planlanan caligma saatleri toplamr '

Isletmemizde ige devamsizliklar b&liimler itibariyle aylik olarak
hesaplanmaktadir. Bunun icinj dofum, 8liim, evlenme, emzirme izni,
slinnet, hastalik, ig kazasi, yrllik izin, mazeret izni gibi ne-
denler ylizliinden kaybedilen igglicli saatleri toplamr ile planlanin
igglicli saatleri toplami arasinda bir orantr kurulmaktadir.

Kaybedilen iggiicli saatleri toplam:
e : x 100
Planlanan iggiicli saatleri toplam:

Isletmemizde ige deyamsrzlik orani gerceklegen 1§gucu saatleri
toplaminin (eylemli olarak g¢aligilan siirenin) planlanan 1§gucu
saatleri toplamina (eylemli olarak.caligilmasy gereken siireye)
boliinmesiyle ve y1llik olarak.hesaplanmaktad:r.

Gergeklegen igglicti saatleri toplamt
(eylemli olarak caligilan sgiire)

Planlanan igglicli saatleri toplam:
(eylemli olarak g¢aligilmasi gereken siire)

lsletmemizde ige devamsizlik orani, kaybolan iggiicli saatleri
toplaminin planlanan igglicli saatleri toplamina boliinmesiyle bu-
lunmaktddir. Planlanan iggiicli saatleri toplaminr hesaplayabilmek
igin, ortalama personel sayisi ile yrllik planlanan igglicti say1-
s1 ve giinlilk caligma siiresi ¢arpilmaktadrir,

Kaybedilén iggiicli saatleri toplami A
T : x 140
Planlanan iggiicli saatleri toplami




- 187 -

"™ablo—-22"den devam

35/34

36/34

38/34

44/35

46/35

Isletmemizde ige devamsizlrk orani, gergeklegen igglicii saatleri
toplaminin (£fiili c¢aligma saatleri toplaminin) planlanan igglicli
saatleri toplamrna (nazari caligma saatleri toplamina) bliinme-
siyle aylik olarak hesaplanmaktadrr.

Gergeklegen igglieli saatleri toplamy
(fiili ¢aligma gaatleri toplam:r)’
Planlanan iggliclii saatleri toplam:
(nazari galigma saatleri toplamy)

Isletmemizde ige devamsizlik orani, gerceklegen (fiili) iggiicti
saatleri toplaminin planlanan (nazari) igglicli saatleri toplamina
béllinmesiyle bulunmakta ve aylik olarak hesaplanmaktadir.

Gergeklegen (fiili) iggiicli gaatleri toplam:
Planlanan (mazari) igglicli saatleri toplami

fsletmemizde ige devamsizlik orani, kaybolan igglicli saatleri
toplaminin planlanan igglici saatleri toplamina bilinmesiyle he-
saplanmaktadir. Her ay hesaplanan ige devamsizlik oranlarinin
ortalamasz ailnarak.ylllxkAige devamstzlik orani bulunmaktadrr.

Kaybolan'iggﬁcﬁ'saatleri'toﬁlami
o : x 100

Planlanan igglicii saatleri toplam: -
Isletmemizde ige devamsizliklar her giin kaydedilmekte ve kaybo-
lan igglicli saatleri toplam: planlanan igglicli saatleri toplamina
boliinerek aylik ige devamsizlik orani hesaplanmaktadrir.

Kaybolan iggiicli saatleri toplam

> YT I} . X 100
Planlanan igglicli saatleri toplam:

Igletmemizde ige devamsizlik orani, planlanan iggiicli saatleri
toplaminin kaybolan igglicli saatleri toplamina BSliinmesiyle he-
saplanmaktadir. : ‘

Kaybolan igglicli saatleri toplami .
TR T , x 100
Planlanan 1iggiicli saatleri toplam:

SORU 13) 11. soruya verilen yanit "eyvet'" ise, son iki

déheme ait ige devamsizlik oranini ve ige deyvamsizlik siklik

oranini (eger hesaplanmigsa) belirtiniz.

A_ '“1110/19’00—50010ll‘['lg;q danemine ait:-
a. lge devamsizlik oran;....m.,..,{.{}:%....,

b. Ige devamsizlik siklik oranieeceveeaf3aaass
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B- «oofeuof19.0=, 0./ /19.. dbnemine ait:
a. lge devamsizlik orani....eceeeassveed Zuuan

b. lge devamsrzlik siklik orani.ieceacd Zoa..

Ise devamsizlik oranini hesaplayan 12 isletmeden élde
edilen bulgulara gbre, yillik ortalama isé devamsizlik orani
11.6 olardk hesaplanmigtir (Bkz.: Tablo-23)., Bu da, isge
devamsizlik sorunun &nemli boyutlara ulastiginin bir gdster-

o

gesidir. Ayrica, ige devamsizlik oranin: hesaplayan isletme--
lerden 3'U (% 25) ige devamsizlik siklik oranini da hesapla-

maktadirlar.

SQRU 14 ) igletmenizde ige devamsizligin maliyeti he-

saplaniyor mu?
Evet Hayrr

Bu soruyu arastirma kapsamina giren igletmelerden 2'si
(% 4) "evet", u8'i (% 96) "hayir'olarak yanitlamislardir (Bkz.:
Tablo-24). Bu da, ise devamsizliklarin igletme maliyetlerine

etkisinin OSnemsenmedigini gdstermektedir.

SORU 15) 14. soruya verilen yanit "evet" ise, igletme-
nizde ige devamsizligin maliyetinin nas:l hesaplandifin: ki-

saca acgiklayiniz.

14, soruyu "evet" olarak yanitlayan 2 igletmenin ver-
dikleri yanitlara (Bkz.: Tablo-25) ortak ydnlerine gbre grup-
layarak asagida gdrlldigi gibi siralamamiz olurludur:

1. Upetim dlizeyini koruyabilmek igin gerceklegtirilen
fazla galismalarin igletmeye maliyeti g&z&niinde bu-
lundurularak ige devamsizlifin maliyetd hesaplaﬁ—
maktadir. '

2, Uretim miktarindaki azalmalarin isletmeye maliyeti
gdzdnlinde bulundurularak ise devamsizlifin maliyeti

hesaplanmaktadzir.



[Son Tki

Son Iki Déneme

Ise Ise Déneme Ait ige Ait e Devamsiziid
Ise ‘Devamsrzlrk ige Devamsizlik Devamsizlik Orani} Siklik Orani
Devamsizlik Siklik Devamsizlik | Siklik Ortalamasi (%) Ortalamasi (%)
Isletme | Orami (%) Oramx (Z) . Orani (Z) Oramx (Z) . a+e b+d
No. (a) (b) Dénem1 (c) (d) Dinem1 2 2
6/14 11.3 6.7 01/01/1983-31/12/1983 12.5 5.9 01/01/1984~31/12/1984 1.9 6.3
16/16 12.4 7.3 " " 13.0 8.7 " " 12.7 8.0
24/26 11.1 - " " 11.9 - " " 11.5 -
28/34 8.2 - " " 7.1 - " " 8.1 -
32/34 10.39 - " " 7.18 - " " 8.7 -
33/34 15.3 - " " 14.9 - " " 15.1 -
34/34 13.6 - " " 13.4 - " " 13.5 -
35/34 14.1 - " " 11.2 - " 12.6 -
36/34 13.4 - " " 13.3 - " " 13.3 -
38/34 10.2 5.8 " " 7.1 2.6 " " 8.6 4.2
44/35 13.3 - " " 12.6 - " " 12.9 -
46/35 10.9 - " " 11.3 - " " 1.1 -

Table-23: Arastirma Kapsamna Giren Isletmelerin

Son Iki Doneme

Alt Ise Devamsizlik Oranlar

68T
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igletme
No. Evet Hayir

1/06 -
2/06 -

3/06 -
4/10 -
5/14 -
6/14 -

7/15 -
8/16 -
9/16 -
10/16 -
11/16 -
12/16 -
13/16 X
14/16 -
15/16 -
16/16 -
17/20 -
18/24 -
19/26 -
20/26 -
21/26 -
22/26 -
23/26 : -
24/26 -
25/26 -
26/28 -
27/33 -
28/34 : -
29/34 -
30/34 -
31/34 . -
32/34 ‘ -
33/34 S -
34/ 34 -
35/34 -
36/34 -
37/34 -
38/ 34 -
39/34 -
40/ 34 -
41/ 34 -
42/34 -
43/34 -
44/ 35 -
45/35 ' -
46/35 X
47743 -
48/45 -
49/57 -
50/59 -

o NNNN%NNNNI><1N'NNNNNNNNN‘NNNNNNNNNN%N I opd b4 b4 B b4 B B4 B4 DY B

Tablo-24: Aragtirma Kapsamina Giren Igletmelerden Ise Devamsizligin
Maliyetini Hesaplayanlar
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[Tgletine .
No. Ise Devamsizligin Maliyetini Hesaplama Yontemi

13/16 lgletmemizde iiretim 24 saat kesintisiz shrddruidhgu i¢in, ige
devamgizlik yapan bir vardiya 1§9131 yerine fazla caligma
icreti ddenerek bagka vardiyadan ig¢i getirilmektedir. Bu da,
1ggilik maliyetinin artmasina yol agmaktadir. Bu durumla il-
gili maliyetler fazla galigma bordrolarinda gdriilmektedir.

46/35 tse devamsizlik yapan elemanin yerine fazla caligma licreti
Sdenerek galigtirilan elemanin ve liretim miktarindaki azal-
manan maliyeti gdzéniinde bulundurularak ige devamsizlifin
‘toplam maliyeti hesaplanmaktadir. Ayrica gegitli bdliimler
arasinda bir kiyaslama da yapilmaktadzrr.

Tablo-25: Aragtiima Kapsamina Giren lgletmelerin Ige Devamsizlik
Maliyetlerini Hesaplama Y®ntemleri

SORU 16) 14. soruya verilen yanit "evet" ise, son iki

déneme ait toplam ige devamsizlik maliyetini belirtiniz.

A-ooofo. 0198 - /... [198, . dEnemine ait'toélam
ige devamsizlik maliyeti.,.t—————-—

B~ iioflven[198, 00 /fas.[198,. dbnemine ait toplam
ige deyamsizlik maliyeti.,t———m——— '

14. soruya "eyet" olarak yanit veren 2 igletmeden
yalnizea 1'i (Igletme No. 13/16) bu soruyn da yanitlamis ve
1984 yilinda Uretim dlzeyini koruyabilmek i¢in gerceklegti-
rilen fazla calismalarin igletmeye maliyetinin yaklasgik
25.000.000 TL. oldugunu belirtmistir.

SQRU 17 ) Sizce personelin ige devamint saglayan tgeler,

nelerdir? Maddeler halinde siralayiniz.

Bu soruya arastirma kapsamina giren igletmeler cok
cegitli yanitlay vermiglerdir (Bkz.: Tablo-26). Verilen ya-
nitlari ortak ydnlerine gére gruplayarak asagida gdrildigl
gibi siralayahiliriz: |

1. Saglikli ve nesnel temellere dayali bir fleret politi-
kasa (personelin decretinin tatminkar olmasi, isletme-

de ayni igi yapanlarin esit licret almalari gibi)



10.

11.

12.

13,
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Personele saglanan sosyal yardimlar (servis otoblisi,

bgle yemegi, kres gibi)

Ise devamsizligi olmayanlarin 8dlillendirilmesi (ise
devami tegvik primi, ylikseltmelepde ige devama 6nem

verilmesi gibi)
Personelin saglifinin ve moralinin yerinde olmaszi

Personelin saglig:i ve is glivenligiyle ilgili gerekli
bnlemlerin alinmrs olmasi (isyeri doktoru,; saglik me-

muru, 6zel ambulans gibi)

Disiplin cezasi korkusu (uyarma, ihtar, kinama, lcret
kesintisi, Unvan veya sinif indirimi igten ¢ikarma

gibi)

Personelin igini sevmesi, sorumluluk duymasi ve is-

letmeye baglanmis olmasz

Personelin yaptig:l isin kendisini gelistirmesine ve

ylkselmesine olanak saglamasi
Caligsanlar arasinda. kargilikli saygr ve seygi

Y6neticilerin ise devama nem vermeleri ve ige devam-

s1zlik nedenlerini arastrrmalari

Personelin icki, kumar gibi k&tl aligskanliklarinin

O0lmamasi

Pergsonelin ailevi sorunlarini isinin disinda tutabil-

mesi

Personelin mantikli ve asiri olmayan izin isteklerini

ybneticilerin olumlu karsilamalarz
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14. Personelin isyerindeki sayginligini kaybetmek iste-

memesi

15. Personelin onur veren ve toplumda sayginlik uyandi-

ran bir ig yapmasi

16. Personelin ailesine karsi olan ekonomik sorumlulugu-

nun bilincinde olmasi (lcret kesintigi ya da isgsizlik

korkusu gibi).

Tablo-26: Aragtirma Kapsamina Giren igletmelerde Personelln Ise
Devamini Saglayan. Ogeler

Isletme
No. Personelin lse Devamini Saglayan Ogeler
1/06 | 1. Ucret kesintisi korkusu
2. Dislplin cezasi korkusu
3. Igten gikarilma korkusu (hakli bir nedene dayanmaksizin ar-—
di1 ardina iki glin veya bir ay ic¢inde iki defa herhangi bir
tatil giinlinden sonraki ig glinll ya da bir ayda ii¢ ig glind
igine devam etmeyen persgonelin ig. akdi feshedilir).

2/06 | 1. lUcret kesintisi korkusu

2. Igverenin bildirimsiz ig sSzlegmesini feshedebilecepi kor-
kusu (lg Yasasi m. 17/IT)
3. Dolaysiz bagly oldugu list'd taraflndan yapllan uyarilar.

3/06 | 1. Ucret kesintisi korkusu

2. Galiganlar arasindaki kargilikli sevgi ve saygr.

4/10 | 1. Disiplin cezast korkusu

2. Ucret kesintisi korkusu
3. I§ten ¢ikarrlma korkusu.

5/14 | 1. Personelin sagligi iizerinde &nemle durulmasy (1§yer1 dokto-
ru, saglik memuru, revir gibi saglik hlzmetlerlnln gercek-
legtirilmesi)

2. Galiganlar arasinda kargilikli gliven ve sayg:t
3. Temiz ve diizenli bir igyeri
4, Ucretin tatminkdr olmasz.
6/14 | 1. Heret kesintisi korkusu
2. Isletmeye baglilik
3. Personelin yaptigr igin {iretim siireci icindeki ®neminin bi-
lincinde olmaszt.
7/15 | 1. Ucret kesintisi korkusu
| 2. Disiplin cezasi korkusu (uyarma, ihtar, kinama, lnvan veya
sinif indirimi, igten ¢ikarma gibi).
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8/16

9/16

10/16

11/16

12/16

13/16

14/16

15/16

16/16

17/20

18/24

WNFE "I D> W N =
e s =

1,
2.
3.
4,
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7.

Caliganlar arasindaki kargilikli sevgi ve sayg:

Ucret kesintisi korkusu

Disiplin cezast korkusu

Isine ve igyerine baglilik (ige devamsizlik durumunda iglerin
aksayabilecegi korkusu).

Iglne ve 1§yer1ne baglilik

Yoneticilerden ilgi gorme begeni kazanma ve yiikselme istegi
Ise devam: tegvik primi uygulamasi

Ucret kesintisi korkusu

; Disiplin cezast korkusu

Isyerinde doktor ve saglik memuru bulundurulmasz.

Ucret kesintisi korkusu
Digiplin cezasi korkusu (igten gikarma dahil)
Igyerinde doktor bulundurulmasi (her giin 1,5 saat),

Isletmemizde personelin ige devamin: saglayan en tnemli 8ge
disiplin cezasi korkusu (licret kesintisi, igten ¢rkarma da-
hil) olmaktadrr.

icret kesintisi korkusu

. lgten gikarrlma korkusu

Sorumluluk duygusunun geligmig olmadsz.

Galiganlar arasinda kar$111k11 seygi ve saygt
Igse devam tegvik primi uygulamasi

. Personelin mantikl:i ve agiri olmayan izin 1stekler1n1 yone~

timin olumlu kargrlamasi.

Ise devam tegyik primi uygulamasi
ficret kesintisi korkusu.

Ise deyamr tesvik primi uygulamasi (licretsiz mazeret izni
alanlarin {iretimi tegvik primlerinin kesilmesi)

Ucret kesintisi korkusu

Disiplin cezast korkusu

Isyetrinde doktor bulundurulmasi.

ecret kesintisi korkusu

. Personelin igyerindeki sayginligini kaybetmek istemenmesi

Isten ¢ikarilma korkusu,

Disiplinli ¢aligma ortamr
Igvetenln bildirimsiz ig s8zlegmesini feshedebilecegi kor-—

kusu (Is Yasasr m., 17/IL).

Ige devamr tegvik primi uygulamasi

Galiganlar arasindaki iligkilerin kargilikli giliven ve say-
giya dayanmaszt

Personelin yaptigi igin kendisini geligtirmesine ve ylikselme-
sine olanak~saglamaSL

Yapilan igin onur verici olmas: ve igi yapana toplumda say-
ginlik kazandirmasz:

Yéneticilerin ast'larina kargt diirist dayranmalari

Isyetrinde ig kazalarina kargi gerekli dnlemlerin alinmig ol-
masi

Igyerinde doktor ve saglik memuru bulunduru1m351.
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19/26

20/26

21/26

22/26

23/26

24/26

25/26

26/28

27/33

28/ 34

W N
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tsten ¢ikarilma korkusu

Kazanciny azaltmama istegi

D151p11n cezast korkusu

Yiikselememe korkusu (ige devamsizliklar:r ilgilinin siciline
iglenmektedir)

Igyeri disiplinine uyma istegi.

‘Disiplin cezast korkusu

Ucret kesintisi korkusu
Y6n$tici1erin ige devamsizliklar {izerinde titizlikle durma-
lari ve ige deyamsizlik nedenlerini aragtrrmalar:.

Personelin ailesine karg: olan ekonomik. sorumlulugu (licret
kesintisi korkusu)

. Personelin igyerindeki sayginligini kaybetmek istememesi.

. I giivencesi

Yoneticilerin ige devama 8nem vermeleri ve ige devamstzlik
nedenlerini aragtrrmalar:
Personelde sorumluluk duygusunun geligmig olmasl.

Maddi agidan personelin tatmin olmast
Maneyi agidan personelin tatmin olmasx.

Isten grkarilma korkusu

Personelin ailesine kargr olan ekonomlk sorumlulugu (licret
kesintisi korkusu)

Yéneticilerin ige devama Snem vermeler1 ve ige devams1zllk
nedenlerlnl aragtirmalary

Qallganlar arasinda kar§111k11 sevgi ve saygi

Personelin yaptifr igi sevmesi.

Persanelin moralinin ve sagliginin yerinde olmast
Ucretinin tatminkdr olmast

Yéneticilerin ige devama Snem vermeler1 ve ige devamsizlik
nedenlerini aragtlrmalarl

Personelin yaptigi isi seymesi.

Disiplin cezasi korkusu (iinvan ve sinif indirimi cezasi da-
hil)

Igten glkarllma korkusu

Bagka bir gbreve atanma (nakil). korkusu.

Personelin yaptigi igi seymesi

Ucretinin tatminkdr olmasi.

0-6 yag arasi gocufu olan kadin personele kreg olanag:r sag-
lanmas1

Agiri olmayan izin isteklerinin kargrlanmasz,

aliganlar arasinda kargilikli seygi, saygt ve giiven
Ucretlerin tatminkir olmasi
Yetki ve sorumluluklar saptanirken ige deyama 8nem verilme-
si :

Personele saglanan sosyal yardimlar (igyerine servis otobiisi
ile pelip gitme, 8Zle yemegi, kreg gibi).
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29/34

30/34

31/34

32/34

33/34

34/34

35/34

36/34

37/34

38/34

39/34

40/ 34

41/34

.

rl

N
»

i
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N = n

icret kesintisi korkusu
Ige devam tegvik primi uygulamasi
Disiplin cezast korkusu.

l v
lgletmemizde personelin ige devamini saglayan en Onemli 53e

disiplin cezast korkusu olmaktadir.

fge devam tegvikvprimi uygulamast

‘Tse devamsrzlifi olmayanlarin sdiillendirilmesi.

{tcretin tatminkdr olmast

1s glivencesi

Digiplin cezast korkusu

Igse devamr tegvik primi uygulamas:

Personele saglanan sosyal yardimlar (servis otobiisii, 6gle
yemegi, kres gibi). '

Personelin sagliginin yerinde olmast
tgverenin bildirimsiz ig sdzlegmesini feshedebilecegi kor-
kusu (Is Yasasx m. 17/IT).

Isten cikarilma korkusu

Tatminkdr bir dicret politikasz : _
Personelin sorumluluk duygusunun geligmig olmast.
ticretin tatminkdr olmasz o

%allganlar arasinda kargtlikl: sevgi ve sayg:
ge devamr ya da firetimi tegvik primi uygulamast

. Yikselememe korkusu

lsten ¢rkarilma korkusu.

Ucretin tatminkdr olmas:
Sorumluluk duygusunun geligmig olmas: :
Galiganlar arasinda kargilikli seygi ve saygt.

Personele saglanan sosyal yardimlar (servis otobiisd ile ig-
yerine gelip gitme, 53le yemei, kreg gibi)
ficret kesintisi korkusu.

- tgletmemizde personelin ige deyamini sapglayan en Gnemli bge

icretlerin tatminkir olmasidir.

. lgverenin bildirimsiz ig sbzlegmesini feshedebilecefi kor-

kusu (ls Yasasi m, 17/II)
Ige devami tegvik primi uygulamasi
Disiplinli bir galigma ortami

. Personelin saglipiyla ilgili gerekli 8nlemlerin alinmig ol-.

masi

. 1g giivenligiyle ilgili gerekli nlemlerin alinmig olmasz.

Personelin sorumluluk duygusunun geligmig olmast

Uicret kesintisi korkusu.

Personelin igini sevmesi ye igletmeye baBlanmig olmast
Ailevi sorunlarin: elinden geldigince iginin drginda tuta-
bilmesi

. Icki, kumar gibi kotii aligkanliklarinin bulunmamast.
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"ablo—-26"dan devam

. Ucretin tatmink&r olmasi

. Isten ¢ikarilma korkusw

. Caliganlar arasinda kar§111k11 saygl ve sevgi
Personelin igini sevmesi.

42/ 34

43/34 Huzurlu bir calisma ortam:

Adil bir iicret politikasz:
. Yiikseltmelerde ige devama Onem verilmesi
. Personelin sevdigi bir igte galigmasi.

BN B N =
s

tge devamsizlik nedenlerinin aragtirilmas:

‘Personelin yaptig:r igin diretim siireci igindeki 8neminin bi-
lincinde olmas: (personel egitiminde ige devam konusuna Snem
verilmig olmaszt)

Isten g¢ikarrlma korkusu
Igse devamsizligi olmayanlarin &diillendirilmesi.

44/35

o
.

)
L]

45/35 Disiplinli bhir galigma ortam:

1s¢i ve igveren arasinda kargilikli gliven ve saygt.

Personelin saglzginin ve moralinin yerinde almaszt
Personelin igletmeye baglllxglnln ve sorumlulukAduygusunun
geligmig olmast

Huzurlu bir igyeri ortam: ve aile yagantrst

1s giivencesi

Gergekci bir dicret politikas:.

46./35

PO NI PN
- F 3 - L] »

EI 4

Personelin 1§1n1 seymesi ve igletmeye haglanmig olmast
. Ige devam tegvik primi uygulamasz.

47/43

48/ 44 Galiganlar arasinda kargiliklr sevgi ve saygt’
Ucretin tatminkir olmast
Yéneticilerin ige devama dnem vermeleri ve ige devamsizlik

nedenléerini aragtirmalari

ECH NS S P S
- .

. Ueret kesintisi korkusu "
. Disiplin cezast korkusu,

49/57

50/52 | 1. Isverenln bildirimsiz ig 3021e§me51n1 feshedehllecegl kor—
kusu (ls Yasasi m. 17/IT)
2. 1g giivencesi.

SORU 18) Igletmenizde ige devamsizliklar: azaltmaya

iligkin ydnetsel nlemler alinmig midir?
Evet , Hayir

Bu soruya arastirma kapsamina giren isletmelerden
37'si (% 74). "evet"; 13'U (% 26) "hayir" yanitini vermigler—
~dir (Bkz.: Tablo-27). Bu da, aragstirma kapsamina giren iglet-
melerden biiytik bir cogunlugunun ise devamsizliklari azalta-

bilmek ig¢in ¢egitli ybnetsel &nlemleri aldiklarini gbstermektedir,




- 198 -~

Isletme No, Evet . Hayir

I

1/06.
- 2/06
- 3/06

4/10

5/14

6/14

7/15 -

8/16

9/16
10/16
11/16
12/16
13/16
14/16
15/16
16/16.
17/20
18/24
19/26
20/26
21/26
22/26
23/26
24/26
25/26
26/28
27/33
28/ 34
29/34
30/ 34
31/34
32/34
33/34
34/34
35/34
36/34
37/34
38/34
39/34
40/ 34
41/34
42/ 34
43/ 34
44/ 35
45/35 .
46/35
47/43
48/ 45
49/57
50/59

[T -
[ -0 20 R I - - -

i

1

I 1 M4

1

oo b DB BB D DA B DB T b 1 B pd b b pd b
1

1 4 obd

1obd bobd 1 b 1

t

X

L A R B -

Tablo—27: Aragtirma Kapsamina Giren Isletmelerden Ise Deyamsizliklari
Azaltmaya Jligkin Yonetsel Onlemleri Alanlar
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SORU 19) 18. soruya verilen yanit "evet'" ise, iglet—
menizde ige devamsizliklari azaltabilmek igin alinan ydnet-

gsel 8nlemleri maddeler halinde siralayiniz.

18. soruya "evet'" olarak yanmit veren 37 igletme'bu soruya da
cok cesitli yanitlar vermiglerdir (Bkz.: Tablo-28). lIse devamsizliklari
azaltabilmek icin alinan y®netsel &nlemleri gruplayarak asagida gdril-

dﬂéd gibi siralamamiz olurludur:

1.: Ucret kesintisi yapilmaktadir

2. S8zlil ve yazili uyarilarda bulunulmaktadir

3. thtar, kinama, lnvan veya sinif indirimi gibi cegit-
1i disiplin cezalari verilmektedir

b, Hizmet akdi feshedilmektedir

lse devams1zlik nedenini belgelemelerl istenmektedir

5

6. Ise devamsizlik nedeninin dogrulugu arastirilmaktadir

7. Agsiri ise devamsizligi olanlar ylikselememektedirler

8. Ise devamsizlik yapmayanlara prim verilmektedir

9., Egitim programlarinda ise devamsizlik konusuna Snem

verilmektedir . '

10. Isyerinde doktor ve saglik memuru bulundurulmaktadir

11, 1Is kazalarina kars: gerekli nlemler alinmaktadair

12. tsyerine gelis ve gidigler ic¢in servis otoblst sag-
lanmaktadir |

13. Peprsonelin ise devamsizligina neden olan sorunun ¢&-
zilmiine yardimc: olunmaktadir

14. Personel severek yapabilecegi bir ige yerlegtirilmek-
tedir

15. Vardiya degisikligi yapilmaktadir

16. Personele yetki ve sorumluluk devredilmektedir.

Tablo-28: Ara§t1rma‘Kapsam1na Giren lsletmelerde Ige Devamsizliklara
Azaltabilmek Icin Alinan YOnetsel Onlemler

Tsletme
No. lse Devamsizliklari Azaltabilmek Icin Alinan Yénetsel Unlemler

1/06 [ 1. Ucret kesintisi yapilmaktadir

2, S8z1l ve yazili uyarilarda bulunulmaktadir

3. Bir daha igyerinde galigtirilmamak {izere hizmet akd1 feshe-
dilmektedir.

2/06 | 1. Ucret kesintisi yapilmaktadir

2. Sbzlli ve yazili uyarilarda bulunulmaktadir

3. Pisiplin cezas1l verilmektedir (iinvan veya sinif indirimi,
igten gikarma gibi).
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6/14

8/16

9/16

10/16

13/16

14/16

15/16

16/16

17/20

18/24

19/26

3/06

N W= N

1‘

L

~ LN =
* .

ENRULI N e
s

—

Ucret kesintisi yapilmaktadir
Isten ¢ikarma yoluna gidilmektedir.

Isyerinde doktor ve saglik memuru bulundurulmaktadir
Ige devamsizlik nedenini belgelemesi istenmektedir
Ise devamsizligi olmayanlara prim verilmektedir.

Igyerinde doktor bulundurulmaktadir
g kazalarina karg: gerekli Snlemler alinmaktadir (personel :

egitimi, uyari yazilari gibi)

‘Ise devamsizlifi olmayanlara prim verilmektedir

Disiplin cezalari uygulanmaktadir.
Servis otobuslerlnln hareket yer ve saatleri siirekli duyu-

rulmaktadir.

Ise devamsi1zlig:r olmayanlara prim verilmektedir
Disiplin cezalari uygulanmaktadir

. Agiri ige devamsizlig:r olanldr ylikselememektedirler

tgyerinde doktor ve saglik memuru bulundurulmaktadir.

Ige devamsizlifi olanlar uyarilmakta ve yardia degigikligi
yapilmaktadir.

Tge devamsizliffs olmayanlara ay sonunda 1 yevmiye tegvik

primi verilmektedir
lsyerinde her giin doktor bulundurulmaktadzrr.

86z1li ve yazili uyarilarda bulunulmaktadir

Disiplin cezalarr uygulanmaktadlr

Ucret kesintisi yaprlmakta ve prim verilmemektedir
lsyerinde doktor ve saglik memuru bulundurulmaktadir.

Isletmemizde ige deyamsrzlrklari azaltabilmek ig¢in doktor
bulundurulmaktadir. Igyeri doktorunun Sosyal Sigortalar Ku-
rumu adina iki gline kadar dinlenme izni vermeye ve regete
yazmaya yetkisi bulunmaktadir.

. Ucret kesintisi yapilmaktadir

Disiplin cezalar: uygulanmaktadir
Egitim programlarinda ige devamsizlik konusuna Snem yeril-

mektedir
Personel severek yapabilecegi bagka bir ige yerlegtirilmek-—

tedit.

Personelin ige devam51z11g1na neden olan sorunun ¢Sziimine
yardimci olunmaktadir
Hizmet akdinin feshedilmesi yoluna gidilmektedir.

licret kesintisi yapilmaktadir
S6zli ve yazilr uyarilarda bulunulmaktadir
Is akdinin feshi yoluna gidilmektedir.

Ise devamsizlik nedenlerinin dogrulugu aragtirilmaktadir
qulplln cezasi verilmektedir
Yiikseltmelerde personelin ige devamsizligr gbzdniinde Bulun-

durulmaktadair.
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21/26

23/26

24/26

25/26

26/28

27/33

28/ 34

29/34

30/34

31/34 .

32/34

33/34

W W
. . s .

>

*

oW N N W N
-

W N
s

s

cret kesintisi yapilmaktadir
Hafta tatili ticreti Sdenmemektedir
1s akdinin feshi yoluna gidilmektedir.

1se devamsrzlik nedenlerinin dogrulugu aragtirilmaktadir
Disiplin cezasi verilmektedir. '

leret kesintisi yaﬁllmaktadlr
Disiplin cezasi verilmektedir
1y akdi feshedilmektedir.

Toplu ig sdzlegmesi hiikiimleri uygulanmaktadzr (icret kesin—
tisi, disiplin cezast, igten gikarma gibi)
igyerinde doktor bulundurulmaktadir '

Personelin igyerine servis otobiistiyle gelip gitmesi saglan-
maktadrr. -

Tse devamsizlik nedenlerinin dogrulugu aragtirrlmaktadyr
Disiplin cezalar: uygulanmaktadir
tg akdinin feshi yoluna gidilmektedir.

Igletmemizde her ay 30 giin igbagr yapan igciye 2 yeymiye ige
devam primi verilmektedir.

Viikseltmelerde personelin ige devamstzligi gdzoniinde bulun-
durulmaktadir

Egitim programlarinda ige devamsizlik konusuna Snem veril-
mektedir ‘ ' :

Ucre# kesintisi yapilmaktadir

Disiplin cezalari uygulanmaktadrr

1¢ akdinin feshi yoluna gidilmektedir.

Ucret kesintisi yaprlmaktadir

Isyerinde doktor bulundurulmaktadir

Personelin igyerine seryis otobiisiiyle gelip gitmesi saglan-
maktadrr :

Personele igyerinde kahvalti ve yemek verilmektedir

Ige devamsi1zlik nedenlerinin dogrulugu aragtiyrirlmaktadir.

- Igletmemizde ige devamsizlik yapanlarrn icretleri kesilmek-

tedir.

Ige devamsizlik yapmayanlara prim verilmektedir

. Topll ig sazle§mesi hitkkiimleri uygulanmaktadir (licret kesin-

tisi, disiplin cezasi, igten qikarma gibi).

Ucret kesintisi yapilmaktadir.

Ise devamsizlik yapmayanlara prim verilmektedir

Topll ig sb¥zlegmesi hilkiimleri uygulanmaktadiy (licret kesin~-
tisi, disiplin cezasi, igten gikarma gibi)

. Sosyal etkinliklere katllmasl,yasaklanmaktadir (sportif ve

kiilttirel faaliyetlerinin sona erdirilmesi gibi)
Ise devamsizlik nedenlerinin dogrulugu aragtirilmaktadrr.

Igyerinde doktor bulundurulmaktadir ‘

Ise devamsizlik nedenlerinin dogrulugu aragtirrlmaktadrr.
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36/34

37/34

38/34

39/34

40/34

42/34

44/35
46/35

47/43

48/45

- lgletmemizde agiri ige devamsizlifi olmayanlar diillendiril-
mektedir. $8yle kij

Bir y1l boyunca agiri ige devamsizlii olmayanlara 1 adet

cumhuriyet altini verilmektedir

5 y1l boyunca agiri ige devam31zllg1 olmayanlara kol saati

verilmektedir
10 y1l boyunca agirr ige devam31211§1 olmayanlara radyolu

teyp verilmektedir
. 15 y11 boyunca agiri ige devamsizligr olmayanlara buzdola-

b1 verilmektedir
20 y1l1 boyunca agirr ige devamsizligi olmayanlara renkli
televizyon verilmektedir.

Personelin igyerine seryis otoblisii ile gelip gitmesi saglan-
maktadir ‘

Uicret kesintisi yaprlmaktadir

Disiplin cezasi verilmektedir

1g akdinin feshi yoluna gidilmektedir.

[y
s

»

Igyerinde doktor bulundurulmaktadlr
Ayda 8 saatten gok ige devamsizligi olanlarin tretim primleri
kesilmektedir.

N= PN

1. Personelln ige devamSLleglna neden olan sorunuyla ilgile-
nilmektedir

2. Ise devamsizlik nedenlerinin dogrulufu aragtrrrimaktadir

3. Toplu ig sbzlegmesi hiikiimleri uygulanmaktadiy (licret kesin-
tisi, uyarr ve cezalar, igten ¢ikarma gibi).

1. Ige deyamstzlifini Snceden bildiren personelin (iist'iinden
mazeret izni alan) yeymiyesi kesilmektedir

2. Ise devam51z11g1n1 tnceden bildirmeyen personelin hem yey-
miyesi hem de pazar glinii icreti kesilmektedir

3. lse devamstzlik yapmayanlara fazla galigma olanagi saglan-
maktadir.

1. Personele yetki ve sorumluluk devredilmektedir

2. Personelin ige devamsizlik nedenleriyle ilgilenilmekte ve
maddi-manevi destek saglanmaktadir

3. Ise devamsizlik nedenlerinin dogrulugu ara§t1r11maktad1r.

. Ise devamsizligr olanlar uyarilmaktadir
. Personelin ige devamsizligina neden olan sorunun ¢dziimine
yardimc1i olunmaktadrr.

1. Ise devamsizlik yapmayanlara prim verilmektedir
2. Yéneticiler ast'larinin ige devamsizlik nedenleriyle ilgi-

lenmektedirler.

1. Ise devamsizlik yapanlar uyarilmaktadlr

2. Ucret kesintisi yapilmaktadir,
1. Personelin igyerine servis otobiisiiyle gellp gltmesl saglan-
maktadir

2. Disiplin cezasi verilmektedir,
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49/57 | 1. Ise devamsizligi olmayanlara prim verilmektedir
2. Akort licretle caliganlarin aylik toplam briit kazanglarinin
% 12'si ceza olarak kesilmektedir.

SORU 20 ) Sizce ige devamszzlik ile‘ganﬁllﬁ igten ay-

ri1lma arasinda bir iligki var midzr?

Evet Hayir

Bu soruyu arastirma kapsamina giren igletmelerden
22'si (% u4h4) "evet", 28'i (% 56) "hayir" olarak yanitlamis-
lardir. Arastirma kapsamina giren igletmelere g8re ige de-
vamsi1zlik ve g&nlilld isten ayrilma arasindaki iligkdi "Tab-

lo-29"da gdrildigl gibidir.

. Tablo~29: Aragtirma Kapsamina Giren Igletmelerden Ise Deyamsizlik ve
Goniilli Isten Ayrilma Arasinda 1ligkil Kurabilenler

Igletme No. ) Evet Hayit

1/06 . -
2/06 -
3/06 X
4/10 : s
5/14
6/14
7/15
8/16
9/16
10/16
11/16.
12/16
13/16
14/16
15/16
16/16
17/20
18/24
19/26
20/26
21/26
22/26
23/26

s 1 11 g
R R R

1
11 M1

b4

1

BB 1 BIbd 1 b
1

1
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24/26
25/26
26/28
27/33
28/34
29/ 34
30/34
31/34
32/34
33/34
34/34
35/34
36/34
37/34
38/34
39/34
40/34
41/ 34
42/34
43/34
44/35
45/35
46/35
47/43
48/45
49/57
50/59

T 1 X1 1
|

=

1

b4

1
U I T T IR -

I A

1

1

b

1

=
BT BB 1 b 1 b

SORU 21) 20. soruya verilen yanit "eyet" ise, ige
devamsizlik ile g&niilli igten ayrilma arasinda nasil hir

iligki bulunmaktadir?

A- Ige devamsizlik g&niilli igten ayrilmanin haberci-
sidir,

B- Personel herhangi bir nedenle iginden ayrilamadi-
ginda ige devamsizlik g&niillii igten ayrilmanin
yerini tutmaktadir.

C- Diger (belirtiniz).

Bu soruyu yanitlayan 22 isletmeden 11'i (% 50) ise
devamsizligin gébnlillii isten ayrilmanin habercisi oldugunu
belirtmislerdir. 2 igletme (% 9) ise devamsizligin géniillil
igten ayrilmanin yerini tuttugunu belirtmislerdir. 9 iglet-
me ise (% 41) ise devamsizligin hem g&nlilli isten ayrilmanin
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habercisi oldugunu hem de gbnilillil isten ayrilmanin yerini

tuttugunu belirtmislerdir (Bkz.: Tablo-30).

Goniil1d lgten Goniilli Igten
Igletme Ayrilmanin Ayrilmanin Yeri~
No Habercisidizr ni Tutmaktdadir - . Diger
3/06 - X - -
9/16 X X : -
10/16 X - -
11/16 X - -
14/16 X X -
17/20 - X -
19/26 X X -
20/26 X X -
22/26 X - -
23/26 X - -
24/26 X X -
1 25/26 X X -
28/34 X X -
29/ 34 X X -
32/34 X - -
35/34 X - -
39/34 X - -
40/ 34 X - -
41/34 X - -
43/34 X - -
46/35 X X -
49/57 X - -

Tablo-30: Aragtirma Kapsamina Giren Igletmelere GSre lIse Devamsizlik ve
Goniilld Isten Ayrilma Arasindaki Iligkinin Niteligi

SORU 22) Igletmeden ayrilan toplam personel sayisi
A- G6nitilld olarak igten ayrilanlarin sayisi
a. Istifa edenlerin sayisz '
aa. S6zlegmeli iggi
bb. Memur
cc. Y8netici
b. Kendi istekleriyle emekli olaniarln sayrsi
aa., S6zlegmeli igci
bb. Memuf
cc. Y8netici
B~ GOnlilsiiz olarak igten ayrilanlarin sayisi
a. Isten g¢rkartilanlarin sayist
aa. Stzlegmeli iggi
bbh. Memur

cc. Yonetici
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b. Igletmenin istegi tizerine emekli olanlarin sa-
Y181

aa, Stzlegmeli iggi

bb., Menur

cc. Y6netici .
c. Zorunlu emeklilik yagi nedeniyle igten ayrilan-
larin sayrs:

aa. S8zlegmeli iggi

bb. Memur

cc. Yonetici
d. lg kazast ya da hastalig:r nedeniyle igten ay-
rilanlarin sayist

aa. $6zlegmeli dggi

bb. Menur

cc. Yonetici

e. Diger (belirtiniz)

Arastirma kapsamlna giren igletmelerden ayrilan per-
sonel sayisinin 1984 yrlinda Onemli Slclde arttigz saptan~
mrgtir (Bkz.: Tablo-31). Bilindigi gibi, Milli Givenlik Kon-
seyi tarafindan 12 Eylidl 1980 glnl yayinlanan 15 Sayili Bil-
diri ile; tlim grev ve lokavtlarin ertelendigi belirtilmis-
tir. Ayrica, erteleme sliresi icinde iscinin kendi istegi,
ahlgk ve iyiniyet kurallarina uymayan davraniglari ya da
saglik nedenleri disinda isten g¢ikartilmas: Sikiy®netim Ko-
mutanligi'nin iznine baglanmigtir. Tim isletmeleri kapsaml-'
na alan bu uygulama nedeniyle 1475 sayili lg Yasasa'nin per-
soneli nedensiz olarak isten ¢ikarmayi dilzenleyen 13. madde-
si askiya alinmig ve yasada bulunmayan istihdam gﬁvéncesi
1402 Sayali Sikiy®netim Yasasi'na dayanilarak gergeklesti-
rilmigtir. Ancak 18 Ocak 1984 glnd Milli Glivenlik Konseyi'
nin igc¢i-igveren iliskilerini dlizenleyen karar ve bildiri-
lerinin ylrirlikten kalktipi aciklanmistir. Bu da, 1984 yi-
landa isten ayrilmalarin bir 8nceki yila oranla yaklagik

% 29. artmasrina neden olmustur.
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Tablo-31: Arastirma Kapsamna Giren Islecmeierden 1983 ve 1984 Yillarinda fstem Avrzlaniarla Ilpili Savisal Veriler
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SORU 23) Sizce personelin gdniillii olarak igten ayril-

ma nedenleri nelerdir? Sirdalayrniz.

Bu soruya arastirma kapsamina giren igletmeler gegit-
1i yanrtlar vermislerdir (Bkz.: Tablo-32). Verilen yanitlary
gruplayarak asagida gOérildigd gibi siralamamiz olurludur:

10.
11.

12.

13.
4.
15.
16.

Daha yiiksek {icretle bagska bir is bulmas:

Daha ¢ok yetki yve sorumluluk alabilecegili ya da
yikselebilecegi bagka bir is bulmasi

Daha az yorucu ve yapratici baska bir is bulmasi
Kendi isini kurmasz '

Askerlik gérevine cagirilmasi.

Evlenme, dogum, cocuk bakimi, calisan egin baska'
bir kente atanmasi gibi ailevi nedenler

Kendi istegiyle emekli olmasi

Calisma arkadaslariyla ve Ust'leriyle anlagamamasi
Yaptlgl isi begenmemesi, sevmemesi ya da isiyle
uyum saglayamamaszt

Istihdam glivencesinin bulunmamaszi

Kres, 6gle yemegi, servis otoblsll gibi sosyal yar-
dimlarin saglanamamasl ya da yetersiz kalmasi
Isveren ya da temsilecileri tarafindan verilen s&z-
lerin yerine getirilmemesi

Ylkseltmelerde adam kayirilmasz

Yurt disina caligmaya gitmesi

K8yline ya da topragina geri ddnmek istemesi
Ikametgédhina daha yakin bir isyerinde ig bulmasi.

Tablo-32: Aragtirma Kapsamina Giren Igletmelerden. Personelin Goniillii

Olarak Isten Ayrilma Nedenleri

Isletme
No.

Personelin Gontillii Olarak Isten Ayrilma Nedenleri

1/06. [1. Kendi igini kurmasi

2. Daha iyi kogullarla ({icret, mevki gibi) bagka Bir ig bulmasz
3. Yurt digina c¢aligmaya gitmesi.
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2/06
3/06

4/10

5/14
6/14

715

8/16

9/16

10/16
11/16

12/16

13/16

14/16
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Rendi istegiyle emekli olmasz
Askerlik gBrevine cagrilmasg:
Daha iyi kogullarla bagka bir ig bulmasz,

Daha yiiksek fieretle bagka bir ig bulmast
Evlenme, dogum, g¢ocuk bakimi gibi allevl nedenler (kadin
iggiler igin).

Askerlik g&revine ¢agrilmasi

Evlenme, dogum, ¢aligan egin bagka bir kente atanmast gibi
ailevi nedenler

Daha 1y1 kogullarla bagka bir ig bulmas:

Kendi igini kurmast.

Askerlik gbrevine c¢agrrlmasz
Evlenme, dogum, g¢ocuk bakim: gibi aileyvi nedenler
Kendi istegiyle emekli olmasi.

. Askerlik gb8revine gagrllma31

Daha yiiksek icretle bagka bir ig bulmast
Kendl igini kurmast.

Daha 1y1 kogullarla bagka bir 1§ bulmasz
Kendi igini kurmast.

Daha yiiksek iicretle bagka bir ig bulmas:

Daha ¢ok yetki ve sorumluluk alabilecegi ya da yiikselebile~—
cegi bagka bir ig bulmas:

Daha az yorucu ve yipratici bagka bir 1§ bulma31,

Askerlik gdreyine cagrilmasi
Evlenme, dogum, ¢ocuk bakimi gibi ailevi nedenler.

Daha iyi kogullarla bagka bir ig bulmaszi
ga11§ma arkada§1ar1yla ve ﬁst'lerlyle anlagamamaszt
Kendi igini kurmaszi.

Evlenme, dogum, ¢ocuk bakimi gibi ailevi nedenler
Askerlik gbrevine cafrilmasi

Daha iyi kogullarla bagka bir ig bulmasi

Galigma arkadaglariyla ve iist'leriyle geginememesi.

Daha iyi kogullarla bagka bir ig bulmasi

Evlenme, dogum, caligan egin bagka bir kente atanmasi gibi
ailevi nedenler

Isiyle uyum saglayamamaszi,

Evlenme, dogum, ¢ocuk bakimi, caligan egin Bagka bir kente
atanmagi: gibi ailevi nedenler

. Askerlik gdrevine cagrilmasz,

. Daha iyi kogullarla bagka bir ig bulmast

Kendi igini kurmasi.

. Daha iyi kogullarla bagka bir ig bulmaszi

Daha az yorucu ve yipratici bagka bir ig bulmasz
Caligan egin bagka bir kente atanmast.
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15/16

16/16

17/20

18/24

19/26

20/26

21/26

22/26

23/26

24/26

25/26

26/28

27/33

28/34
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Daha iyi kogullarla bagka bir ig bulmas:
Fvlendikten sonra erkefin eginin caligmasina izin yermemesi.

. Daha yiiksek {icretle bagka bir ig bulmasz

Evlenme, dogum, cocuk bakimi, galigan e§in bagka hir kente
atanmasi gibi ailevi nedenler o ;

Igiyle uyum saglayamamasi

Kendi istegiyle emekli olmasz.

Daha iyi kogullarla bagka bir ig bulmasi
Kendi igini kurmasz.

. Daha iyi kogullarla bagka bir ig bulmasz

Caligan egin bagka bir kente atanmasi

. Askerlik gdrevine cagrilmast

Kendi istegiyle emekli olmasz.

Daha yiiksek licretle bagka bir ig bulmast
Kendi igini kurmasi
Askerlik gdrevine c¢agrilmasz.

. Kendi istegiyle emekli olmasz

Daha iyi kogullarla bagka bir ig bulmasi
Kendi igini kurmast.

Daha yliksek dcretle bagka bir ig bulmaszt
Evlenme, dofum, gocuk bakimi gibi aileyi nedenler.

Daha yliksek {icretle bagka bir ig bulmast - '
Daha cok yetki ve sorumluluk alabilecegi ya da ytikselebile-
cegi bagka bir ig bulmast.

Daha yilksek {icretle bagka bir ig bulmast

Igiyle uyum saglayamamast.

tstihdam glivencesi veren bir devlet igletmesinde ig bulmasi
Kdyiine ya da topragina geri ddnmek istemesi.

Daha yiiksek licretle bagka bir ig bulmasz

Evlienme, dogum, gocuk bakimr, galigan egin bagka bir kente
atanmas1 gibi ailevi nedenler

Daha gok yetki ve sorumluluk alabilecegi ya da ylikselebile-
cegi bagka bir ig bulmasi.

. Daha iyi kogullarla bagka bir ig bulmasi (icret, ylikselme

olanagi, lojman, kreg, 5gle yemegi, servis otohiisii gibi)
Kendi igini kurmast.

. Daha iyi kogullarla bagka bir ig bulmasi

Evlenme, dogum, gocuk bakimi gibi ailevi nedenler

Daha yliksek ticretle bagka bir is bulmasi

Evlenme, dogum, ¢ocuk bakimi gibi ailevi nedenler
Askerlik gdrevine cagrilmasi

Igiyle uyum saglayamamast.

Daha yiiksek licretle bagka bir ig bulmasi

Evlenme, dogum, cocuk bakimi gibi aileyi nedenler
Kendi igini kurmasz
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29/34
30/34
31/34

32/34

33/34

34/34

35/34

36/34

37/34

38/34

£~

%a11§ma arkadaglariyla ve ist'leriyle an1a§amama81
kametg8hina daha yakin bir igyerinde ig bBulmasz.

Daha yiiksek {icretle bagka bir ig bulmasx

. Igiyle uyum saglayamamasi

Evienme, dogum, ¢ocuk bakimi, galigan.egin bagka bir kente
atanmasi gibi ailevi nedenler.

; Kendi istegiyle emekli olmasi

Daha ¢ok yetki ye sorumluluk alabilecegi ya da yiikselebile~
cegi ba§ka bir ig bulmasz

. Kendi 1§1n1 kurmaszt.,

Daha yiiksek tlicretle bagka bir ig bulmast

Ikametgdhina daha yakin bir igyerinde ig bulmasz

Evlenme, dogum, ¢ocuk bakimi, galigan egin bagka bir kente
atanmasi1 gibi ailevi nedenler.

Daha iyi kogullarla bagka bir ig bulmasi

Evlenme, dogum, gocuk bakimi, ¢aligan egln bagka bir kente
atanmasi gibi ailevi nedenler

Isveren ya da temsilcileri tarafindan verilen s&zlerin yeri-
ne getirilmemesi

tstihdam giivencesinin bulunmamasi

Kreg; 63le yemegi, seryvis QtObusu.glbl sosyal yardlmlarln
saglanamamasi ya da yetersiz kalmasi

Yiikseltmelerde adam kayirilmasi

Galigma arkadaglariyla ye iist'leriyle ge¢inememesi.

Daha 1y1 ko§ullar1a bagka b1r ig bulmast

. Kendi igini kurmasu.

Niteliksiz personelin deneyim kazandlktan sonra daha yliksek
icretle bagka bir ig bulmasi

Evlenme, dogum, cocuk bakimr gibi ailevi nedenler

Yurt digina (Libya, Saudi Arabistan) ¢aligmaya gitmesi,

Daha yiiksek ticretle bagka bir ig bulmasi
Yaptigi igi begenmemesi ve sevmemesi
Ikametgdhina daha yakin bir igyerinde ig bulmasi.

Evlenme, dogum, gocuk bakimi, galigan egin bagka blr kente
atanmasi gibi ailevi nedenler

Askerlik gbrevine cagrilmasi

Kendi istegi ile emekli olmasz.

Daha yiiksek licretle bagka bir ig bulmast

Yaptigyr igi begenmeme31 ve seymemesi

Evlenme, dogum, yeni dogan gocuguna bakacak kimsesinin olma-
masi1 gibi ailevi nedenler

Kendi igini kurmasi.

Daha iyi kogullarla bagka bir ig bulmasl
Askerlik gdrevine gagrilmaszi.
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39/34

40/34

41/ 34

42/34
43/34
44/ 35
45/35

46/35

47/43
48/45

49/57

50/59

ORI SR
-

1. Daha yiiksek iicretle bagka bir ig bulmasi
2. Evlenme, dogum, gocuk bakimi gibi ailevi nedenler
3. lkametg8hina daha yakin bir igyerinde ig bulmasz.

1., Daha 1y1 kogullarla bagka bir ig bulmasi
2. Kendi igini kurmasz.

1. Daha yiiksek {licretle bagka bir ig bulmas:
2. Evlenme, dogum, gocuk bakimi gibi ailevi nedenler
3. Kdyiline ya da topragina geri ddnmek istemesi,

1. Kendi igini kurmasi

2. Evlenme, dogum, yeni dogan gocuguna bakacak kimsesinin ol-
mamasl. ya da gocuklarin okulu glbl ailevi nedénler

3. Daha iyi kogullarla bagka bir ig bulmasz.

1. Daha yiiksek {icretle bagka bir ig bulmasi

2. Ikametgdhina daha yakin bir igyerinde 1§ bulmast
. Evlenme, dogum, cocuk bakim: gibi ‘ailevi nedenler
. Koyline ya da topragina geri ddnmek istemesi,

. Askerlik gdrevine c¢agrilmast
. Evlenme, dogum ve cocuk bakimi, galigan egin bagka bir kente
atanmasi gibi aileyi nedenler.

3
4
. 1. Daha iyi. kogullarla bagka bir ig bulmaszi
2
3

Daha Jyl kogullarla bagka bir 1§ bulmaszt
Kendi igini kurmaszi.

.-

Daha yiiksek ticretle bagka bir ig bulmasi

Daha cok yetki ve sorumluluk alabilecegi ya da yiikselebile-
cegi ba§ka bir ig bulmast

Kendi igini kurmasz

Caligma arkadaglar1yla ve list 1er1y1e gecinememesi

Yaptig: igi begenmemesi ve sevymemesi.

Daha iyi kogullarla ba§ka bir ig bulmasz
Askerlik gbrevine cagrilmaszi.

Daha yiiksek licretle bagka bir ig bulmasi
Kendi istegiyle emekli olmasz.

Y

Daha iyi kosullarla bagka bir ig bulmasi
Daha az yorucu ve yipratici bagka bir ig bulmasi
. Askerlik gbrevine gagrilmasz.

> »

. Daha iyi kogullarla bagka bir ig bulmast

Evlenme, dogum,.cocuk bakimi gibi ailevi nedenler
. Koyline ya da topraglna geri donmek istemesi
Askerlik gbrevine cagrilmasi.

PLONE LW~ N O NE D

_SORU 24) igletmenizde igten ayrilmalar Slgiiliyor mu?

Bagka deyigle, bir oran olarak hesaplaniyor mu?

Evet Hayir
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Bu soruya arastirma kapsamina giren isletmelerden
10'u. (% 20) "evet", 40'i (% 80). "hayir" yanitini vermigler-
dir (Bkz.: Tablo-33). Bu da, arastirma kapsamina giren ig-
letmelerin biiylik bir cogunlugunun isten ayrilmalari Onemse-

mediklerini gb&stermektedir.

Tablo-33: ‘Aragtirma Kapsamina Giren Igletmelérden Isten
Ayriimalari Olcenler :

igletme No. ' Evet ‘Hayir

1/06 ~
2/06 -
3/06 -
4/10 -
5/14 -
6/14 -

7/15 : -
8/16 -
9/16 -
10/16 X
11/16 -
12/16 -
13/16 X
14/16 -
15/16 -
16/16 -
17/20 -
18/24 -
19/26 _ -
20/26 , -
21/26 -
22/26 -
23/26
24/26
25/26
26/28
27/33
28/ 34
29/34
30/34
31/34
32/34
33/34
34/34
35/34
36/34
37/34
38/ 34

1NN|NI1NININ1.1
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39/34 -
40/34 -
41/34 -
42/ 34
43/34
44/35
45/35
46/35
47/43
48/45
49/57 -
50/59 . _ -

1

t

16 1 54§
bdxng: 54 1 b4 bd bd e B

SORU 25) 24. soruya verilen yanit "evet" ise, iglet-
menizde igten ayrilmalarrn nasil 8lgiildiigiini ya da igten

ayrilma oraninin nasil hesaplandigin: kisaca acgiklayiniz.

24. soruyu "evet" olarak yanitlayan isletmelerin timd,
igsten ayr:rlanlarin sayisini ortalama personel sayrsina b&le-
rek yillaik isten ayrilma oranini hesaﬁladlklarlnl belirtmig~
lerdir. Ortalama personel sayisi ise, Ocak ayi basinda ve
Aralik ayi sonunda igletmede ¢alisan Pebsonel sayl51 topla~
minin 2'ye bdlinmesiyle bulunmaktadir (Bkz.: Tablo-34):

- Isten ayrilanlarin sayis: « 100

Ortalama personel sayisi

Tablo—-34: Aragtirma Kapsamina Giren Igletmelerin lsten Ayrilma Qranin:

Hesaplama Yéntemleri

Isletme
No. Isten Ayrilma Oranini Hesapldma Yontemi

10/16 1§1etmem1zde igten ayrilma orani yi1llik olarak hesaplanmakta-
dir. Bunun igin, igten ayrilanlarin sayisi ortalama personel
sayisina bfliinmektedir.

- Isten ayrilanlarin $ayIst _ 1o

Ortalama personel sayis:
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13/16

25/26

27/33

32/34

34/34

35/34

29/34

Isten ayrllanlarln say1si ortalama personel sayisina bdliinerek
yirllik igten ayrilma orani hesaplanmaktadir,

Ortalama personel sayisi

Isten ayrilma orani, igten ayrilanlarin sayisinin.ortalama per-—
sonel sayisina bdliinmesiyle ve yillik olarak hesaplanmaktadlr.
Ortalama personel gayisini hesaplayabilmek igin, Qcak. ayir ba-
ginda ve Aralik ayr sonunda igletmede g¢aligan personel sayisi
toplanarak 2'ye bdliinmektedir.

Isten ayrilanlarin s8y1s1t % 100
Ocak ay: baginda iglet~ Aralik ayr sonunda
mede galigan personel + igletmede galigan
‘sayisL personel sayis:i’
2

Isten ayrilanlarin toplam: ortalama personel sayisina hélinerek
yi1llik igten ayrilma orani hesaplanmaktadir.

Isten ayrilanlarin toplami . 00

Ortalama pexsonel sayisi

Isten ayrilma oranini hesaplayabilmek icin, bir yil boyunca
igten ayrilanlarin toplamr ortalama pérsonel sayrsina hdliinmek-
tedir.

Isten ayrilanlarin toplams . y4q

Ortalama personel sayist

Isten ayrllanlarln sayisi ortalama personel sayisina boliinerek
y1llik igten ayrilma orani hesaplanmaktadxr.‘

Igten ayrilanlarin sayis: x 100

Ortalama personel sayisz.

Isten ayrilma oran: yillik olarak ve igten ayrrlanlarin sayis:
ortalama personel sayisina b&liinerek hesaplanmaktadir,

Igten ayrilarlarin sayisz x 100

Ortalama personel sayis:

Isten ayrilanlarin toplam. ortalama personel sayisina hdlinerek
y1llik igten ayrilma orant hesaplanmaktadir.

lIsten ayrilanlarin toplam: % 100

Ortalama personel sayisi




-~ 216 -

"fablo-34"den devam

44/35 | lgten ayrilma orani, igten ayrilanlarin sayisinin. ortalama per-
sonel sayisina bdlliinmesiyle ve yillik olarak hesaplanmaktadir.

Isten ayrilanlarin sayisi . 4

Ortalama personel sayisi

46/35 lsten ayrilanlarin sayisi ortalama personel sayisina bSliinerek
y1llik isten ayrilma orani hesaplanmaktadir.

Isten ayrilanlarin sayisi _ qq4q

Ortalama personel sayrsi

SORU 26 ) 24. soruya yverilen yanit "evet" ise, son

iki d8neme ait igten ayrilma oranini belirtiniz.

A-,oo/v /198, 0~ /... /198, , dEnemine ait igten ay-
rilma oranl. . ...coeeeeeel Booeeos
BA-O.n/.!l/lgstq.‘l0![!!![198.. danemine- ait ]‘.Sten ay"

r1lma O0ranl. . .eeeeeooecel Aeseeoes

Isten ayrilma oranini hesaplayan 10 isletméden elde
edilen verilere gdre, yi1llik ortalama isten ayrilma orani
15.8 olarak hesaplanmistir (Bkz.: Tablo-35). Bu da, igten
ayrilmalarin &nemli boyutlara ulastiginin ve bu sorun olarak.

ele alinmasi gerektiginin bir g8stergesidir.

igten ‘ Isten Son- ki D&nemi Ait Igten
Ayrilma Ayrilma : Ayrilma Orant Ort., (7)

Isletme |Orant (7) Dénemi Orani (7) Dnemi ( atb )

No. a . (b) 7

10/16 9.1 /1/1983-31/12/1983 14.8 1/1/1984-31/ 171984 11.9

13/16 5.6 " " 7.1 " " 6.3

25/26 46.3 " " 62.6 " " 54.4

27/33 20.4 " M 17.9 " " 19.1

129/34 6.8 " " 10,2 " " 8.5

32/34 17.4 " " 31.1 " " 24.2

34/ 34 11.3 " " 10.1 " " 10.7

35/34 7.2 " " 22.6 " " 14.9

44/35 3.7 " " 5.8 " " 4.7

46/35 4.1 " " 4.3 " " 4.2

Tablo-35: Aragtirma Kapsamina Giren tsletmelerin Son iki DSneme Ait Igten Ayrilma Oranlari’
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SORU 27) lsletmenizden istifa ederek ayrilan perso—

nelin nitelikleri neletdir?

A- Ogrenim durumu

a. L1k

b. Oxta
c. Lise
d. Yiksek

e. Lisans istli 6grenim
B~ Ig deneyimi

a., 0-5 y1l aras:

b. 5-10 yxrl arasz

c. 10 yildan gok
C- Yabanc: dil bilgisi

a. Var

" b. Yok

D- Diger (belirtiniz).

Arastirma kapsamina giren isletmelerden istifa ederek
ayrilanlarin nitelikleri "Tablo 36"da gdrildigt gibidir.

Buna gbre:

- 1istifa ederek isten ayrilanlardan biytik bir gogunlu-
gunun (% 62) lise (endistri meslek lisesi) ve ylksek okul

mezunu olduklari saptanmistin.

~ Istifa ederek igten ayrilanlardan biylik bir ¢ogunlu-
gunun (% 64) 0-5 y1l arasi is deneyimine sahip olduklari

saptanmistir.

- 1stifa ederek isten ayrilanlardan biliylik bir cogunlu-
gunun yabanci dil bilmedikleri saptanmistir. Yalnizca 4 ig-
letme (% 8) istifa edenler arasinda yabanci dil bilenlerin

de bulundugunu belirtmigtir.
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GGRENIM DURUMU 1s DENEYIML yA8.bIL BiL,
Ortallise| Yiiksek |L.Ustii}0-5 Y11 Arasi|5-10 Yil Aradi (10 Yildan gokjVar . Yok

[Isietme
No. 1

1/06
2/06
3/06
4/10
5/14
6/14
7/15
8/16
9/16
10/16
11/16
12/16
13/16
14/16
15/16
16/16
17/20
18/24
19/26
20/26
21/26 - |-
22/26 - |-
123/26 -
24/26 - -
25/26
26/28
27(33
28/3&
29/34
30/34
31/34
32/34
33/34
34/34
35/34
36/34
37/ 34
38/ 34
39/34
40/ 34
41/34
42734
43/ 34
44/35
45/35
46/35
47/43
48/45
49/57
50/59
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Tablo-36: Aragtirma Kapsamina Girén lglétmelérden 1stifa Ederek Ayrilan Personelin
Niteliklerd
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SORU 28)_1§1etmenizde“i§ten.ayrilmalarln maliyeti

hesaplaniyor mu?

Evet Hayirx

Bu soruyu arastirma kapsamina giren isletmelerden
3'¢ (% 6) "evet", U7'si (% 94)."haylr" olarak yanitlamiglar-
dir (Bkz.: Tablo-37). Bu da, isten ayrilmalarin isletme ma-

liyetlerine etkisinin 8nemsenmedigini g&stermektedir.

Tablo-37: Aragtirma Kapsamina Giren Igletmelerden Igten

Ayrilmalarin Maliyetini Hesaplayanlar

Igletme
No. Evet Hayir

1/06 -

2/06 -

3/06 -

4/10 -

5/14 -

6/14 -

7/15 -

8/16 -

9/16 -
10/16 -
11/16 -
12/16 -
13/16 X
14/16 -
15/16 i
16/16 -
17/20 -
18/24 -
19/26 -
20/26 -
21/26 -
22/26 -
23/26 -
24/26 -
25/26 -
26/28 -
27/33 -
28/34 -
29/34 ‘ -
30/34 -
31/34 -

PABd B Bd Bd bd Bd B B b B e Bd Bd Bd B B B Pd B4 Bd B4 DA B B BB B b B
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"Tablo-37"den devam

32/34 - X
33/34 - X
35/ 34 - X
36/34 - X
37/34 - X
38/34 : ' - X
39/34 . - X
40/34 - X
41/34 - X
42/34 - X
43/34 - X
44735 - X
45/35 - X
46/35 X -
47/43 - X
48/45 - X
49/57 - X
50/59 . X -

SORU 29 ) 28. soruya verilen yanit "evet" ise, iglet-
menizde igten ayrilmalarin maliyetinin nas:l hesaplandigina

kisaca agiklayxiniz,

28. soruyu "evet" olarak yanitlayan 3 igletmeden 2'si,
igten ayrailmalar nedeniyle kidem tazminatlar:, fazla calisma
cretleri, egitim havrcamalari, verimlilik kayiplar: gibi ma-
liyetlere katlanmak zorunda kaldiklarini ancalk, yllllk isten
ayrilma orani ylksek olmadigindan, isten ayrilmalarin maliye-
tini hesaplama geregini duymadiklarini belirtmislerdir (Bkz.:
Tablo-38). 1 igletme ise, isten ayrilanlara (igsten ¢ikarti-
lanlara, evlenenlere, askerlik gbrevine gagrilanlara ve emek-
1i olanlara) 8dedigi kidem tazminatlari toplamini isten ay-

rilma maliyeti olarak g&zdniinde bulundurdugunu aciklamistir.

Tablo-38: Aragtirma Kapsamina Giren Iglétmelerin Igten Ayrilma
Maliyetlerini Hesapldama Yontemleri

Isletme
No Isten Ayrilma Maliyetini Hesaplama Y&ntemi

13/16 |[Nitelikli bir personelimiz isten ayrildiginda kendisine Sdenen
kidem tazminati, yeri dolduruluncaya kadar {iretimi aksatmamak
igin gergeklegtirilen fazla cgaligmalara &denen iicretler, yerine
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"Tablo—38hdeﬁ devam

46/35

50/ 59

ige alinan elemanin egitimi igip ydpilap harcamalar ye igiyle
uyum saglayineaya kadar gegen slire boyunca verimlilik kaybz
gibi maliyet 8gelerini igletmenin yiikleniek zorunda kaldiginin
bilincindeyiz. Ancak igletmemizde igten ayrilma orant yiiksek
olmadigindan, igten ayrilmalarin maliyetini hegaplama geregini

duymuyoruz.

Isten ayrilmalar nedeniyle igletmenin kidem tazminatlar:r, fazla
caligma licretleri, egitim harcamalari (hem igten ayrilan per—
sonelin egitimi i¢in yaprlmg olan harcamalar hem de yerini
doldurmak igin ige alinan elemanin egitimi i¢in yapilacak olan
harcamalar), verimlilik kayiplari gibi maliyetleri yiiklenmek
zorunda kaldiginin bilincindeyiz. Ancak igletmemizde igten ay-
rilma orani yiiksek olmadigindan, igten ayrilmalarin maliyetini
hesaplama gerefini duymuyoruz.

Isten ¢ikarma, evlenme, askerlik gdrevine c¢agrilma, emeklilik
gibi nedenlerle igten ayrilanlara kidem tazminati verilmektedir.
Personelin ige bagladigyr tarihten itibaren hizmet akdinin deva-
mr sliresince gegen her tam yil icin tarafimrzdan 30 giinlitk {ic—
reti tutdrinda kidem tazminati Sdenmektedir. Kidem tazminatinin
hesaplanmas1i son iicreti lizerinden . yapilmakta ve iicretine ek
olarak kendisine saglanmig olan para ya da para ile 8lgiilmesi
olanakli akdi ve kanundan dogan ¢ikarlari da g&zdniinde bulundu-
rulmaktadir. Ayrica igten ¢ikarma durumunda persomnelin ihbar
6nellerine ait ticreti kerdisine pegin olarak verilmektedir.

déneme

SORU 30) 28. soruya verilen yanit "evet" ise, son iki

ait toplam igten ayrilma maliyetini belirtiniz.

A-ooo/o /190 =00 /o0 /19.. dBnemine ait toplam igten

ayrilma maliyetd ,.iiuveevnnanal
B-.../veo /19, 0= u/ e /19,. dEnemine ait toplam isgten

ayrilma maliyeti «.ovvevuivvannt

28. soruya "evet" olarak yanit veren 3 isletmeden

yalnizeca 1'i (igletme No. 50/59) bu soruyu da yanitlamis ve
igten ayrilanlara 8denen kidem tazminatlari toplaminin 1983
yilinda 46.930.796 TL., 1984 yilinda 48.145.508 TL. oldugu-

nu belirtmistir.

SORU 31) Igletmenizde gdnlilli isten ayrilmalar: azalt-

maya iligkin ydnetsel 8nlemler alinmig mrdir?

Evet Hayir
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Bu soruyu arastirma kapsamina giren isletmelerden
12'si (% 24) "evet", 38'i (% 76). "hayir" olarak yanitlamis-
lardir (Bkz.: Tablo-39). Bu da, arastirma kabsamlna giren
igsletmelerden biliylik bir cogunlugunun gbniillil isten ayrilma-
lari azaltmaya iligkin y8netsel 6nlemleri almadiklarini gds-

termektedir.

Tablo-39: Aragtirma Kapsamina Giren lgletmelerden Gomiillii.
Isten Ayrilmalar: Azaltmaya Tligkin Yonetsel Onlemleri
Alanlar , o

Isletme No. | Evet | Hayir

1/06 -
2/06 -
3/06 C-
4/10 -
5/14 -
6/14 -
7/15 -
8/16 -
9/16 :
10/16.
11/16
12/16
13/16
14/16
15/16
16/16.
17/20
18/24
19/26 ‘ -
20/26 -
21/26 X
22/26 -
23/26 -
24/26 -
25/26
26/28
27/33
28/34
29/34
30/34
31/34
32/34
33/34
34/34
35/34
36/34

=

L - O |

e

i
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T <1 54 1 i
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"rablo-39"dan devam

37/34
38/34
39/34
40/34
41/34
42/34
43/34
44/35
45/35
46/35
47/43
48/45
49/57
50/59

- X
- X
- X
X -—
X

X R
- X
- X
- X
X -
- X

X

X

X

SORU 32) 31. soruya verilen yanit "evet" ise, iglet-

menizde gdniillii igten ayrilmalar: azaltabilmek igin alinan

yonetsel tnlemleri maddeler halinde siralayiniz.

31.

soruyu ”evet"olarak yanitlayan 12 igsletme bu so-

ruya ¢ok cesitli yanitlar vermlslerdlr (Bkz . Tablo-40).
Verilen yanitlara ortak ydnlerine gdre gruplayarak asaglda

gbrlildligl gibi siralamamiz olurludur.'

l'_

Dlizenli araliklarla is ve personel degerlemesi
yapilarak isletme i¢i Ucret adalet saplanmaktadir.
Piyasa lcret aragtirmalari dogrultusunda Ucretler
stirekli olarak g&zden gecirilmektedir.

Nesnel temellere dayali bir ylikseltme politikasi
izlenmektedir

Dolays1z bagli oldugu Ust'l ya da calisma arkadas-
lariyla anlagamadigi icin istifa etmek isteyen
personelin gbrev yeri degigtirilmektedir

Isiyle uyum saglayamadigi i¢in istifa etmek iste-
yen personel uyum saglayabilecegi ya da severek
yapabilecegi bagka bir ise yerlegtirilmektedir
Bosalan mevkiler igletme iginden ylikseltmelerle

doldurulmaktadir
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7. Personelin sosyal yardimlardan (lojman, kreg gibi)
yardrlanabilmesi saglanmaktadir .

8. 1Istifa ederek isten ayrilanlara kidem tazminatlar:
tdenmemektedir

9. Personelin igletme ig¢in deferi ve gerekliligi si-
rekli vurgulanmaktadir -

10. lsletme ici 8portif.ve ktiltlirel faaliyetler des-
teklenerek personel arasinda yakinlagma saglanmak-
tadir

11. Isletme ig¢inde karsilikli saygi, sevgi ve gﬁvené
dayali bir caligma ortami yaratilmaya ¢aligilmak-
tadir

12. Kigigel sorunlarinin ¢dzlimlinde elden geldigince
kendisine yardimecr olunmaya c¢aligilmaktadir

13. Nitelikli personelin g&nlillil igten ayrilma neden-
leri incelenmekte ve licret artisi, ylikselme, b8liim
degigtirme gibi istekleri olanaklar elyerdigince
gerceklestirilmeye ¢alisilmaktadin

14. Personelle arkadagsc¢a konusularak c¢ogu kez "incir
cekirdegini doldurmayacak"nedenlerle istifa etme-

mesi saglanmaktadir.

Tablo-40: Aragtirma Kapsamina Giren lgletmelerde Gondilli lsten Ayril-
malari Azaltabilmek Icin Alinan Yénetsel Onlemler

Igletme '

No. Goniillid Isten Ayrilmalari Azaltabilmek Icin Alinan Yénetsel Onlemler

10/16 |- Personelle arkadagga konugularak cogu kez "incir gekirdegini
doldurmayacak' nedenlerle istifa etmemesi saglanmaktadir.

13/16 |- Igletme iginde kargilikli saygi, sevgi ve giivene dayanan bir

galigma ortami yaratilarak goniilli igten ayrilmalar azaltil-
maya ¢aligilmaktadir.

14/16 |- Dolaysiz bagl: oldugu list'dl ya da calisma arkadaglariyla an-
lagamadigi igin istifa etmek isteyen nitelikli personelin
gdrev yeri degigtirilmektedir. Ayrica kigisel sorunlarinin
¢oziimiinde elden geldigince kendisine yardimecr olunmaya gali-
g1lmaktadir.

17/20 |- Nitelikli personelin goniillii isten ayrilma nedenleri incelen-
mekte ve iicret artigi, ylikselme, bSliim degigtirme (yatay ge-
¢ig) g1b1 istekleri olanaklar elverdigince gergeklegtirilmeye
gallglimaktadlr.
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"Tablo~40"dan devam

21/26

28/ 34

29/34

32/34

34/34

40/ 34

42/34

46/35

1'

Dolaysiz bagli oldugu list'd ya da caligma arkadaglariyla an-
lagamadi g1 icin istifa etmek isteyen nitelikli personelin
gdrev yeri de§1§tir11mekted1r

Tgiyle uyum sapglayamadigs i¢in istifa etmek isteyen personel
uyum saplayahilecegi ya da severek yapabllecegl bagka bir
ise yerlegtirilmektedir

Sosyal yardimlardan (lojman, kreg gibi) yararlanabllmesl

- saglanmaktadir.

Isletme ici ticret adaleti saglanmaktadir

Isletme ici sportif ye kiiltiirel faaliyetler desteklenerek
personel arasinda yak1n1a§ma gsaglanmaktadir

Personelin igletme icin deferi ve gerekliligi siirekli yur=
gulanmaktadir.

Piyasa iicret aragtlrmalarl dogrultusunda {icretler siirekli
olarak gozden gecirilmektedir

. Igletme ici licret adaleti saglanmaktadir

Nesnel temellere dayalz: Blr ylkseltme polltlkasl izlenmekte~
dir

tgiyle uyum saglayamadigi icin istifa etmek isteyen personel
uy um saglayabllecegl ya da severek yapahilecegi bagka bir
ige yerlegtirilmektedir.

Istlfa ederek igletmeden ayrilmak isteyen personele neden?,
n191n7 sorular: yoneltllmektedlr. Istifa etme nedeni dolayslz

-bagly oldugu list'ti ya da galigma arkadaglartyla anlagamamasi

]-l
2.

3.

2'

ise, gdrev yeri degi§tirilerek (yatay gecig) nitelikli per-
sonel igletmeye yeniden kazandirilmaktadir. Buna kar§111k
istifa etme nedeni ticretini yeterli bulmamas: ise, igletme
i¢i deret adaletini koruyabllmek amaciyla g1k1§1 engel lenme-
mektedir, Ancak iicretini yeterli bulmadigr icin istifa etmek
isteyen personel 1§1etmen1n verimliligini olumlu y6nde etki-
liyorsa, yukseltllerek igletmede kalmasi saglanmaktadlr. Boy-
lece, hem licreti arttirilmig hem de igletme i¢i lcret adaletl
korunmug olmaktadir.

Diizenli araliklarla igs ve personel degerlemesi yapilarak
igletme igi ilicret adaleti saglanmaktadir
Piyasa iicret aragtirmalari dogrultusunda licretler surek11

olarak gdzden gec¢irilmektedir
Bogalan mevkiler igletme iginden ylikseltmelerle doldurulmak-

tadir.

Istifa ederek igten ayrilanlara kidem tazminatlari Sdenme—
mektedir,

Personeli tatmin edici bir ficret politikast izlenmektedir
Gorevi degigtirilmekte ve uyum saglayabilecegi bagka bir
ige yerlegtirilmektedir

Kigisel sorunlarinin ¢dziimiinde elden geldigince kendigine
yardimecl olunmaya ¢aligilmaktadir.

Gercekg¢i bir licret politikasi izlenmektedir
Is¢i ve igveren arasinda kargilikli giiven ve saygiya dayanan
bir caligma ortami yaratilmaya caligilmaktadir.
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"Endiistri Isletmelerirnde lge Devamsizliklarin ve Is-
ten Ayrilmalarin Maliyetlere Etkisi ve Tilirkiye'deki Uygula-
ma" basligi altinda, cok y&nlii ve gilincel bir konu olan ige
devamsizlik ve isten ayrilmalara hem kuramsal, hem de uygu-

lamali olarak incelemeye calistik.

Tsletmelerin stirekli bilylimeleri, giderek karmasiklas-
malari, hizli teknolojik gelisgme, isci sendikalarinin etkin-
liklerini arttirmalara, isgﬁcﬁnﬁn sosyo-ekonomik gilivence
dogrultusunda glic kazanmasi, hiiklmetlerin uyguladiklari eko-
nomik politikalar gibi etmenler gintimizde ige devamsizlik ve
isten ayrilmalarin, bir sorun olarak karsimiza c;kmalarlna

neden olmuslardir.

Hizli toplumsal degismeye kosut olarak hem personelin,
hem de igletmenin (igletme yonetlmlnln) blrblrlerlyle ilgili
istemleri sirekli deglsmektedlr‘ tsletmenin personelin degisen
istemlerini karsilayamamasi g&nilli ise devamsizliklara ve
gdnlillli isten ayrilmalara neden olmaktadir. Personelin ig-
letmenin degisen istemlerini karsilayamamasi ise, isten ci-
karilmalara ya da g&nlilsliz igten ayrilmalara neden olmakta-
dir. Calismamizdaj; 1is, personel, islétme, igse devamsizlik,
isten ayrilma arasinda iliski kurmaya 8zen g8sterilmis ve
bir sistem baglantisi icinde birbirlerini stirekli etkileyen

Ogeler olarak ele alinmistir.

Is, personelin 8rglitsel amaclar dogrultusunda beden-
sel ve/veya dlislinsel glclnl kullanarak gerc¢eklegtirdigi nes-
nel niteligi olan bir 8gedir. Bilindigi gibi, isin arkasinda

insan 8gesi (personel) bulunmaktadir.
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tsglictl; isletmeyi yasatan, onun siirekliligini sag-
layan, amaglarina ulastirmaya c¢aligsan ve bu arada ekonomik,
sosyal, kiiltlirel cevresinden oldugu kadar cesitli psikolojik
etkenlerden de slirekli etkilenen duygusal bir &ge olarak

karsimiza cikmaktadir.

Diger Sgeleri, baska deyisle; isletme, ise devamsiz-
lik ve .isten ayrilmayi birlikte ele almamizda agiklama ko-
layligi ac¢isindan yarar vardir. Nitekim, ¢aligma yasaminin
ayrilmaz bir parcasi olan ise devamsizliklar ve igten ayral-

malar igletmenin 8nemli bir gideri niteligindedirler.

Bilindigi gibi, personelin ve igletmenin eylem ya da
davraniglarinin itici gliclinli gereksinmeleri ve bunlarin tat-
mini olusturmaktadir. Baska deyisle, ortaya konan her eylem
ya da davranis bir gereksinmeden kaynaklanmaktadir. Bu ne-
denle; g&nlillll igse devamsizlik, géniillill isten ayrilma ve
isten ¢ikarma gibi "amag¢li eylemlerin'" arkasinda degigik
gereksinmeler/ve bunlarin tatmini bulunmaktadir. Ayrica,
gereksinmelerin cegidine ve gsiddetine bagli olarak ortaya
konan amag¢li eylemin gerceklegtirilme big¢imi &nemli 8lg¢lide
degisebilmektedir. Urnegin, personeli isten ¢ikarmaya karar
veren isletme y&netimi, kidem tazminatini ve ihbar 8nelleri-
ne ait lcretini 8deyerek ig akdini derhal feshedebilecegi
gibi, yetki ve sorumluluklarini elinden alarak, gbrev yerini

degistirerek gdniilll olarak isten ayrilmaya da zorlayabilir.

GUnlmiizde personelin kargilamak istedigi gereksinme-
lerinin sayisi hizla c¢oBalmaktadir. Bu gereksinmelerin coju
bir kez karsilanmakla ortadan kalkmamakta, belirli aralik-
larla yinelenmekte ve birtakim ekonomik, sosyal, kiiltlirel
etmenler tarafindan bicimlendirilmektedir. Calistifi islet-
mede gereksinmelerini karsilayamayacagini anlayan personelin
dnlinde iki seg¢enek bulunmaktadir: Bunlar; gdnillll olarak is-

~ten ayrilmak ya da o kosullar icinde isi strdlrmektir. Ig-
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letmeden ayrilan personel Snemli bilgi ve becerilere sahip-
se, gbnlilll isten ayrilma, igletme ydnetimi i¢in bilyilik hu-
zursuzluk kaynagi olmaktadir. Ayrica, gdnlillil isten ayrilma
isletmenin dengesini hozarak olagah calismalarini aksatmak-
ta ve ise alma, yeniden egitme, personel planlamasini gdzden

gecirme gibi sorunlara da neden olmaktadir.

GlnlUmlizde sonuca en az kaynakla ulasma ya da ayni
girdi ile daha cok c¢ikti elde etme olanaklari {izerinde ig-
letmeler 6nemle durmaktadirlar. Son yillarda yetenekli y&-
netici, nitelikli is¢i, sermaye, enerji gibi kit Uretim fak-
t&rlerinin daha bilingli, daha bilimsel ve daha verimli kul-
lanildiklari gbrilmektedir. "K&r eden igletme personelini
igten ¢ikarmaz" gdrisil artik gecerliligini kaybetmigtir.
Igletme yOSnetimi b8liimlerin k&rliligini, personelin basari
dlizeyini titizlikle denetlemekte ve karli caligsmayan bdllm-
leri kapatmakta, yatay. gec¢is yoluyla baska bblﬁmlefe yerleg-
tiremedigi pérsoneli igten ¢ikarmaktadir. Isten cikarmalarin
artmas: isletmede kalanlar ig¢in kuskusuz nemli bir huzur-
suzluk kaynagi olmaktadar. Isten ¢ikarmalarain devam etmesi
halinde, sendikanin da destegini alan personelin, isletme
ybnetiminin karsisina blylk bir baski grubu olarak ciktiga

gdriilmektedir.

Ise devamsizlik ve isten ayrilma giderlerinin hesap-
lanmasinin igletmeye birtakim ek maliyetler yilikledigi gdril-
mektedir. Bu nedenle, isletme ybnetiminin ortaya c¢ikmis bir
maliyeti hesaplamak i¢in ek maliyetlere katlanmasi, konuya
verdigi &nem ve maliyetin hesaplanmasinda gdrdigl yarar ora-

ninda s8z konusu olmaktadir.

Isten ayrilma, deneyim kazanmis isglicll kaybina neden
olmakta ve igletmeyi slirekli yeni elemanlar elinde birakmak-
tadir. Baska deyisle, isletme ybnetimi siirekli yeni eleman-

lar yetigtirmek ve uzmanlasma siirelerine katlanmak zorunda



kalmaktadir. Ancak glinimiizde personeli egitme ve geligtir-
me ig¢in yapilan harcamalarin gider harcamalari degil, yati-
rim harcamalari oldugu gérisi agirlik kazanmigtir. Bununla(ﬁﬁ.
‘birlikte, igletmenin isglicll piyasasi ig¢in "okul"'qlmas;nln 
maliyetlere etkisi oldukega ylksek olmaktadlr} g ”Jit 
tse devamsizlik ve isten ayrilma maliyetlerini hesap-
layan igletmeler; gelirin Sl¢iilmesi, maliyet denetimi, per-
sonel planlamasi gibi konularda {istlinliik kazanmaktadirlar:
Ayrica, isletme yénetiminiﬁ ige devamsizlik ve igten ayril-
ma maliyetlerini hesaplayabilmek icin gerceklestirdigi ca-
lismalar kendi insan kaynaélha verdigi degerin bir gbster-
gesl de olmaktadir. lse devamélzllk ve isten ayrilmanin ma-
liyetlere etkisi, igse devamsiz ya da isten ayrilan persone-
lin dretim sliyecindeki yerinin Snemine bagli olarak degige-

bilmektedir.

tgse devamsizliklarin ve isten ayrilmalarin isletmeye
toplam maliyetini hesaplarken, uzun dSnemde ortaya c¢ikabi-
lecek birtakim maiiyet 8gelerinin saglikli olarak hesaplanip
hesaplanamayacagi tartisilmaktadir. S6yleki; isletmenin say-
ginliginin azalmasi, nitelikli personel bulmakta sikintaiya
diisme, dligttk moralle ¢alismanin verimliligi azaltmasi gibi
birtakim maliyet 8gelerini tam ve kesin olarak hesaplaya-
bilme olanagi bulunmamaktadir. Ayrica ise devamsizliklarai
ve isten ayrilmalari tiimliyle ortadan kaldirabilme olanagi
bulunmadigina gbre, belli bir dlizeydeki maliyetlere. katlanmak
gerekmektedir. Onemli olan, igse devamsizlik ve igten ayril-
ma maliyetlerinin tehlikeli boyutlara ulagmasini &nleyebil-

mektir.

' Ise devamsizlifin ve gdénlilld isten ayrilmanin azal-
tllmaslna-iliskin ySnetsel Snlemler "koruyucu" ve "tedavi
edici" olarak ikiye ayralabilir. Koruyucu ybnetsel Snlemle-

rin amaci, ise devamsizligin ve g&nllltl isten ayrilmanin



- 231 -

isletmede en diislik dlizeyde gerceklesmesidir. Personel yéne—
timi islevlerinin gerektigi gibi uygulanmasi, y&netime ka-
tilma, is zenginlestirme gibi koruyucu y&netsel &nlemler
yalnizca ise devamsizlik ve gbnlilld isten ayrilma sorunu
i¢in degil, personelle ilgili tilim sorunlar i¢in gegerlidir-
ler. Baska deyisle, ige devamsizlik ve géﬁﬁllﬁ isten ayrilma
sorununu "kavramsal" olarak ele alan koruyucu y&netsel &n-

lemler, cok y&nlidirler.

Tedavi edici y&netsel &nlemlerin amaci, igletmede ise
devamsizliklarin ve isten ayrilmalarin yogunlufunu hafiflet-
mektir. Koruyucu y&netsel Onlemlerin yetersiz kaldiga durum-
larda; tedavi edici ybnetsel 8nlemler yardimiyla ise devam-
sizlik ve g&niillli isten ayrilma sorunun bhilytimesi 8nlenebilir,
Ancgk, tedavi edici y&netsel 6nlemler sorunun kisa bir siire
igin ortadan kalkmasini saglamakta ve koruyucu ydnetsel &n-

lemlerle desteklenmediklerinde, etkinliklerini c¢abucak yi-

tirmektedirler.

G6nUlll isten ayrilmalari tedavi edici y®netsel &n-
lemler Ulkedeki c¢alisma kosullaraina, yasal dilzenlemelere,
igsizlik orahina, sosyo-ekonomik yaplya ve gelismiglik dii-
zeyine bagli olarak degisebilmektedirler. Ayrica, igkolunun
ve igletmenin &zellikleri de (8rglit yapisi, y8netim big¢imi
ya da ast-ilst iligkileri gibi) g&6nlilll isten ayrilmalari
tedavi edici y8netsel 6nlemlerin se¢iminde 6nemli rol oyna-
maktadir. GEhU1LU igten ayrilmalari tedavi edici.yénetsel
énlemler arasinda, ise devamsizlik kayitlarinin tutulmasi
gibi "blirokratik", asiri ise devamsizlalara disiplin cezalari

verilmesi gibi "sert" Snlemler bulunmaktadir.

Calismamazin uygulamaya iligkin kesiminde 4'd kamu,
46's1 6zel kesimden olmak lizere 50 endilistri isletmesinde

yapmig oldugumuz arastirmadan elde ettigimiz bulgulara gére,‘
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ilkemizde ise devamsizliklarin ve igten ayrilmalarin &nem-
senmedigi saptanmlstlr. Baska deyisle, ise devamsizliklar
ve igten ayrilmalarla ilgili olarak isletmelerimizin karar-

11, tutarli ve somut verilere dayali politikalari bulunmamak-

tadir.

Yapmis oldugumuz arastirmadan elde ettigimiz bulgu-
lara gdre, isletmelerimizin ige devamsizlik ve isten ayril-

malarla i1lgili olarak karsilagtiklari baslica sorunlar sun-

lardir:

1. Isletmelerimizde ige devamsizliklar genelde denet-

| lenmekte, ancak personelin ige devamsizlik nedenleri
tizerinde yeterince durulmamaktadir. Personelin en
nemli ise devamsizlik nedeni "hastalik" olmaktadar
(Bkz.: Tablo-18 ve 20). Ulkemizde saplik hizmetle-
rinin nitelikli, glivenilir, kolay erigilebilir ve
dengeli dagilmadigi bilinen bir gercektir. Ayrica,
persorielin hastalanmasi durumunda kendisine yapilacak
saglik yardimlarinin yasal‘sﬁresi de oldukga uzun

tutulmustur.

2. Genelde igletmelerimizde ise devamsizlik denetiminin
kapsamina; is¢i, memur ve nezaretgiler girmektedir.
Orta ve Ust dlizey y®Yneticilerinin ige devamsizliklari

verimlilikleri dogrultusunda denetlenmemektedir (Bkz.:

Tablo-19).

3. Isletmelerimizin yaklasik % 76's1i ise devamsizlik ora-
nini hesaplamamaktadirlar (Bkz.: Tablo-21). Bu da,
igletmelerimizin ige devamsizlik sorununu 8znel te-
mellere dayandirarak ele aldiklarini gdstermektedir.

Bu nedenle, igletmelerimizde ise devamsizlik orani
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oldukg¢a yliksektir. Nitekim, yi1llik ige devamsizlik

oranihin yaklasik % 11.6 oldugu saptanmigtir (Bkz.:

Tablo-23) .

Genelde isletmelerimiz igse devamsizlifin maliyetini
hegsaplamamaktadirlar. Bu da, isletmelerimizin Snemli
bir maliyet giderini g&z®ntinde bulundurmadiklarini

gbstermektedir (Bkz.: Tablo-24 ve 25).

Genelde igsletmelerimizde ise devami saélayah en Snem-
1i &genin "devam baskasi" olduguna inanilmaktadir.
Bu da, personelin ig tatmininin Snemsenmedigini g&s=-
termektedir. Ayrica igse devamsizlifi azaltmaya ilig-
kin anetsel Snlemlerin tiimli "tedavi edici'" nitelik-
te olanlardir. Baska deyisle, isletmelerimizde ige
devamsizlik sorununun "bliylimesini" &nleyebilmek ic¢in
birtakaim yénetsel‘énlemler alinmakta, ancak bu &n-
lemlef ise devamsizlik sorununu "kavramsal'" olarak
ele alan "koruyucu" y®&netsel 6nlemlerle desteklenme-

mektedir (Bkz.: Tablo-26, 27 ve 28).

Istihdam glivencesiyle ilgili yasal‘haklar acisindan
kamu ve 8zel kesim isletmeleri arasinda biyik bir
egitsizlik s&z konusudur (Bkz.: Tablo-31). Bu da,
kamu igletmelerinde ¢alisan yetersiz personelin ayik-

lanmasini glg¢lestirmektedir.

Isletmelerimizin yaklasik 4% 80'i isten ayrilma oranini
hesaplamamaktadirlar (Bkz.: Tablo-33). Ayrica, yil-
11k isten ayrilma oraninin yaklasik % 15.8 olduéu
saptanmistir (Bkz.: Tablo-34 ve 35). Bu da, isletme-
lerimizin isten ayrilma sorununu &nemsemediklerini
ya da oznel temellere dayandirarak ele aldiklarini

gbstermektedir.
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8. Daha iyi kosullarla (lcret, mevki, sosyal yardmn
gibi) baska bir is bulduklari icin istifa ederek
isletmeden ayrilanlarin, genellikle 0-5 yil araszi
deneyimli endiistri meslek lisesl ve yllksek okul me-
zunu olduklari saptanmistir (Bkz.: Tablo-36). Kadin-
lar i¢in "eylilik", erkekler icin‘"zdrunlu askerlik"
diger 8nemli g&niilli isten ayrilma nedenleridir (Bkz.:

Tablo-32).

9. Genelde isletmelerimiz isten ayrilmanin maliyetini
hesaplamamaktadirlar. Bu da, isletmelerimizin Snem-
1i bir maliyet giderini gdz6niinde bulundurmadikla-

rinl gostermektedir (Bkz.: Tablo-37 ye 38).

10. Genelde, goéniilli isten ayrilmalari &nleyecek en Snem-
1i &genin "lcretler" olduguna inanilmaktadir. Bu da,
igletmenin verimliligini olumsuz y&nde etkileyen bir

etmen olmaktadinr (Bkz.:'Tablq—HO).

Isletmelerimizin kargilastzklari bu sorunlara geti-
rebilecegimiz ¢8zlm Snerilerimizi asagida g&rildigld gibi

siraldyabiliriz:

1. Kamu isletmelerinde calisanlara saglanmig olan
istihdam glivencesinin "orani" yeniden belirlenme-
lidir. Istihdam glivencesi kapsaminin yasal 8nlem-
ler alinarak daraltilmasi hem glivence sisteminin
yozlasmamasint saglayacak, hem de personelin sorum-
luluk duygusunun artmasina yardimci olacaktir.
Ayrica, dizlenen ekonomik politikalarin 6zel kesim
igletmelerinde faaliyetlerin daraltilmas: ya da
azaltilmasi ile sonu¢lanabilecegi de g&z&niinde
bulundurulmali ve yasalarda yapilacak yeni diizen-
lemelerle personelin igten ¢ikartilmasi zorlasti-

rilmalidir.
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2. Amaclari iyi saptamak ve sonuclari denetlemek ko-
suluyla ye%kilerin uzman kigilere gdgerilmesi ve
isb&limline gidilmesi personelin igletmeye olan
bagliligini arttiracaktir. Bu da, ige devamsizlik-
larin ve gbniilld igten ayrllmalarlnAazalma51na

yardimel olacaktir.

3. Isletmelerin personel b&lliimleri diizenli araliklar-
la ise devamsizliklari ve isten ayrilmalari 8lgme-
1li ve igletmeye olan maliyetini hesaplamalidirlar.
Bu callsmalardan elde edilecek bulgulara gbre,
igletmenin personel politikasi yeniden gézden ge-

girilmeli ve gerekli degisiklikler yapilmalidar.

4, Ise devamsizliklari ve gbnilld isten ayrllmalafl
azaltacak "tedavi edici" y&netsel 6nlemlerden isg-
letmenin yapisina en uygun olanlar segilmeli ve
"koruyucu" y&netsel 6nlemlerle desteklenmelidir.
Isletme yénetimi, verimliligini olumlu y&nde etki-
leyecegine inandigi yOnetsel Snlemleri &din verme-

en uygulamalidir.

Ulkemizde igletmelerin ve igletmelerde galigan per-
sonelin sayisi hizla c¢ogalmaktadir. Kamu ve 6zel kesim is-
letmelerimizde ise devamsizlik ve isten ayrilmalar {izerinde
nemle durulmasi; &zelde isletmelerin verimliligini, genel-
de lilke ekonomisini ve endlistrilesme siirecini olumlu y&nde

etkileyecektir.
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EK IV- ENDOSTRT ISLETMELERINDE KULLANILAN
GONLOK DEVAM CETVELLERINDEN ORNEKLER
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HALIFLEKS

Sanayi ve Ticaret A.S. GUNLUK YOKLAMA FIS!t Tarih :

\ ' mKay|t Kvadroy ) s Basinda Bulunmayanlar %g Fiili
‘ KISIMLAR MAASLI SAAT UCRETL! §E Kadro
g = = z . 12 ] M i
: @ 123 | Toplam H |z |8 x| V Toplam H | lz s bf x v Toplam | <
| =
Mudfiriyet
| Muhasebe Mudarliga
| Planlama Sefligi '
!
Boyahane Dairesi |
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Makina Bakim Dairesi !
wise Bave T " U UL L L .
e e
R K E S N S I N I S R M
|
................................................................................................................................................ ?
YekQn '
X
........... ?
GIRENLER GIKANLAR
H = Hastalik, Iz, = Ucretli, Ucretsiz Giinlik lzinler, S, lz. = Senelik lzin, x = Devamsiz, V = Vazifeli " Mod.: 152

Haliflex San. ve Tic. A.§. Tarafindan Kullanilan Gilinlik
Devan Cetveli
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EK V- ENDOSTR! ISLETMELERINDE KULLANILAN
 PERSONEL DEVAM KONTROL CETVELLERINDEN
URNEKLER
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TEKSTIL TICARET ve SANAYIl A. 8.

B URSA

Devam Xontrol Cetveli

S. Sicll No.

Ad: Soyadi
Dogum Tarihi
Ise Girig Tarihi :

FB. No.
Bordro No,
M. Merkezi

NORMAL MESA] CALISMADIGI GUNLER
Aylar Aylar
Cﬂ"f‘@' Primu" ixramiya S:u.yql Muzrr.e: Viziceya Istirahae | Mazeretsiz Yekiin DOSUONCELER
Giin Esas Briit izin fzini Ciky )
Qceak 19 Qcak 19
S$ubat » $ubat »
Mart » Mart 9
Nisan » Nisan »
Hayrs » Mayis »
Haziraa » Haziran »
Temmuz » Temmuz »
Agustos » Adustos »
Eyiil » Eyliil »
Ekim » Eklrn »
Rasm  » Kasim »
Arabk e Aralik »
Yekun Yekiin
Qcak 19 Ocak 19
Subat » $ubat »
Mart » Mart »
Nisan » “;l“isun »
Mayis » ﬁnyll »
Haziran » Haziran
Temmuz » Temmuz »
Aguscos » Agustos »
Eylal » Eyiil »
“Ekim » Ekim » -
Kasim » Kasim » -
Aralik » Arabk 2
Yekiin Yekiin

6L 4
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SUBAT

MART

NISAN

MAYIS

HAZIRAN

TEMMUZ

AGUSTOS

EYLUI;

EKIM

KASIM

ARALIK

X - Geldigi giinler
S - Senelik izin
H - Hastalik

I - Mazeret izni

Y - Devamsizhk (izinsiz)

G - Geg
K - Kazall
V - Vizite

YEKON

Ota - 8/82 (170x250) (1x1) 200




EK VI- ENDOSTRI 1SLETMELERINDE KULLANILAN
IZIN TALEP FORMLARINDAN ORNEKLER
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© wmmmensns [ZIN TALEP FORMU

tarihinde basiayarak kullanmak istiyorum.

Miisaadelerinize arz ederim.
Sicil No.
Ad - Soyad: :

Coravi

NOT : Yol izni talep edigorum [ etmiynrum.
{zinde-bulunacagun Adres :

Yilhik Ucretli izine hak kazanmis bulundudumdan, bu iznimi

Sayqgilanimla.

Personel ve Idari Isler
Miidiirliigiine

rica ederim.

Talep Sahibinin izine ayrilmasinda mahzur bulunmadidina kilgilerinizi ve geredini

Sayqilanmia,

GENEL MUDURLUGE

izine hak kazanmigtir

Yukanda adi gegen ‘ Sicil No.lu ) Yillik

Tarihinde izne ayrilmak istediginden

Arz ederim.

UYGUN, Geredi.

GENEL MUDUR

K/G AR. 42 - 0%

tarihinde gdreve dénmek kaydiyle izine ayrilabilir.

Saygilarimla.
. Personel ve Idari Isler
Miidiirit

‘Aroma Bursa Meyve Sulari ve Gida San.

A.§. Tarafindan

Kullanilan Izin Talep Formu
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HALIFLEKS Tarih oo /198,
Sanayi ve Ticaret A. §. -

1z 1IN e
SETET KAGIDI
UR
Adi ve Soyadi MEM .
I5G! 0
Unite : Sicil No.  fcee
Izin-gdrev sebebi  feeeeeeeeeeee e
izin siiresi : Giin Saat e .
Izin Tarih Saat {zin Talep Edenin Imzas1
Baglangig | .. JAER B U J N
Bitimi | ... [ —_— ] 198 e
Yetkili Amirlerin Paraflar:
imza Imza
Yetkili Yonetici Personel Jefi

ONAY

Bu kisim kapt kontrol memuru tarafindan doldurulur.

GIKIS SAATI :. DONUS SAATI :

Haliflex San. ve Tic. A.§. Tarafindan Kullanilan
Tzin Talep Formu
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.SUME"RB“ANK . Tarih ...... [eeeean/ 198
Merinos Yinltl 20271 MEMUR 1ZIN KAGIDI
Adi Soyadi Sicil Now oo}
Gérevi :
lzin Nev'i : Yol Iéni. : Giin
izin hakk vardir E] e Izin hakki yoktur [ .
izine basladigi tarih : / /19 Saat temee
Izinden dénecegi tarih : / / 18 Saat
Izin Adresi :

Tel. No. : _
KISIM SEF1 SERVIS MUDURU MUDURIYET

Stimerbank Merinos Yiinli Sanayii Miiessesesi Tarafindan

Kullanilan Izin Talep Formu




EK VII- ENDOSTRI ISLETMELERINDE KULLANILAN
1ZtN KAYIT KARTLARINDAN URNEKLER
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IPEKER
TEKSTIL TICARET ve SANAYH A§.
B URS A

lsgi veys Mistahdemin YILLIK OCRETLI IZIN KAnj"l

T13930) NIIITA

UBTTUBTINY UBPUIIBIBL '§°V *OTL ©A -"ueg [rasyel Ae3odl

T1IBY 2TABY UTZT

Sicit No. . Adi, Soyads Ise Girts Tarihi
Bir 71l Bir yitlhk ¢aligma siiresindekl inkitalars
oncekl lzine hak
tzln x x Mucbirlpevam|nizmet 5“'_" Is yerindekl | 10 | vor | lzine baglangig | lxinden avdet .
YILLAR [ e |50 |5 RGN her ] kezandigs e |owen| tont carthi carihl DUOSUNCELER
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tamp | T V<O Gun
1991
1992
1993
1994
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1997 .
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FLEMVENT @ | " Fotograf

 1ZIN

Sentatik Iplik va Elyaf Sanayii A, §

KAYIT KARTI
Fabrika Ise Girig
Sicil No. tarihi
Sigorta Sicil No.
Z | soyadi ve Adi
=
3
>  Baba adi
ﬁ .
O | Dodum yeri
O ve tarihi '
Ev-adresi
(Varsa_' telefon No:)
IZINE GIKIS
( Senelik 1zin : 8.1 )
( Dogum Uex. 1Z : D. U. 1) C ’
( Evienme »* " : E. 0. 1) -
(xy (B Lim T i$ BASI | GALISAMADIG!
(Olam  * = :0.0. 1)
( As. Yok.™ ™ : A T. 1)
( Ucreusix izin 1 0.1 )
Nedeni Tarihi Saati Tarihi Saati Is " Is R
) Gilinli- | Saati

§6nmez Filament Sentetik Iplik ve Elyaf San. A.S.
‘Tarafindan Kullanilan Yrllik Ucretli ve Ucretsiz
Izin Kayit Kart:




EK VITI- ENDOSTRI ISLETMELERINDE KULLANILAN
HASTANE VIZITE ve KAYIT
KARTLARINA BIR URNEK
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Fm!hm{m\(‘; MNAVII‘A.! @4) Fot'oﬁraf
HASTANE

ViZITE VE ISTIRAHAT
KAYIT KARTI

Fabrika Ise Girig
Sicil No. Tarihi

Sigorta Sicil No.

Soyadr ve Adi

.ﬁ _
5| Baba adz
5 Dogum yeri
E ve tarihi
Ev adresi
( varsa telefon No. )
ZITE I
(1s kaza%g.;..ﬁq.q{q.gf.K.)
x)(Meslek Hastalidi.....M.H.) 1s Basr CALISAMADIGT
N (Has?allk...;.........H. ) :
(Andlik...coeeeenoon.. a. )
Nedeni. L . L o is Is
(x) Tarihi Saati Térlhl Saati Gint | saati

Sonmez Filament Sentetik Iplik ve Elyaf San. A.S. Tara-
findan Kullanilan Hastane Vizite ve Istirahat Kayit Karti




EK IX - ENDUSTRI ISLETMELERINDE 1SGUCU SAATH
KAYIPLARININ ve KAZANCLARININ HESAPLANMAS INDA
KULLANILAN ISCI SAATI RAPORLARINA BIR URNEK
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SUMERBANK ESKISEHIR BASMA SANAYIl MUESSESES! FORM ; E 0
tsct SAAT! RAPORU
[$C1 SAATI KAYBI iSCi SAATI KAZANCI GENEL 2
ISC] GRUBU Sebepsiz | izinden T'::;:- Cikistan TO:’:?M Giristen c::;::a TO(F_:_'?M TO(P:?M 3
Akort 4
isgileri % % % % % % % % % 5
Zaman , 6
{scileri % % % % % % % % % 7
8
. Toplam
% % % % % % % % % 9
Esas Istihsal 10
Iscilerd % % % % % % % % % 11
I Fazi Programa gore
Toplam azla -
iSci GURUBU Program | Normal Fiili | Gahsma Faydali JKﬂm. Fazla | Faydall | 19
lsgi saati isgi saati- Isgi sasti Isci saati si saati | lgci-saati [ Isci saati
% % % 13
Akort iggileri 14
Zaman iggileri i 15
: 16
Toplam ) 17
Esas istihsal iggileri 18
Prog. Is gitnii.———. Program Is¢i adedi (Toplam) Akort Zaman Esas Ist. 19
Fiili Is giimit ;. XAYITLI ———-——:! 20
—
(Ay sonu) j~——-—-
[SCi.HAREKETI ' s 22
2 N N =2
104 | | i £q
1,5 ! - &
100 [ - | &%
% L] iz B
90 i T2
85 | | £
gol i : o i 1 -

1 3 8 7 9 m 13 % 17 19 2 23 2 27 2 AN
2 4 6 8 0 12 14 16 18 20 2 24 28 28 30

Not ; Tabloda % ler toplam normal fiili igci saatine gére hesaplamir. ' Giin

Hazirtayan Persone! Midird isletme Midird Pian Midird Midar

Formaller Neo. : 0534/11

Siimerbank Eskisehir Basma Sanayii Miiessesesi Tarafindan Iggiicil
"'Saati Kayiplarinin ve Kazanglarinin Hesaplanmasinda Kullan:lan
Isci Saati Raporu




EK X - ENDUSTR! tSLETMELERINDE KULLANILAN
GONOLLO ISTEN AYRILMA FORMLARINA BIR ORNEK
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Form No. : P-03 Kod. No. : 1-00-03-061

oC0

DINARSU T.A.$. /..../ 19 .............

Dinarsu imalat ve Ticaret T.A.S.’ne,

Adr Soyad:
Sicil No.
GCalstigy Kisim :
Ekibi

dolayr bugiinden itibaren

isimden istifa ediyorum. Kabuliinii rica ederim.

fmza

Personel Miidiurliigiine,

IStifasing oo tarih itibariyle bildiren .

- ‘ 'nin iligiginin kesilmesi bilgilerinize sunulur.

Sef . Miidiir

Dinarsu Imalat ve Tic. A.§. Tarafindan Kullanilan G8niilld
" Igten Ayrilma Formu




EK XI- ENDUSTRY ISLETMELERINDE KULLANILAN
KIDEM TAZMINATINI HESAPLAMA FORMLARINA
BIR ORNEK
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Istanbul, ,...c.coiuuuenenn /198,

KIDEM TAZMINATI HESAP PUSULASI

ADI], SOYADI : BABA ADI : DOGUM YERl-'_I’l\RlHI H
CALISTIG) KISIM : sleiL Ne. SIGORTA SCIL No.
DAIMI ADRESI :
KIDEM GUND HESAP TABLOSU OAR‘;’; ‘GUN“")
——— c.
Istem|  cikis alrls sORe | nkITA Ikioemi TAM YILVE TAM YILDAN ARTAN GUNLERIN KIDEM GUNUNE fdua ';f: { ))
CEVRILMESI -3
NI 30 ¢ )
Ma, 31 { )
YiL X Boher v icln kidem gilnltigid (30-40) .,...0euvennnind ) Ha, 30 ( )
. Te. 31 ( )
, A9 3 | )
AY Arttk gin sayisi .., [ ) Ey. 30 ( )
- : Ek. 3
ain Artik glinier toplami (___ ) Ko, 3:, g ;
Giin sayisi ......... ( } X (30-40) /365 { )y | A 3t ¢ )
KIDEM TAZMINATI VERILME NEDENLERI | kipem GUNU TOPLAMI | )1 Toplam ( )
01 Isveren tarafindan M. 17/1} diginda I3 Yashilik, emeklillk, maldliyet aylig, toptan ddeme aimax
O Isci tdrahindan M. 18 uyarinca O Iscinin 6limi halinde
{1 Yasalardaki diger nedenlerle O Kadinm eviendigi / / . tarihinden itlbaren bir ynit
O Muvozzaf askerlik nedeniyle ' Icinde yaptidi Istemle

SON OCRET ILE ISCIYE SAGLANMIS OLAN PARA VE PARA ILE OLCULMESI MOMKUN AKDI VE

KANUNDAN DOGAN MENFAATLERIN GUNLUK TUTAR? GUNLUK TUTARE
toOcrer Ak ) TL /30 giin
Gitndelik ( ) TL.
Saoat iicret! ( ) TLx 7,5 saat
2. IKRAMIYE | Gindalik ) TLxYiik ikramive giing ( ) 7 365
Yilda ( } TL / 365
3. ;Eg‘:l’; Giinde ( ) TLxlsgiinii ({365 - Cahgimayan gilnter ) = {( ) / 365
4, COCUY
ZAMMI Ayda ( ) TLx 12 ay x Cocuk adedi ( ) / 365
5. GlYiM )
vagomr | Yrda ) TL / 365
6. YAKACAK , y
YARDIMI Yida { ) TL / 365
70 TAHSIL Ly ) TL /.365
YARDIMI
8. 12N YOL [ yygq ( ) TL / 365
PARAS!
9. KIDEM .
TESVIK Caat basma | ) TLx75xKidem yilt { )
PRIM]
KIDEM TAZMINATI TAVAN KONTROLU : GUNLUK KAZANC TOPLAMI
{En yiksek Devlet memurura Sdenecek azami emeklilik Ikramiyesini gecemez.) ]
Bir hizmet yih igin KIDEM GUNU x
& 30 = BIr giinlik Ikramlye
ddenecek ikramiye | ) / 30 r giinid amlye ( } BROT KIDEM TAZMINATI =
MAKEBUZ :
Miktar ve mahlyeti yukarida hesaoplonan KIDEM TAZMINATI'MR Bt tutan DAMGA VERGIS| (% 04) —
izorinden Net olarak { ) TLyl NET KIDEM TAZMINATL =

nokten ve tomamen aidim. Isvereni Ibra ederim. Tarih:
Et yozist He alamin ad), soyadi, Imzast

Parsonel Miidird Hesaplayan Personel Sefl

~I.6.S.-Istanbul Giyim San. ve Tic. A.S. Tarafindan Kullanilan
Krdem Tazminatini Hesaplama Formu




EK XI1- ENDOSTRt ISLETMELERINDE KULLANILAN IBRA
SUZLESMEST FORMLARINA BIR URNEK
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iBRA SUOZLESMEST

L LRI RIRARIRERIRIR RSN R

ISYERININ :
UNVANI : IGs - Istanbul Giyim Sanayi Ticaret A.§.

BABASININ ADI :
DOGUM YERI VE YILI :
{XAMETGAH ADRESI

ADRESI : Londra asfalti - Avcilar - Istanbul
ISCININ ¢

DEPARTMAN-SICIL No.: . . e s e o @
ADI, SOYADI : . . C e e ..

e o o o o
*» 8 = o @
e » 8 e o
¢ & o e @
* e o e e
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¢ o o o @
¢ o o s o
e s s o o
L] . . L] .
e o ¢ ¢ @
e e o o @
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1GS - Istenbul Giyim Sanayi Ticaret A.S. ¥ « « o o « o o o o o
tarininde glrml$ V8 o o e o o o o s » tarlhlnde » s o & o 8 & o o o e » o
ayril=is bulunuyorum. .

Toplu is sdz le$“e51n1n devam ettiii siire iq1ude, hak kazandigim
Normal galigma iicretlerimi, hafta tatili iicretlerimi, ulusal bayram ve genel
tatil licretlerimi, fazla galigma licretlerimi, 506 sayili yasanin tanidiZa
halklarimi ve 2821-2322 sayili yasalardan, hizmet s&zlesmesinden vesair galig-
ma-mevzuatindan doZan bitin haklariml isverenden tam- ve noksansiz olarak aldiz

Ayrica isten ayrildiiim giin gikis istihkaki ol=mak lizere:

8) o o o o o o o ayy licretimi . & . . . . .

b) Kidem tazminatiml . o ¢« o o « o o & e o +» « TL, olarak,

¢) fhbar tazminatimi .. ... ..« ...« « . . tL. oOlarak,

d) Hak kazanip ta kullanamadifim . . . . . yilina ait izin
ficretimi o« ¢ « o « « o TL. olarak ISVEREN'den tam ve noksansiz
olarak tahsil etiim.

: Gerek Isveren ve gerekse igveren vekillerinden yukarida belirttigi-
biitin hususlarla ve diZer sebeplerle ilgili higbir hak ve alacaZim kalmadizina
yukaridaki hususlardan ve diZer sebeplerden dolayi her tiirld dava ve nmiitale-
belerden feragat ve bu haklarimi iskat fle isveren ve isveren vekillerini
tamamen serbest irademle mutlak olarak ibra ettiZimi ve bu ibranameyi her
hangi bir maddi veya manevi baski altinda kalmaksizin kendi rizamla imzala-
d1fim1 kabul ve beyan ederim.

« « TL. olarak,

ADI SOYADT & + o + & o » t'._;'.

IMZAST :

Bu ibraname . . .'. « o« o« o o o o tarafindan huzuruzmuzda imzalanda
SENDIKA TEMSILCILERE

Ad1, Sovadi - Imza - Ad1i, Soyada tmza

1.¢.S.~ Istanbul Giyim San. ve Tic. A.S. Tarafindan Kullan:lan
1bra SGzlesmesi Formu




EK XIII- ENDOSTRI ISLETMELERINDE KULLANILAN
1SCt CIKIS BILDIRIM LISTESI
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(Hizmez Akeh Soma Eren lgsiler Igin Kullamilacakur.) ) m 111 | |
ISYERININ. ONVANL : wﬁ:a..m_ N 2 .
ISYERININ ADRES] : . : gorer-Sleii-Nex ) Lrr i

Baghi Oldugu
1 M 0 I NI N . . Sosyal Giiveniik Kurulusunun
Ads Soydi 3 Baba Adi  (4) Dogum Yeri Taribl (5) | Gk Tarini (5) Hizmwr Mores™™ | Aa Sicil No. ®)
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ISYEREN VEYA ISVEREN VEKILININ
AD! SOYADI - IMZAS) :
TARIH :

Th-d




EK XIV- ENDUSTRt tSLETMELERINDE UYGULANAN
ANKET FORMU ORNEG!
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Anket Formu, Marmara Universitesi Sosyal Bilim-
ler Enstitiistinde "lge Devamsizlik ve lsten Ayrilmanin
Maliyetlere Etkisi" konusunda yapilan akademik bir galig-

mayla ilgilidir.

Anket Formundaki sorulari yanitlamaniz kugkusuz
belli bir zamaninizi alacaktir. Ancak, elde edilecek so-
nu¢lardan ortaklaga yararlanacagimizi diiglinerek, bu zama-
n1 bize ayitrabileceginizi umuyoruz. Anket Formunda yanit-
lanmas1 gereken 32 soru bulunmaktadir. Yanitlarinizin
agcirk ve ig¢tenlikli olmasinin ¢aligmadan elde idilecek

.

sonuglar lizerindeki etkisi biiyiik olacaktir.

Gosterecefiniz yakin ilgiden dolaya tegekkiir eder,

bagarilarinizin devamini dileriz.

§adi Can SARUHAN



Soru 1) lgletmenin Adyi :

Soru 2) lgletmenin Kurulug Yeri

Soru 3) Igietmenin Hukuki

A- Kamu Kesimi ...

E. 4y -

(AN B BN B BB IS T

Sekli :

ve Y111

“ o 0 0 8 s o0

I I R I R R I A L I A ]

a. Iktisadi Devlet Tegekkiilii ...

b. Kamu lktisadi Kurulusgu

B— Ozel Kesim ....

LR A B R |

a. Anonim Ortaklik ....

b, Limited Ortaklaik ...

c. Komandit Ortaklik ..
d:, Kollektif Ortaklik .

é. Adi Ortaklik

Soru 4) Igletmenin Hangi SektSrde Faaliyette:

A- tmalat Sektdri

B~ Madencilik Sektord ....

C- Enerji Sektdril .........

s 6 00

LI

e s 00 00

¢ o 0 0 0 @

DI )

DR I

D=~ Bankacilik ve Sigortacilik Sektdrti **°
E- Nakliye-Ulagim-Ambalaj-Haberlegme -Sektd

F- Ingaat Sektb'rﬁ R R R R R R N R Y S Y B A S B I

G- Diger ( Belirtiniz)

Soru 5) lgletmenin Sermayesi ve Yillik Cirosu :

A." SermaYESi C " s e 8 s e s e 0 s e i s e s

B"Yllllk Cirosu S 4 e 2 0 00 8 2 s s a0 e

Soru 6) Igletmede GCaligan

Personel Sayis1

A- fg¢i sayisi (Sdzlegmeli) .

Toplam

1983

LR R I I I I I L N I

.

oo0oooaood

&
e
[
=}
o
[=
0Qc
=4

Yilinda 1984 Yilainda

(]
a % e 0 v oo s e

-
-

LI B 2 R I

B- Memur Sayisi (Maagli )eeeeZiacecsse

C- Y¥netici Sayisi

s e 5 e 8 0 8t s se e e 0 e

9 8 e 60 0 0 0

oo s o e aae

$ 6O vt * N



- E.45 -

Soru 7) lgletmenizde Ige Devamsizliklar Denetleniyor mu?
EVET HAYIR
0 O
Soru 8) 7, Soruya Verilen Yanat "Evet" ise, lgletmenizde ige
Devamsizliklar Agagida Sayilan Yontemletrden Hangisiyle Denetleri-

mektedir ?

A~ Saat Kartl 1le..eiuesevroonensnossiosnssessesesss [

B- tmza YUkUmMLGLUEE 11€ +oveeeveeeveennnsssenesnss O
C- Personelin Dolaysiz Bagli _

Oldugu Ust'd Tarafindan .......icoveveenneesess

L]

D_ Diger (BelirtiniZ)................-..o..’.......

Soru 9) 7. Soruya Verilen Yanit "Evet" ise, lgse Devamsizlik
Denetiminin igletmenin Hangi Diizeyde Caliganlarini

Kapsadigini Belirtiniz,

A_ 1§§i1er ® 0 6 8 6 5 2 B 5 B B S O B S P O E NG GO R LT NS S PSR S e O
B= MemMUT LAT: v vt oo s eeeoennsonenosoenosnssasssenssssss
C- Alt Diizey Y8neticileri (Nezaretgiler) .......

D- Orta Diizey Y6meticileri «.ue.ieievovooesnnsenceans

Ooooo

E" USt DﬁZey Yﬁneticileri '-o-onon;-oinl-no-oo'--o{-

Soru 10) Isletmenizde Galiganlarin Baglica lge Devamsizlik

Nedenleri Nelerdir? Maddeler Halinde Siralayiniz.

Soru 11) Igletmenizde Ige Devamsizliklar Olgliliyor mu? Bag-

ka Deyigle, Bir Oran Olarak Hesaplénlyor mu?

EVET HAYIR
O O

Soru 12) 11. Soruya Verilen Yanit "Evet" ise, lgletmenizde

Ise Devamsizlaiklarin Nasil Olgiildiigiini ya da Ise



- Soru 13)

A....

Soru 14)

Soru 15)

Soru 16)

Devams1zlik Oraninin Nasil

Agiklayiniz.

Hesaplandigini Kisaca

11. Soruya Verilen Yanit "Evet" ise, Son lki D&ne-

me ait lge

Devamsizlik Oranini ve Ige Devamsizlik

Siklik Oranini (Eger Hesaplanmigsa) Belirtiniaz.

ool /198, .~

veolev./ 198.,D8nemine ait:

4, Ise Devams1zlik 0rani ..eeivevecesl % oenns

b. Igse Devamsizlik Siklik Orani .....: % cuoon

ool /198 0= /... ] 198.. Danemine ait

a. lse Devamsizlik Oranl ....evenseead.Z vuunn

b. Ise Devamsizlik Siklik Orani .....: % .voas

lsletmenizde Ige Devamsizligin Maliyeti Hesaplani-

yor mu ?

EVET
0

.

HAYIR
O

14. Soruya Verilen Yanit "Evet" ise, Igletmenizde

Ige Devamsizligin Maliyetinin Nasil Hesaplandigini

Kisaca Agiklayainiz.

@ ¢ 8 5 2 0 8 b 0 00 e

S 6 &5 8 8 008 88

s s v e e s e

¢ o o 5 08 0 0 55 0

LR I R B I R A B

14, Soruya Verilen Yanit "Evet" ise, Son Iki D&ne~-

me¢ ait Toplam Ige Devamsizlik Maliyetini Belirtiniz,



- E.47 -

v

A- o../ve/ 198..- L../.../ 198.. Dénemine ait Top-
lam Ige Devam31211k,Maliyeti..-....:--——-
B~ .../.../ 198..~.../.../ 198.. Dénemine ait Toplam

Ise Devamsizlik Maliyeti vuvuverresn? o om o o -

Soru 17) Sizce Personelin lge Devamini Saglayan Ogeler

Nelerdir? Maddeler Halinde Siralayiniz.

A— L I N I I R A R R
B- ... L R I I I T T S S O S T S S S
C_ I I T T T T T T T N .
D"" ® % e % & & 0 8 0 5 s PR LN L S e 0 e ‘o LI I R R N R N R
T s o e s e b e e 80 e o s e e o a0 s s e s e o e s L I I R R S I R A

nl .
F- L A I I N I I N R N R EE TN

Soru 18) Igletmenizde Ise bevamsizliklari Azaltmaya Iligkin

Yénetsel Onlemler Alinmis midir?

EVET HAYIR
O tl

oru 19) 18. Soruya Verilen Yanit "Evet" ise, lgletmenizde
Ise Devamsizliklari Azaltabilmek l¢in Alinan Ydnet-

sel Onlemleri Maddeler Halinde Siralayiniz.

A" LY A I T T T T O S S TS
]

B~ .. L R e R I I R A I I R R R R R R T
C....

L T I T T T T T T S D A A )
D_' L A A e O I e I I I I R A A I .

'

E_' L e I I R S T T R T S TSSO LI I
F" L A R I A R R L N I T T I S S T

Soru 20) Sizce lge Devamsizlik ile G&niilld lgten Ayrilma

Arasinda Bir Iliski Var mrdir?

EVET ' HAYIR
] ]



Soru 21)

Soru 22)
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20. Soruya Verilen Yanit "Evet" ise, Ige Devams\\\,k

ile G6niilli Isten Ayrilma Arasinda Nasil Bir t1igki

Bulunmaktadir?

A- tge Devamsizlik G6niilli lgten
Ayrilmanin Habercisidir ..................i... 0
B~ Personel Hérhangi Bir Nedenle lginden Ayrilamadi-
ginda Ige Devamsizlik Gonitillii Igten Ayrilmanin
O

Yerinl Tutmaktadir . .ccoeeeoscesoossosansoronsas

C- Diger (BelirtiniZ) L R A R I R A AL B B

1983 yilinda 1984 yilinda

Isletmeden Ayrilan Toplam

Personel Say1S1l «viuieieenorereoas?d covansssnse sovssnannns

A- G8niilld Olarak lgten

Ayrilanlarin SayISLl..veeseees? sosenacee soooeaans

a, Istifa FEdenlerin Say18L1.uee? tueviveens vunnesnns

aa. S8zlegmeli Tggi...ovvut v coiones
bb. Memur....... e s s e e et s he s eres s ae s

CC. YOMetdiCie e e eeeoeoeensod? eoeabonse snsssnses

b. Kendi Istekleriyle Emekli
Olanlarin SAayLlSLl..veeeeesdd conaesine snannssss

aa. Stzlegmeli Iggi.......

.
.
.
-
.
.
.
-
.
-
-
-
.
.
-
-
.

bb., Memur...oeeeeoeerenrans

.o
.
.
-
-
-
.
-
-
-
-
.
.
.
-
.

cc, VOnetilcil.e.eeeeoonsonns

B- Gonililsliz Olarak Igten

s

Ayrilanlarin Sayi1Sil...eeeesas

a. Isten Gikartilanlarain
I e - T

aa. S8¥zlegmeli Tgei.. ... vt cooivivee v,
bb., MemMUL..s o teesocsnanl ooons . P

CC. YOMELEiCo e e iveeeaoenosd conasssns aosnnanns
b. lgletmenin Istegi Uzerine

Emekli Olanlarin SayLlsSil.ve! covisoesne soosneoss

aa. S6zlegsmeli Iggi..ovuiit viviiiie thireanen

DD MEMUT : ¢ v vt veevnsnsesad suoonneses sansanens

CC. YONEELCL e oo eeeorasonel sasenssee snsaeeean
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c. Zorunlu Emeklilik Yagi Ne-
deniyle lgten Ayrilanlarain

Saylsl......................! R

aa. Sazle§meli Iggino-ooccco: e 0 s 40 0 LIC I IR I )

Db, MemMUY .t vt eveoeoocoenens

cc‘ Yanetici...."‘Al'.l'.‘.l: . & 8 0 0 0 o o & 0 v @

d. 1g Kazasi ya da Hastaligi Ne-
deniyle lIgten Ayrilanlarin SayiSi ! ..eeeeee veeense

aa. SOzlegmeli TgCiuvuuvseuese! wevueen seeonn

bb- Memur...-............-.u:- * 8 6 0 0 s . ¢ & 0 8 0 0

CC, YOMeticdl e ieereeeeoeoess? sennnes snaoas

e:. Diger (Belirtiniz) ..uveeeeeel teewene onnnne

Soru 23) Sizce Personelin G6niilli Olarak Isten Ayrilma

Soru 24)

goru25)

Nedenleri Nelerdir? Ciralayiniz.

E- e s 0 0 e 0 s 00

Isletmenizde

Deyigle, Bir

EVET
D .

Isten Ayrilmalar 8lgliliyor mu? Bagka

Oran Olarak Hesaplanlyof mu ?

HAYIR
N

24. Soruya Verilen Yanit "Evet" ise, lgletmenizde
Isten Ayrilmalarin Nasil Olcglildiiglinti ya da Igten

Ayrilma Oraninin Nasil Hesaplandigini Kisaca Agik

layiniz,
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Sord 26) 24,
me ait Igten Ayrilma Oranini Belirtiniz.

Soruya Verilen Yanit "Evet" ise, Son lki Déne-

A= +eofeo/ 198~ /. ../ 198.. Dénemine ait

Isten Ayrilma Orani .....vvvvuvvnnt %

B- .../.../ 198,.-.../.../198.. Dbnemine ait

Isten Ayrilma Orani ...v.vviennnant

Soru 27) lgletmenizden Gontillli Olarak (istifa Ederek) Ayri-

lan Personelin Nitelikleri Nelerdir?

A- Ogrenim Durumu:

ai«ilk.o'lttcno.-o!coo.otli‘-ol.D
bu Orta 00.!-0"..‘0.0"..'..0"3
C. LiSe t.-...tliol.tlntol.l.‘.lD
d. YUksek viierninrnnnnnnnenas, O
e. Lisans Ustd Ogrenim ......,.., 0O
B- g Deneyimi :
a. 0-5 yl]. ardsil ...ie.. I
bo 5"10 yl]_ drasi. % 6 e s 8 b v st ae e s D

c. 10 yildan gok +.ivvuvevrna... O

.

C- Yabanc: Dil Bilgisi

T I R

O

by Yok vt e e e e

D- Diger (Agiklayiniz) ........... O

Soru 28) lgletmenizde Isten Ayrilmalarin Maliyeti Hesaplani-

yor mu ?

EVET HAYIR



Soru 29)

Soru 30)

Soru 31)

Soru 32)

- E.b1 -

28. Soruya Verilen Yanit "Evet"

ise, lsletmenizde

Isten Ayrilmalarin Maliyetinin Nasil Hesaplandigi=

n1 Kisaca Agiklayiniz.

28. Soruya Verilen Yanit "Evet"

me ait Toplam igten Ayrilma Mal

ise, Son 1lki D&ne-

iyetini Belirtiniz.

A- .. oo/ 198..—.../..,/ 198.. Ddnemine ait

Toplam Igten Ayrilma Maliyet

B"" oto/out/ 198-.".../-0./ 1980
lam Igten Ayrilma Maliyeti .

Isletmenizde G6niillti Igten Ayra

: A S S

. Ddnemine ait Top-

-
€@ % s 5 0 ¢ N NI ewws Smmp Smes s

lmalara, Azaltmaya

tliskin Ydnetsel Onlemler Alinmig midir?

EVET
O

31. Soruya Verilen Yanit "Evet"
Goniilli Igten Ayrilmalari Azalt
Y8énetsel Onlemleri Maddeler Hal

A—' L A AR I I T I SN T S R N T T SR R S S Y
B- " e L I R I L I I S R T T S T S ST S S
C~

LI I e I R R R S N N Y T S
D_ L R e A I I O I R B I TN I S S S

HAYIR
O

ise, Igletmenizde
abilmek icin Alinan

inde Siralayiniz.
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Eger varsa, Igletmenizde Kullanilmakta Olan

zaman karti ya da sabah-akgam imza g¢izelgesi
. ige devamsizlik kayit formu ya da gizelgesi
ige devamsizlik maliyetini hesaﬁlama formu
. igten ayrilma gdriigmesi formu

igten ayrilma maliyetini hesaplama formu

Brneklerinden Birer Adedini Anket Formuna Ekleyiniz.

ANKETI YANITLAYANIN

Ad1 ve Soyadi

tsletmedeki Unvani

Tarih ve Imzasi :




N

/
.
-

Evet Coziime

s
™,

"'““{@ddL >
N

Hayn

list dizeyltepelYs- /

netim ve
endika (tepe)Yone-
Limé /

// /

Evet = /(/jﬁzﬁnk.

\théildL.m4F>
d

Hay o

Ve .

s/

<uyu§MAzL1K\.

/ﬁu&mz&— Hayan

g ma?

N

Gidenif-
i mi?

\

e wia)
GIKAR UYUSMAZLIG

\

)

Hakem

1sfetme Temsileisi
Sendika Temsif-
cisd




SORUN YVAKINMA |

cozuLol
‘ . 4
18k iist yonetics
veya
A Pemsonel Yonetlicisd
. !
STKAYET
/
M W

/18l iist ganetzci‘;7 // //
/// e e > PERSONEL

Sendika 1syeni / I /
Temsifeisi / [ YONETICIST  /

/ N

(@ ziime I
- Evet @
Hay 1
BoLiim Yoneticisi / / /
j _ve _»/ PERSONEL /
Sendfia-zéyekk YONETICIST /
Temsileisd F
Evet
A

Personef Yoneticisi/

ve /

Sendika Temsileisi |

F
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