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OZET

ISGUCU KAYBININ NEDENLERI, ETKILERI VE ALINABILECEK ONLEMLER:
DENIZLI KABLO VE TEL URETICiSi BIR FIRMADA ARASTIRMA

Emin ALPARSLAN
Yiiksek Lisans Proje
Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri Ana Bilim Dali
Proje Yoneticisi: Dog. Dr. Kamil Orhan

Temmuz 2015, 77 Sayfa

1950°’li yillarda baslayan ve su anda hatirni sayillir noktalara gelen yapay zeka
arastirmalar1 sonucunda endiistride, tarimda, hizmet sektoriinde ve bunlara bagh
isgiicii piyasalarinda insana olan ihtiyac yillar gectikce azalmaktadir. Bunun yaninda
tiikketim talebinin ve ¢esitliliginin hizla artmasi, iireticiler icin daha cok sayida miisteri-
tiiketici ihtiyacim dogurmustur. Ureticiler, bu tiiketicilerin sayis1 ile degil, onlarin
ekonomik giicleri ile ilgilenmektedir. Alim giicii yiiksek tiiketiciler yaratilmasi i¢in,
katma degeri yiiksek iiriinler iiretmeye ve kazanci yiiksek isler yaratmaya ihtiyag
dogmustur. Ancak bunun yam sira teknolojik ekipmanlarin iiretiminde ya da giinliik
ihtiyaclarin Kkarsillanmasi icin temel ihtiyac malzemelerinin ya da bunlarin iiriin
agacinda bulunan hammadde ve yar1 mamullerin iiretimine de ihtiya¢ vardir. 1970’li
yillardaki Post Fordist iiretim metodu ve ithal ikameci politikalar yerini iiretime dayah
daha cok ihracat yapabilen ekonomik politikalara birakmistir. Fordist iiretim ile
firmalarin rekabet edebilirligini yiikselterek iiretim maliyetlerini azaltmalarim
saglamak ve dolayisiyla daha ¢ok iiretim ile iiriin fiyatlarim diisiirmek istenmistir.

Tiim bu gelismelerin temelinde insan vardir. Uretim ve Hizmet sektoriinde cahsan
sayisin1 azaltarak iretim verimliligi artirilmak istenmektedir. Ancak ihracata dayah
biiyiime modeli uygulamaya ¢alisan gelismis ve gelismekte olan iilkelerde nitelikli insana
olan ihtiya¢ her gecen giin artmaktadir. Uretimdeki verimliligi etkileyen en énemli
unsurlardan biri olan insanin, iiretim ve hatta hizmet sektoriinde verimli olarak
istihdam edilmesi icin ise devam durumlar1 ve isgoren devrinin minimize edilmesi
gerekmektedir. Bunun yapilmasi1 halinde isletmeler rekabet giiclerini artiracak ve
varhgini devam ettirebilecektir.

Bu calismanin amaci; isletmelerdeki calisanlarin ise devamsizliklarinin ve isten ayrilma
durumlarmmin nedenleri, etkileri ve onlemlerini iletken tel iiretim sektorii ozelinde
irdelemektir.
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The result of the investigation of artifical intelligence which started in the 1950°s and
now it comes considerable points; the necessity of humans reducing day by day in
industry, agriculture, service sectors and connected to these labor market. Besides;
increasing consupmtion demand and diversity, manufacturers led to the need for a
greater number of customers for consumer. Manufacturers who interest in not the
number of consumers but their economic power. Fort he creation of the high purchasing
power consumers; it was born to necessity to produce high value added products and to
create high jobs requirements. But besides that; fort he production of technological
equipment or in order to meet Daily needs; there is a need for raw materials and semi
finished production ot the basic needs which are located in the product tree. Post Fordist
production method and import substitution policies in the 1970s replaces based on
production which could do more export economic policy with Fordist production,
raising competitiveness of firms and to reduce production costs, therefore more
production were asked to lower product prices.

There are people on the basic of all of these developments. Production and reducing the
number of employees in the service sector, an increase in production efficiency is
required. But export driven growth model application that plays the advanced and
develeoping countries the need for qualified workers increasing with each passing day.
Production an deven as employment in the service sector to be efficient, it is necessary to
be continued to the work situations and must be minimized in the employer is one of the
most important factors that effect the efficiency of the production of the human. In case
of this, businesses will be able to continue to increase the competitiveness and existence.

The aim of this study, the reasons of leaving the business, employees absences, effect and
precautions, to be aware of conductive wire production sector in particular.

Key words: Work, Absenteeism,, Intend to Leave, Employee Turnover
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GIRIS

Kiiresellesme ile artan rekabet ortaminda isletmelerin ayakta kalabilmeleri,
varliklarin1 devam ettirebilmeleri i¢in rekabette {stiinliik saglamalar1 gerekmektedir.
Isletmeler icin en dnemli rekabet unsurlarindan biri o isletmenin calisani, calisanin
isletmeye olan bagliligidir. Orgiitsel baghihig: yiiksek olan calisanlardan olusan bir
isletmenin verimliligi beraberinde rekabet giiciinii de getirmektedir. Isgéren bagliligmin
diisiik oldugu isletmelerde isgoren devir hizinin yiiksek olmasi, buna bagl olarak kayip
isgiicii oranlarinin yiiksek olmasi ve iggiicli maliyetlerinin artmasi beklenmektedir.

Ise uygun eleman bulunamadigi ve bulunan elemanlarin Srgiitsel baglili
saglanamadigi icin ¢alisanin ise devamliliginin saglanamamasindan kaynaklanan isgiicii
kayiplari; is kazasi ve meslek hastaliklari, fiziksel rahatsizliklar, psikolojik rahatsizliklar
gibi birgok sebepten olugsmaktadir. Simsek vd. (2014: 323) bu nedenleri biraz daha
detayli olarak ele almis; kisinin sosyal ve kisilik 6zellikleri (yas durumu, cinsiyet, aile
durumu, egitim seviyesi gibi), igyerindeki iiretim ve ydnetim tarzinin ve isyerindeki
calisma kosullarin sagliksiz ve giivensiz olmasina dayandirmistir. Yapilan igin zor ve
monoton olmasi, isten alinan tatmin diizeyini diisiirmekte, bu da calisanlarda is stresine
yol acarak devamsizlig1 ve beraberinde isgiicii kaybini1 getirmektedir. Bu yiizden isgiicii
kayb1 sorunu sadece isci-igveren iliskilerini degil, isletmelerin istihdam ve insan
kaynaklar1 politikalarini da yakindan ilgilendirmektedir.

Ise devamsizlik davranisi, iste kalma niyetinde olan isgdrenlerde daha diisiik
diizeyde gerceklesirken, isten ayrilma egiliminde olan isgdrenlerde daha yiiksek
diizeyde ortaya ¢ikabilmektedir. Dalaman Havalimanindaki ¢alisanlarin iste kalma
niyeti-ise devamsizlik iliskisini dlgmeye yonelik yapilan bir arastirmada, bu iki faktor
arasinda negatif yonlii ve anlaml diizeyde bir iligki oldugu goriilmistiir (Demir, 2011).

Ise devamsizligin birgok nedeni vardir. Ornegin; ‘‘ciddi bir hastalik’, ““aile
yakinlarindan birinin 6liimii’’, “‘aile iiyeleriyle ilgili ortaya ¢ikabilecek acil durumlar’,
“‘iggorenlerin ¢ektigi aci1 ve agrilar’, ‘geceleri uykusuz kalmalar1’’, ‘‘bir Onceki
aksamdan arkadaslar ile takilma ve alkolii fazla kagirma ve sabahin erken saatlerinde
ise gitmek i¢in alarm caldiginda isyerinden baska bir yerde olma arzusu’’ gibi sebepler
kisileri devamsizhiga sevk edebilir. Ise devamsizlik ve isten ayrilma niyetinin
olusmasiyla ilgili ¢alisanlar tarafindan ileri siiriilen nedenler ise; ‘‘diislik is tatmini’’,
“‘uygun olmayan calisma sartlar’’, ‘‘birinci amirlerinin siirekli ve adil olmayan

davraniglar’’, “‘calisanlarin siirekli sikict ve monoton islerde caligsmalar1’’, ““licret’” ve

““fiziksel acidan giivenli olmayan calisma sartlari”’dir. Ise devamsizlik, isverenin



saglamadig1r olanaklar sebebiyle ya da isgorenin kendisinden kaynakli sebeplerle
meydana gelmektedir (Bacak, 2010).

Bu calisma iki ana bolimden olusmaktadir. Calismanin ilk boliimiinde, ise
devamsizlik ve isgoren devrini etkileyen faktorler kavramsal olarak tanimlanacak ve bu
faktorlerin nedenleri ve etkileri literatiir taramasi ile etraflica ele alinacaktir.

Calismanin ikinci boliimiinde, alan arastirmasinin sonuglart paylasilacaktir.
Projenin alan arastirmasi, Denizli’de Kablo ve Tel sektoriiniin 6ncii firmalarindan olan
A sirketinin 3 lokasyonundan alinan verilerle analiz edilmistir. isletmede ¢alisanlarin bir
referans yilina ait saglik raporlarindaki gerekgeler, calisanlarin sosyodemografik
durumlari, is kazast ya da diger rahatsizlik tiirleri ve isten ayrilma gerekgeleri
incelenecektir.

Sonu¢ boliimiinde ise, isgiicii kaybinin azaltilmasi i¢in isyerlerinde alinmasi

gereken Onlemlerden bahsedilecektir.



BIRINCI BOLUM
ISGUCU KAYBI VE iISGOREN DEVRI iLE ILGILI KAVRAMLAR VE
ISGUCU KAYIPLARININ NEDENLERI

1.1. Cahsma Kavram

Tirk Dil Kurumu sozligiine gore ¢alisma; caligmak isi, emek, say, ¢aligmak
kavramu ise; bir seyi olusturmak veya ortaya ¢ikarmak i¢in emek harcamak anlamina
gelmektedir. Calisma kavrami etimolojik agidan incelendiginde, anlami sikinti ve aci
kelimelerine karsilik gelir (Lordoglu vd. 1999: 1).

Literatiirde ¢alisma kavramu ile ilgili birgok tanimlama yapilmistir. Grint’e gore;
yapmamiz gereken, yapmamayi tercih edebilecegimiz ve karsiliginda iicret bekleme
egiliminde oldugumuz seydir (Grint, 1998: 14). Arslan’a gore; bir kisinin diger
kisilerin yararlanacagi bir mal ya da hizmeti iretirken gosterdigi eylem ve amactir
(Arslan, 2001: 49). Soyer’ e gore; insanin bedensel ve zihinsel giiclerini belirli bir amag
i¢in planl bir sekilde kullanmasidir (Soyer’den aktaran Keser, 2014: 2 ).

Bu tanimlarin kesisim kiimesi, bir amaca yonelik olarak harcadigimiz efor i¢in
elde ettigimiz bir edimdir. Calisma ekonomistleri, bireyin yasami ile ilgili
incelemelerinde yasami ii¢ bolimde incelemislerdir. Bunlar; ‘‘calisma zamani’’,
“‘calisgma disinda kalan zaman’ ve ‘‘uyku zamani’’dir. Bazi bireyler daha uzun
sirelerde calisirken, bazi bireyler daha kisa siirelerle calisabilmektedir. Uyku zamani,
herhangi bir aktivite icermedigi icin, bireylerin faal olarak yasadiklari zamani, ¢alisma
zamani ve ¢alisma disinda kalan zaman olarak ikiye ayirmiglardir.

Calismanin anlam1 birey agisindan yiizyillardir degisse de 20. ylizyilin son
ceyregine kadar, bireyin yasaminin merkezi olmay1 siirdiirmiistiir. Baz1 aragtirmacilara
gore son elli yilda, refah ve egitim diizeyindeki gelismeler calismaya olan bakis agisinda
degisikliklere sebep olmustur. Calisanlar agisindan {icret kadar, glivenlik ve iyi ¢alisma
sartlar1 da onem kazanmistir. Teknolojideki hizli gelismeler, diisiik vasifli iglere olan
ihtiyaclar1 azaltmakta, bu da beraberinde isgiicii piyasasinda yiiksek vasiflarda
calisanlarin sayisini artirmaktadir. Dolayisiyla, yiiksek vasiftaki igglicii sebebiyle isgiicii
piyasasinda c¢alisma tanimi da tartisilmaya baslanmistir (Keser, 2014: 4).

Arastirmalara gore son 30 yilda, calisma saatlerindeki diisiis, teknolojik
gelismeler, esneklik uygulamalar1 gibi nedenlerin de etkisiyle bireylerin yasaminin
merkezi olan ‘‘calisma’’nin 6nemi azalmistir. Calisma yerini ‘‘daha fazla zamana

2% ¢«

serbest zaman’’, ‘‘¢alismaya ayrilan zaman yerine kendini gelistirmeye oncelik verme’’,



‘“ailesine daha fazla zaman ayirma’’, ‘‘daha fazla hobi ve sosyal organizasyonlarda yer

alma’’ faaliyetlerine birakmaktadir (Keser, 2014: 9).

1.2. ise Devamsizhk Kavram

Ise devamsizlik; calisanin herhangi bir mazereti olmaksizin, isverene veya
yOneticiye bilgi vermeden ise gelmemesidir (Tiitlincli ve Demir, 2003: 152). Baska bir
tanimda; kisaca isgérenin calisma programi veya planina gore calismasi gereken
zamanlarda isine gelmemesidir (Eren, 2015: 267). Oriicii ve Kaplan’a (2001: 95) gére;
isgdrenin hakli bir mazeret ve hastalik nedeniyle ise gelmemesinin devamsizlik sayilip
sayllmayacagl konusunda farkli goriisler olmakla birlikte ise devamsizligin, iscinin
hastalik veya hastalik disindaki cesitli psikolojik, sosyal ve ekonomik nedenlerle
calisma saatleri igerisinde isinin basinda bulunmamasi noktasinda genelde bir goriis
birligi bulunmaktadir. Eren’e (2015: 267) gore ise; izin veya normal yillik tatiller
disinda is programinda ise gelmeme dolayisiyla aksama yaratan tiim unsurlardir.

Genelde ise devamsizlik; bu davramisa yol agan sebep, zamanlamasi,
tekrarlanma sikligt ve meydana geldigi sosyal ortama bagli olmakla birlikte, ise
devamsizligi; “isyerinden kagis” olarak tanimlayanlar vardir (Hanebuth, 2005: 1).

Son olarak ise devamsizlik; isletmede ¢alisan ya da g¢alisanlarin kaybettikleri
calisma zamaninin oranidir. Calisanlar igyerlerinde isverenlerin fark edemedigi sekilde,
siklikla ve g¢esitli nedenlerle -hastalik, aile iiyelerinden birinin hastaligi, kisisel
meseleler, randevular vb.- tam giin veya giiniin belirli kisminda ¢aligma kaybina yol
acmaktadirlar (Gregory’den aktaran Bacak, 2010).

Devamsizlik nedeniyle, isletmelerde Ongoriilen calisma siireleri aksar ve
dolayisiyla isgorenlerin kullandig1 alet ya da makineler kullanilamaz ya da bunlarin
kullanilabilmesi igin diger isgorenlerin fazladan c¢alismasi gerekmektedir. Bu da
beraberinde ilave maliyet ve diger isgdrenlerin memnuniyetsizliklerine sebep olur.
Devamsizlik orani, belirli bir faaliyet donemi itibariyle hesaplanir. Genellikle bu

faaliyet donemi olarak bir y1l referans alinir (Eren, 2015: 273).

Kaybedilen isgiicii saati toplami
Planlanan toplam isglicii saati

Devamsizlik Oran1 = x 100

Boylelikle bir donemde planlanan isgiicii saatinin devamsizlik nedeniyle

yiizdesel olarak kaybi hesaplanmis olur. Birim is¢ilik maliyetleri ¢arpildiginda ise kayip



zamanlar sebebiyle toplam is¢ilik maliyeti belirlenmis olur. Ayn1 zamanda makinelerin
durmasi, geciken siparisler sebebiyle miisterilere 6denecek tazminatlar, Onceden
organize edilmis tasima sirketi ya da fason is¢ilikler, devamsizlik yapan isgoren yerine
cagirilan diger isgorenlere O0denen fazla mesai lcretlerinin yaninda endirekt olarak

olusacak zararlarin toplami ile gercek isgiicli kayb1 maliyeti hesaplanabilir.

1.3. Isgoren Devri Kavram

Bir isletmede calismakta olan kisilerin, bu kurulusun kadrosunda istthdam
edildikten sonra, emeklilik, 6liim, isten uzaklastirma ve isi terk etme gibi sebeplerle
ayrilmalari igsgoren devri olarak adlandirilmaktadir (Eroglu, 2010: 505).

Price’a gore isgdren devri; Orgiitlin iiyelik sinirlar ¢ergevesinde, isgérenlerin bir
yerden bir yere hareket etmesi ve bu hareketin orgiite dahil olma ya da orgiitten ayrilma
sekillerinde gergeklesebilmesidir (Silverberg, 2008: 29).

Personel devrinin bir bagka tanimi ise, “isletme etkilensin veya etkilenmesin,
isgorenin isten ¢ikarilmasi veya kendi istegi ile isten ayrilmasi seklinde ortaya ¢ikan
ayrilma nedenlerinin igsgérenle ilgili olan ve yerine yeni iggérenin alinmasini gerektiren
ayrilmalar” seklindedir (Akay, 2002: 15).

Simsek vd.’ne (2014: 317) gore; tiim yonlerini i¢e alan bir tanim yapmak giigtiir.
Genel anlamda, bir isletmedeki belirli bir donemde isgorenlerin giris-¢ikis hareketi
olarak tanimlanabilir.

Eren’e (2015: 275) gore referans donem bir yil olarak kabul edilmistir. Yillik
toplam isgoren sayist hesabinda aylik (donem sonu) toplam isgdren sayilarinin
ortalamasiyla yillik ortalama toplam isgdren sayisi hesaplanmalidir. Literatiirde, donem
bas1 iggoren sayisi ile donem sonu iggdren sayilarini toplayarak ikiye boliinmekte ve

toplam iggoren sayisi bu sekilde hesaplanmaktadir.

Referans donemde isten ayrilanlarin sayisi
Referans donemde ortalama toplam personel sayist

100

Isgoren Devri =

Isgoren devri ozellikle vasif gerektiren islerde isletmelerin hoslanmadig1 ve
arzulanmayan bir durumdur. Cilinkii isten ayrilan iggdrenin yerine istihdam edilecek
isgorenin kalifiye hale gelmesi i¢in harcanacak maliyet (oryantasyon, kurs, 6grenme

esnasindaki hatalar, tecriibbe kazanmak icin gegirilen zaman) oldukca yiiksektir. Ayni



zamanda yeni alinacak isgoren icin gazete ve internet ilanlari, se¢gme ic¢in ayrilacak
zaman gibi ekstra maliyetler de olacaktir.

Isgoren devrinin yiiksek oldugu isletmeler icin, iyi bir segme ve yerlestirme
sisteminin olmadigi, tatminkar bir iicret ve terfi sisteminin olmadig1 veya bu konularda
uygulama hatalarinin oldugu sonucu ¢ikarilabilir (Eren, 2015: 275).

Isgéren devri ve ise devamsizhigin nedenleri Isgiicii Kaybr'min Nedenleri

bolimunde etraflica ele alinacaktir.

1.4. Isgiicii Kaybinin Nedenleri

Isgorenler iradi ya da gayri iradi olarak ise diizenli devam etmemekte ve
sonucunda isten ayrilmakta ya da ¢ikarilmaktadir. Bu boéliimde isletmede gerekli
sistemlerin kurulmamasi ve isgiicii piyasasinda ¢alisma kavramina bakisin degisimi ile
isgorenlerin sosyodemografik yapisindan kaynakli ise devamsizlik ve isgoren devrinin

nedenleri incelenecektir.

1.4.1. Motivasyon ve is Tatmini
Motivasyon kelimesi Tiirk Dil Kurumu sdézliigiinde isteklendirme anlamina

gelmektedir (www.tdk.gov.tr ). Eski Latin dilindeki ‘“Movere’’ sdzcligiinden hareketle

“‘hareket etmek’” anlamma gelmektedir. Insan davramisimi yénelten ve belirleyen bir
enerji olarak da tanimlanabilir. Bu tanim, motivasyonun iki onemli o6zelligini
vurgulamaktadir. Biri, insan davranigini yonelten enerji giicii, digeri amaglara
yonelmedeki etkisidir (Simsek vd., 2014: 145).

Ortalama olarak bir yetiskinin giinde 7 saatini uykuda gecirdigi ve geriye kalan
17 saatin 9-10 saati iste ya da ise ulasmak igin harcadigi diisiiniiliirse kendine ya da
diger aktivitelere ayirdig1 zaman sadece 7 saattir. Iinsanlarin yasaminda mutlu olabilmesi
i¢in iginden tatmin olmasi hem organik hem de psikolojik varlig1 agisindan elzemdir. Is
tatmini, insanlarin yasam tatminlerini dogrudan etkileyen bir kavramdir. Insan
gelistirme, doyumlu kilma, zenginlestirme cabasi, tarih boyunca 6ncelikli olarak dikkate
alinmigtir. Insanlarin is ortaminda bilgi, yetenek, beceri, iliski gibi &zelliklerinin
gelistirilmesi; yasamlarini anlamli ve degerli bulmasinda 6nemli bir etkendir.

Yasam doyumu kavrami, bireyin calisma yasami ve c¢alisma dis1 yasamdaki
doyumu ifade etmektedir. Bireyin is yasaminda gecirdigi zaman dilimi dikkate

alindiginda is doyumu ile yasam doyumu arasindaki iliskinin varligi sasirtict


http://www.tdk.gov.tr/

olmayacaktir. Pek ¢ok insanin yasaminda isin, “merkezi bir 6neme” sahip olmasi is
doyumu ile yasam doyumu arasindaki iligskinin varligini giiglendiren 6nemli unsurdur.

Sonugta, kisinin mutlulugu tiim yasam alanlarini igeren bir olaydir. Buna gore,
calisanlar genel olarak doyuma ulagsmis ya da yasamin biitiini i¢inde doyuma
ulasmamis olacaktir. Boylelikle, isten saglanan doyumu, yasam alanlarinin timiini
iceren, yasam doyumundan ayirmak miimkiin degildir. (Keser, 2005: 78)

Is tatmini kavrami ile birlikte gelisen bir diger kavram ise Calisma Yasami
Kalitesidir. Bu kavram ile ifade edilen, isgorenlere doyum saglayacak is kosullarinin
yaratilmasidir. Is doyumu yalnizca ¢alisma yasami kalitesini degil, ayn1 zamanda sosyal
yasamin kalitesini de etkileyebilmektedir (Adler, 1999). s ve is yasamin etkileyen, isin
yapisi, Ucretler ve kazanglar, ¢alisma kosullari, islerin yonetim ve organizasyonu ile
kullanilan teknoloji, isgoren doyumu ve giidiilenmesi, katilim, istthdam gilivencesi,
sosyal adalet ve sosyal giivenlik, demografik yapi ve siirekli egitim gibi faktorler
calisma yasami kalitesinin belirleyicileri olarak goriilmektedir (Can, 1991).

Isgorenlerin doyumu ve giidiilenmesi ciimlesindeki giidiileme, Ingilizce ve
Fransizca’daki ‘‘motive’’ kelimesinden tiiretilmistir. Motive kelimesi Tiirk Dil Kurumu
sozliigiinde ‘‘isteklendirmek, giidilenmek’’ anlamina gelmektedir. Giidiilemek ya da
motive etmek, bir veya birden ¢ok insani, belirli bir gayeye dogru devamli bir sekilde
harekete gecirmek icin harcanan ¢abalarin toplamidir (Eren, 2015: 498).

Calisma yasami kalitesi ile i3 doyumu arasinda oldugu gibi ¢aligma yasami
kalitesi ile zihinsel saglik arasinda da pozitif yonli iliskinin oldugunu ortaya koyan
arastirmacilar (Schulze, 1998; Yiiksel, 2004), yasamin biitiin olmas1 nedeniyle ¢alisma
ve sosyal yasam kalitesinin birbirinden ayr1 diisiiniilemeyecegini ifade etmektedir.
Ciinkii calisma ve sosyal yasam kosullar arasinda ¢ok yonlii ve etkilesimli bir iliskinin
oldugu bilinmektedir.

Is tatmini ya da doyumu kavram; isten elde edilen maddi ¢ikarlar ve isgdrenin
beraber calismaktan zevk aldig1 is arkadaslar1 ile bir eser meydana getirmesinin
sagladigi mutluluk olarak tanimlanabilir. Eger isgoéren ortaya koydugu eseri somut
olarak ortaya koyup, takdir goriirse bu gurur onun ig¢in tatmin kaynagi olacaktir.
Isletmede gorev alan calisanlar, orgiit igin koyduklar1 katki karsilign gérmesi gereken
degeri gordigiinii hissederse, tatminleri kolaylasir. Kaynagi ne olursa olsun, is tatmini
saglanamayan isletmeler isgéren devrinde yiikseklik, ise devamsizlik, yabancilasma ve

stres ve catigsma gibi pek ¢ok sorunla karsi karsiya kalacaktir (Simsek vd., 2014: 164).



Yonetim ve iggorenler arasinda etkin ve saygin bir iligki ve igbirliginin olmasi
halinde, isgorenler yonetim karar siirecine katilarak karsilikli yarar saglamada 6nemli
bir rol iistlenmektedir (Bowditch ve Buono, 1994). Is tecriibesinin isgdrenlerin moralini
yiikseltmesi ya da gerginlige neden olarak psikolojik durumlan iizerinde etkili ola-
bilecegi bilinmektedir (Cooper, 2009).

Insanlarin yemek, igmek, barinmak, cinsel arzularini gidermek, dinlenmek ve
uyumak gibi fizyolojik ihtiyaglar1 vardir. Bu ihtiyag¢lar insanlarin yasadiklar1 toplumlara
ve doga kosullarina gére degiskenlik gdstermektedir. Ornegin, bazi toplumlarda giinde
i¢ 0glin yemek yenirken, bazilarinda dort, bazilarinda daha fazla olabilmektedir.
Insanlarin fizyolojik ihtiyaclarinin yaninda tamamlayici ihtiyaclar da bulunmaktadir. Bu
ihtiyaglar daha c¢ok duygu ve diisiincelerle ilgilidir ve insanlarin bilgi, deneyim ve
gorgiileri arttikca cesitlik gdstermektedir. Ornegin kisisel takdir, gérev sorumlulugu,
iddia etme, sefkat duyma, yarigsma, bazi seylere sahip olma vb. gibi. Bu ihtiyaclar,
giidiileme analizini zorlastiran bir unsurdur (Eren, 2015: 503).

Keser (2005), is doyumu ile yasam doyumu arasindaki iliskiyi test etmek
amactyla yaptig1 korelasyon analizinde, anlaml1 bir iliski tespit etmistir. Buna gére, “Is
doyumu ile yasam doyumu arasinda pozitif bir iliski vardir” ifadesine yer verilebilir. Bu
iki degisken arasinda orta diizeyde bir iliski olmasi, yasam doyumu icerisinde is
doyumunun onemli bir yeri oldugunu gostermektedir.

Cesitli ihtiyag siralamalar1 olmasina ragmen, psikolojide yaygin olarak
Maslow’un ihtiyaglar piramidi kabul gormektedir (Baltas ve Baltas, 2012: 39).

Maslow un ihtiyaglar hiyerarsisi oldukg¢a basit yapidadir ve insan giidiilenmesini
tam yansitmaz. Ciinkii herkes ihtiyaglari1 Maslow’un tanimladigi sekilde sira ile
geemeyebilir. Ancak kendini gergeklestirme bu kuramin en taninmis kavramidir

((Simsek vd., 2014: 152).



ihtiyaci

ihtiyaglar,simetri ve
diizen

Zihinsel ihtiyaglar,
bilmek,anlamak ve arastirmak
Saygli ihtiyaci,basarmak,tasvip ve kabul
gormek
Ait olma ve sevgi ihtiyaci,bir gurubun tyesi olmak
ve kabul gormek
/ Glven ihtiyaci, emniyet ve gliven hissetmek \
/ Temel fizyolojik ihtiyaglar, aglik,susuzluk \

Sekil 1- Thtiyaclar Piramidi

Yapilan literatiir taramasinda motivasyon ve is tatminini; ‘‘Orgiitsel Baglilik™’,
““Ucret Miktar1 ve Odeme Sekli’, *‘Degerlendirme ve kariyer sorunlar’, *‘Hiyerarsik
ve merkezi Orgiit yapilar’, “‘Orgiitsel iletisim sistemi’, ‘“Yetkinlik ve Yeterlilik’’,
“Orgiitsel ¢atisma’’, ‘‘Is ve Calisma kosullar’’> nin olumlu ya da olumsuz olarak
etkileyen parametreler olarak tespit edilmistir. O yilizden bu parametreler detayli olarak

asagida incelenecektir.

1.4.1.1. Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baglilik, cesitli bicimlerde kavramsallastirilmis ve dl¢iilmiistiir. Birgok
aragtirmact Orgiitsel bagliligi ya tutumsal (attitudinal) ya da davranigsal (behavioral)
bakis agisiyla ele almustir. Orgiitsel baglhlik bir tutum olarak ele alindiginda, baglilik
cogunlukla orgiite duygusal veya hissi baglilik olarak dikkate alinmistir. Orgiite gii¢lii
bir bicimde bagli olan kisilerin orgiitle biitiinlestigi, katilimer olduklar1 ve rgiitiin iiyesi
olmaktan hosnut olduklar1 kabul edilmistir. (Mowday ve Steers’den aktaran Ozutku,
2008: 80). Tutumsal baglilik isgorenin orgiitle olan iliskileri hakkinda diistindiikleriyle
iliskilendirilerek bireylerin kendi degerlerinin ve amaclarinin orgiitiin degerleri ve
amaglart ile uygunlugunu dikkate almalar1 bi¢ciminde diisiiniilmiistiir (Meyer, N. J.

Allen’den aktaran Ozutku, 200: 80).
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Is sonuglari, is tatmini, isteklendirme ve performans diizeyinin beklentilerin
tizerinde ger¢eklesmesi durumunda bagliliktan s6z edilebilir (Chen ve Chen, 2008:
282). Calisanin sosyal sistem ve bu sistemdeki iligkilerde goniilli olmasi ve bu
sistemlere sadakatle bagli kalmasidir. Orgiitsel baglilik, ¢alisan ve ydneticilerin rgiitiin
kiiltiiriine ve degerlerine sadik kalmasidir. Bu durumda, bireyler hem kendi hem de
Orgiitiin prensip ve degerlerine uyum saglamis olacaklardir (Clayton, 2000: 160).
Orgiitsel bagllik, orgiitiin yapis1 ve o&zelliklerine, bireylerin higbir etki altinda
kalmaksizin dogrudan sadik kalmalaridir (Sing, 2006: 30).

« Orgiite ve orgiitsel amaglara baglh kalmayz,

* caligsanlarin orgiitte karsilikli etkilesim yoluyla kendilerini ifade etmelerini,

* Orglitsel amag ve uygulamalar1 kabullenmelerini,

« orglitsel amag ve hedeflere goniillii bagli olmayz,

» Orglitsel amag ve hedeflerden davranissal olarak etkilenmeyi,

* Orglite uzun zaman bagli kalmay1 igermektedir.

Literatiirde yer alan “Orgiitsel baglilik sonuglar’” kapsaminda, isgérenin yliksek
seviyede orgiite bagliligi, genelde hem orgiit hem de isgoéren i¢in olumlu bir faktordiir.
Bunlarin olumlu sonuglar1 arasinda; isgdrenin uzun siire orgiitte kalmasi, isi birakma
diizeyinde azalma, diislik isgoren devri ve yiiksek is doyumu yer almaktadir. Yiiksek
seviyedeki orgiitsel baglilik, is doyumuyla kuvvetli bir sekilde pozitif iliski i¢indedir
(S1gr1, 2007: 266).

Allen ve Meyer (1990) ’e gore orgiitsel baghlik ii¢ temel boyutta ele
alinmaktadir; duygusal baglilik, zorunlu baghlik ve devamlilik bagliligidir (Demirel,
2009).

1.4.1.1.1. Duygusal Baghhk

Calisanlarin orgiitii ailelerinin bir pargasi olarak kabul etmeleri ve orgiite olan
sadakatleridir (Bobbie M., 2007: 12).

Calisan, kendi degerleriyle oOrgiitiin degerlerinin birbiriyle Ortiistiiglini
hissettiginde orgiite duygusal olarak baglanmaktadir (Wiener, 1982: 423-424).

Duygusal baglilik, calisanlarin 6rgiitiin iiyesi olmaktan 6tiirii gurur duymasini ve
mutlu olmasini saglayan bireysel ve Orgiitsel degerlerin birbirleriyle uyumlu olmasi

halinde olusur.



11

1.4.1.1.2. Devamhhik Baghhg:

Devamlilik bagliligi, calisanin kendi beklenti ve ¢ikarlarini dikkate alarak olan
bagliliginmi devam ettirmesidir. Devamlilik bagliligi, calisanin orgiitte calistigi siire
icinde oOrgiite yaptig1 yatirim ve maliyetleri dikkate alarak oOrgiitte kalmay1 bir ihtiyag
olarak gérmesidir (Bergman, 2006: 646). Calisan, orgiitten ayrilmasinin kendisi igin bir
kay1p olusturacagini diisiiniir.

Bu kisilerden bazilar1 is bulamadiklarindan ya da baska bir is bulabilecek
nitelikte olmadiklarindan dolay1 6rgiitte kalmay1 tercih etmektedirler. Bazilar ise ailevi
ve Ozel sebeplerden (emeklilige yakin bir zaman kalmasi, saglik vb.).otlirli Orgiitte

kalmaktan baska alternatiflerinin olmadigimi diisinmektedirler (Ol¢iim Cetin, 2004: 95).

1.4.1.1.3. Zorunlu Baghhk

Orgiitle olan iliskilerin ve &rgiit {iyeliginin calisanin gegmiste yaptig1 isler ve
isletmenin ge¢miste kendisine sundugu olanaklar nedeniyle minnet duymasi nedeniyle
calismak zorunda hissetme durumudur (Unler, 2006: 96).

Zorunlu baghlik; orgiit kiltliri, yas, egitim, hizmet siliresi gibi hususlardan

etkilenmektedir (Dordevic, 2004:112).

1.4.1.2. Ucret Miktar1 ve Odeme Sekli

Ucret, bedensel veya zihinsel emege iiretim faaliyetleri karsilig1 6denen bedeldir
(Zaim, 1997: 184). Isveren agisindan iicret, bir maliyet unsurudur ve uluslararasi rekabet
kosullarinda siirekli 1iyilestirme yapilmasi gereken bir gider kalemidir. Ancak
cogunlukla yapilan hata, iicret ile verimlilik arasindaki dengenin gozetilmeden
lyilestirme yapmaya ¢aligmaktir.

Amerika’da 750 sirketi kapsayan bir arastirma sonucu, sirketlerin rekabet gii¢leri
ile kullandiklar1 iicret yonetim sistemleri arasinda bir iliski oldugu bulunmustur.
Rekabet giicii yiiksek sirketlerde genel olarak yiiksek performans gosteren calisanlar
icin anlamli ve tutarlt bir iicret farklilagmasina gidildigi ve isgorenlerin gosterdigi caba
ve gayretlerin ddiillendirilmesinin performans yonetim sisteminin temel yapi tag1 oldugu
sonucuna varilmistir (Sabuncuoglu, 2013: 243).

Isgorenler ise kendi yasam standartlarinin korunmasi veya yiikseltilmesi
konusunda oldukg¢a hassastir. Bu sebeplerden 6tiirii iicret yonetimi isletmeler agisindan

cok mithimdir. Bir tarafta rekabetciligini siirdiirebilme, diger tarafta adil bir iicret
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dagilimi ile isgdrenlerin memnuniyetini saglayarak, verimliligini artirma gerekliligi
ticret yonetiminin saglikli ve isler olmasi i¢in temel gerekgelerdir.

Diisiik iicret seviyeleri, isgorenleri daha iyi parasal olanak arama pesinde
kosturur. Isgdren, orgiite baglilik hissetmez. Hatta bu nedenle daha az vasif gerektiren
islerde (licretlerin diisiik oldugu) isgoren devir hizi daha yiiksektir. Diisiik {icret
seviyesinin aksine, belirli bir yasam standardindaki o6zellikle az gelismis {ilkelerde
yiiksek iicret seviyeleri bile devamsizliga yol agmaktadir. Afrika iilkelerinde yapilan
arastirmalar bunu dogrulamaktadir. Yasam diizeyinin gerektirdigi gelir seviyesindeki
isgorenlerin temel ihtiyaglarin1 karsiladiklar1 ve daha fazla ¢alismak istemedikleri igin
isyerine hergiin devam etme egilimleri diisiiktiir. Parca basina (akort sistemi) ddeme
yapilan isletmelerdeki devamsizliklarin zaman esasina dayanan isletmelere gore daha
fazla oldugu tespit edilmistir (Eren, 2015: 272).

Dalaman havalimaninda faaliyet gdsteren ulastirma, seyahat ve yer hizmetleri
isletmelerinde isgorenlerin ¢aligma yasami kalitesi algilamalari-iste kalma niyeti-ise de-
vamsizlik iligkisini belirlemek amaciyla yapilan bir arastirmada {icret ve kazanclar ile
iste kalma niyeti arasinda pozitif ve anlaml bir iligki tespit edilmistir

Isletmelerde iicret sebebiyle olusan ise devamsizlik ve isgdren devri isletmelerin

uyguladiklari ticret yonetim modelleridir.

1.4.1.2.1. Kideme Dayal Ucret Yonetim Sistemi

Yapilan isin miktari, niteligi g6z dniinde bulundurulmadan yalnizca isgdrenin bu
isletmede gecirdigi zaman (kidem) dikkate alinarak kok ticret belirlemesi yapilir.
Anlasilmas1 ve yonetilmesi olduk¢a basit olan bu sistem c¢alisanlart motive etmez.
““Tekkeyi bekleyen gorbay1 icer’” yaklasimi esas alindigindan, ¢ok calisan ile az ¢alisan
arasindaki farkliligi iicrete yansitmadigi gibi, calisanlari tembellige iten sakincalar
vardir. Bu sistem daha ¢ok kamu sektoriinde ve sendikali isletmelerde goriilmektedir.
Sabuncuoglu’na gore, bu sistem zaman iginde gecerliligini kaybetmis ve yerini
performansa dayali iicret sistemine birakmistir (Sabuncuoglu, 2013: 254).

Diger yandan kidemin tamamen g6z ardi edildigi isletmelerde uzun yillardir
calisan iggorenler, esit ise esit licret yaklasimia direng gostermekte ve kendilerini
degersiz gormektedirler. Bu da beraberinde ise yeni alinan c¢alisanlarin tecriibeli
calisanlardan alacagi egitimi etkilemekte ve nitelikli ve tecriibeli ¢alisanlarin isten

ayrilmalarina neden olabilmektedir.
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1.4.1.2.2. Performansa Dayali Ucret Yonetim Sistemi

Performansa dayali iicret yonetimi, giiniimiizde oldukga ilgi goren isgiicl
maliyetlerini artirmadan, verimlilik, kalite ve karliliga ulasmak maksadiyla uygulanan
bir sistemdir. Yetenekli calisanlar icin bir motivasyon unsurudur. Isletmelerde
operasyon karlarinda ciddi artiglara sebep oldugu gibi yliksek performans gosteren
calisanlarin da daha yiiksek licretler kazanmasina sebep olmaktadir. Boylece az calisan,
cok calisan, az katma deger saglayan, ¢ok katma deger saglayan calisanlarin da farkina
varilmasina vesile olmaktadir.

Isgorenlerin bu sistemi kabul etmeleri birinci sarttir ve bu sistemin basarili
olmasi i¢in en temel unsurdur. Performans Olgiimiinde Olglim metodolojisi ¢ok
onemlidir. Dogru kriterlerin belirlenmesi ve dogru 6l¢iilmesinin yani sira, isletmenin
hedeflerinin ger¢eklesmesi durumunda isgorenlere verdigi prim soziiniin ger¢eklesmesi
de sistemin yasamasi i¢in olduk¢a mithimdir.

Ormnegin, performans hedeflerinin kasitli olarak diisiik seviyede belirlenmesi i¢in
planlamaya yaniltict bilgi vermek, amirinin asti hakkinda objektif olmayan
degerlendirmede bulunmasi sonucu haksiz yere prim almasi ya da almasi gerekirken
alamamasi,  isgérenin  gerceklestiremeyecegi  hedefler  koymak,  sistemin

sakincalarindandir (Sabuncuoglu, 2013: 259).

1.4.1.2.3. Beceriye Dayali Ucret Yonetim Sistemi

Bu sistem, isgorenlerin edindigi her yeni beceri ya da 6grendikleri her ek is i¢in
licret 6denmesini ongérmektedir. Isgoérenin sahip oldugu becerileri ne oranda yerine
getirdiginin 6l¢iimii zorunlu degildir. Beceriye dayali iicret yonetim sistemi, isgorenleri
yeni beceriler edinmesi icin tesvik eder, verimliligi artirir ve isglicii maliyetlerini
diisiiriir, teknolojik degisime uyumu artirir, isletmenin rotasyon kabiliyetini artirir
(Sabuncuoglu, 2013: 262).

Performansa dayali sistemde oldugu gibi bu sistemde kriterler net olarak
belirlenmez - kimin neye ihtiyact var ve ne kadar gerekli? - ve yoneticilerin
kalibrasyonu yapilmaz ise isgorenler tarafindan destek gdrmeyecegi gibi sabotajlar
olacaktir. Bu da isletmeye ekstra egitim maliyetleri olarak geri donecektir.

Ucret yonetiminde uygulanan yonetim sistem incelemesinde, isgdrenler
tarafindan agikca anlagilmamis, Orgiitiin kiiltiiriine ters olan ve adil ve seffaf olmayan
ticret yonetim sistemleri uygulamasimin birgok problemi beraberinde getirerek

isletmelere ilave bir uygulama maliyeti (egitim, danigmanlik gibi) yaratmakta oldugu
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goriilmektedir. Ayn1 zamanda iggdrenlerin motivasyon ve is tatminlerinin azalmasina ve
devamsizlik ve igsgoren devrinin yiikselmesi ile birlikte ilave iggiicii maliyetlerinin de
olusmasina neden olmaktadir. Bunun yaninda isten ayrilmayan memnuniyetsiz
isgorenlerin isletmedeki verimsizlik sebebiyle getirecegi, goriilemeyen ancak nihai

sonuca etki edecek ilave maliyetler de unutulmamalidir.

1.4.1.3. Degerlendirme ve Kariyer Sorunlari

Schafer’n yapmis oldugu arastirmada, iggérenlerin motivasyonunu etkileyen ve
onlarda stres yaratan unsurlardan biri de degerlendirme ve kariyer sorunlaridir.
Genellikle insanlar baskalar1 tarafindan degerlendirilmekten hoslanmaz (Cam, 2004: 4).

Kariyer sozciigii, ¢ogunlukla meslekte ylikselme, belirli bir statii elde etme,
ilerleme ve tercih edilen bir meslek sahibi olma seklinde algilanmaktadir. Isgdrenlere
oncelikle ileriye yonelik bir gelisim plant yapilirken isgorenlerin bundan haberdar
olmamasi, kariyer yollarinin belirlenmemesi ve kariyer adimlari tirmanilirken gosterilen
performansin isgorenlerle paylasilmamasi isgorenlerin is tatminini azaltmaktadir
(Sabuncuoglu, 2013: 174).

Degerlendirmenin objektif kriterler ile yapilip-yapilmadigi konusunda olusan
siipheler, terfi etme olasiliginin olmamasi ya da terfide subjektif tutum ve davranislar
nedeniyle kollama, yetersiz ve hizli terfi, hirs ve basari arzusunun Onlenmesi gibi
etkenler c¢alisanlarin  motivasyonunu etkileyebilmektedir. Objektif kriterler ile
kastedilen, agik ve anlasilir, yapilan is ile ilgili olmasidir (Palmer ve Hyman, 1993: 29).

Yapilan arastirmalar, kadrolastirmanin ya da diger ifadeyle etkin kariyer
yonetiminin insan kaynaklar1 yonetiminin etkinligini artirmada yararli oldugunu

gostermistir (Sibson, 1991: 118).

1.4.1.4. Hiyerarsik ve Merkezi Orgiit Yapilari

Hiyerarsi Tirk Dil Kurumu sozliglinde ‘‘asama sirasi’  olarak
tanimlanmaktadir. Hiyerarsik yapi endiistride genel olarak dikey organizasyonlarin
varlig1 ve is akiginin yonetiminin organizasyonda iistten alta dogru aktig1 yonetimlerdir.
Davranig bilimcilere gore, demokratik siireclere izin vermeyen Orgiit kiiltiirti, kapali ve
tehdit edici bir kiiltiir olarak algilanmaktadir (Geng, 2005: 270). Hiyerarsik orgiitlerin
isgorende stres yaratmalarinin en 6nemli sebeplerinden biri, ast-iist iligkilerinin formel

bir bigimde olmasidir (Cam, 2004: 5). Bu ¢ercevede isgorenlerin isyerindeki iligkileri,
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iistleri, astlart ve yatay pozisyondaki is arkadaslart olmak iizere lice ayrilabilir. Bu
iligkilerin karsilikl1 anlayis ve giivene dayali olmasi gerekmektedir.
Hiyerarsik ve merkezi orgiit yapilarinda isgoérenlerin Orgiite baghliklar ve is

tatminleri azalmaktadir.

1.4.1.5. Orgiitsel Tletisim Sistemi

Orgiit agisindan ele alindiginda iletisim, &rgiitii meydana getiren tiim unsurlar
arasindaki bilgi, veri ve anlayis aktarimina hizmet eden yatay ve dikey kanallarin
olusturulmasini ifade etmektedir (Simsek, 2007: 204).

Orgiitsel iletisim siireci, bir isyerinde ast ve iist konumlardaki isgorenlerle ya da
ayni seviyedeki isgorenler arasindaki bilgi, veri, algi ve diislincelerin aktarilmasina
hizmet eden ve bu kisilerin birbirleriyle anlasmalarini saglayan bir kopriidiir.

Orgiitsel iletisimde temel amaglar; islerin koordinasyonunu saglamak, problem
¢cozmek, bilgi paylasimimi gergeklestirmek ve catismalarin ¢oziilmesine katkida
bulunmak olarak sayilabilir (Geng, 2005: 324). Orgiitte bu amaglart dogru ve hizli
sekilde gerceklestirebilecek orgiitsel iletisim sisteminin olmayist ya da eksik olmasi
isgorenlerin verimli ve {iretken olmalarinin Oniinde bir engel ve stres nedeni
yaratabilecektir. Yetki ve sorumluluk hatalari: orgiitsel yap1 ve politikalar ile ilgili stres
kaynaklarindan bir digeri ise “yetki ve sorumluluk hatalar:” dir. Isgorenler,
sorumluluklarini gergeklestirebilecek kadar yetki verilmesini hakli olarak isterler,
verilmedigi zaman da isyan, kiisme, i¢ine kapanma gibi olumsuz tepkiler gosterirler.
Iletisim kanallarmin net olarak tanimlanmas: isgdrenler agisindan olduk¢a miihimdir
(Soysal, 2009).

Iletisimdeki en onemli araclardan biri de geribildirimdir. Iletisim, kisilerin
bilerek ya da bilmeyerek kendilerinden kaynaklanan sebeplerle engellenebilir. Fiziksel
sartlar sebebiyle de iletisim engellenebilir. Ornegin, telefon hattindaki parazitler,
ortamdaki giiriiltii, elektronik sistemlere erigebilirligin az olmas1 gibi. Kiiltiirel
farkliliklar da iletisimin oniindeki engellerdendir. Ornegin, baz iilkelerdeki beden dili
hareketleri ya da kiiltiirel semboller gibi. Ozellikle gok uluslu sirketlerde kiiltiirel
farkliliklar isgdren motivasyonunu azaltabilir. Zaman darli1 ya da baskisi, Pesin deger
yargilar1 da iletisimi azaltan ya da engelleyen en bliyiik etmenlerdir (Simsek vd., 2014:
134-135).
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1.4.1.6. Yetkinlik ve Yeterlilik

Yetkinlik ve yeterlilik kavramlari, endiistride i¢ ice gecmis ve isgorenlerce ayni
addedilebilen kavramlardir. Yeterlilik, Tirk dil kurumu sozliigiinde, yeterli olma
durumu, yeterlik, bir isi yapma giiclinii saglayan 0zel bilgi, ehliyet, gorevini yerine
getirme giicli, kifayet anlamina gelmektedir. Yetkinlik ise, yetkin olma durumu,
olgunluk, kemal, miikemmeliyet anlamlarina gelmektedir.

Yeterlilik (Ne): Etkin performanst belirleyen sonuglardir. Kisinin yapmaya
yeterli oldugu isin ozelliklerini gosterir. Yetkinlik (Nasil): Istenen sonuclari elde etmek
icin gosterilmesi gerekli davraniglardir. Kiginin iginde yeterli olmasin saglayan kigiye
ait ozellikleri gosterir (Unsar, 2009)

Isletmelerin rekabet giiciinii artirmalar1 icin isgiicii verimliligini artirmalari
kacinilmazdir. Bunun ic¢in de isgdrenlerin bilgi ve becerilerini artirmalari
gerekmektedir. Bu nedenle endiistride birgok isletme ise alim siirecinde kisilik
envanteri, yetenek testleri gibi bir takim testler uygulamakta ve herbir pozisyon igin
yetkinlik kriterlerini igse alim Oncesi tanimlamaktadir. Bu sistem ile isgdrenlerin kariyer
yollar1 belirlenebilmekte ve ilicret yonetimi yapilabilmektedir; bu da isgdrenlerde bir
adalet algis1 yaratmaktadir. Isletmeler, isgdrenlerin yetkinliklerini artirmak igin egitim
programlar1 uygulamaktadir. Bu vesileyle iggorenlerde bir is tatmini, giivence ve orgiite
baghilik diizeylerinde artis gozlenmektedir. Ayrica yetkinlik sisteminin uygulandigi
isletmelerde etkin insan kaynaklar1 yonetiminden de bahsedilebilir. Bir arastirma
sonucuna gore insan kaynaklarinin etkin yOnetiminin, isletmelerin finansal
performansina dogrudan etkisi oldugu goriilmiistiir (Giirsoy ve Swanger’den aktaran
Unsar,2009).

Yetkinliklerin bireysel performansi, dolayisiyla isletme bagarisin etkiledigi
kabul edilmektedir. Bu nedenle organizasyonun basarisina dogrudan katki yapan
vetkinliklere dayali insan kaynaklar: sistemlerine yer verilmektedir. Yetkinliklerin insan
kaynaklarimin tiim faaliyetlerinde kullanilmalart énemini giderek artirmaktadir. Ise
alma ve yerlestirmede, performans yonetiminde, iicret ve odiillendirmede, egitim ve
gelistirmede, kariyer yonetiminde kisacast tiim insan kaynaklar: fonksiyonlarinda
standartlar olusturmak igin kullamldiklar: goriilmektedir. Yetkinlik, iicret yonetiminde
de énemli bir girdidir. Ucret skalalar: belirli bir pozisyonun iicretini belirlemede ig
degerlemenin énemli bir parcasim olusturmaktadir (Yetkin'den aktaran Unsar, 2009).

Yetkinliklerin ve is tanimlarimin net olarak tanimlanmamasi, tanimlanan

yetkinliklerin ve isin ¢ok kompleks olmasi ve bu yetkinliklerin bir isgdérende
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bulunmamas: isgdrende tatminsizlik yaratmaktadir. Islerin fazla monoton olmasi,
isgorenlerden belirli saatler iginde - onceden belirlenmis saatler- isi tamamlamasini
istemek, sadece isin degil is disinda isyerinde gecirilen zamana bile miidahale edilmesi
isgorenlerde tatminsizlik yaratan diger unsurlardir. Ornegin, isgorene aleti nasil
tutacagint gostermek, hangi hareketlerin yapilmasini, hangilerinin yapilmamasi
gerekliliklerini keskin bir dille anlatmak ve uygulatmaya kalkmak, bedeninin biitiin
uzuvlarindan is siiresince maksimum diizeyde nasil yararlanilacagini ona hissettirmek,
isgorenler iizerinde olumsuz etki birakmaktadir. Ciinkii insanlar, psikolojik olarak
kendisine verilen isi kendi agisindan en uygun yontemlerle yapmak isterler (Eren, 2015:
244).

Isin dogast ve is giivenligi agisindan gerekli yetkinliklerin isgdrene
kazandirilmamasi ve igsgérene zekasii kullandirmadan bir makine gibi davranmasini

beklemek, isgdrenlerde tatminsizlik yaratmaktadir.

1.4.1.7. Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Catiyma

Toplumda bir grubun iiyesi olmak, o toplumun kurallarina ve kiiltiiriine uyum
saglamakla gerceklesecektir. Orgiit kiiltiirii, orgiit iiyelerinin diisiince tarzlarmi ve
davranis kaliplarin1 sekillendiren ve Orgiit igerisinde nasil hareket etmeleri gerektigi
konusunda onlar1 yonlendiren baskin inang, deger, aliskanlik, teamiil ve normlarin
olusturdugu bir biitiin olarak tanimlanmaktadir (Dinger, 2015: 334).

Isletmeler, ise alim esnasinda kendi kiiltiirlerine uyum saglayabilecek isgdren
adaylarm tercih etmektedirler. Orgiit kiiltiirii, gegmis dénemlerde isletmede calismis ve
isletmenin basarili olmasina katkida bulunmus {ist kademe yonetici ve liderlerin empoze
ettigi norm ve davraniglarla ortaya ¢ikar ve tiim iiyeleri etkiler. Boylece, orgiit tiyeleri
orgiitteki varligin1 siirdiirmek i¢in gereken tutum, norm ve davranislart 6grenir ve
kazanirlar. Yani orgiit kiiltlirti, isgorenler tarafindan sonradan 6grenilip, kazanilabilecek
bir olgudur (Eren, 2015: 138).

Schein’e gore, orgiit kiiltiirii ic katmandan olusur. Birinci katman fiziksel diizen
ve sosyal ¢evredir. Uretimde kullanilan teknoloji, is diizeni, ¢alisilan ortamin diizeni,
konusma {slubu, tartisma sekli gibi. Buna iist katman denir. Orta katmanda,
davraniglara rehber olan, deger yargilart gelmektedir. Yazili olmayan ve Orgiit
tiyelerinin birbiri ile konusarak birbirine aktardigi katmandir. Alt katman ise, orgiitte

genel kabul gérmiis varsayimlardir (Eren, 2015: 139).
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Orgiitsel ¢atisma, orgiitte iki veya daha fazla kisinin ya da gruplarin kisith
kaynaklarin paylagimi, statii, ama¢ deger ve algilarin farklilifindan kaynaklanan
anlagsmazlik ve uyusmazlik olarak tanimlanabilir.

Robbins’e gore; oOrgiitlerde ortaya c¢ikan catismalar, geleneksel, davranissal ve
etkilesimci yaklasimlar olarak kategorize edilebilir. Geleneksel yaklasim, yoneticilerin
evrensel yonetim ilkelerini isletmede kullanamamalar1 ya da yonetim ile isgorenleri
ortak ¢ikarlar etrafinda birlestirmedeki iletisimin saglanamamasini gerekce gosterir ve
uyumlu bir biitlinliigiin saglanmasiyla orgiit gereksiz zitlagmalardan kurtulabilecektir.
Davranigsal yaklagim, catisma ve uyumsuzluklarin orgilit yasaminda ¢ok sik ortaya
cikabilecegini ve biitiinliyle ortadan kaldirilamayacagini, sadece azaltilabilecegini
savunmaktadir. Pek ¢ok yonetim diisiiniirii tarafindan kabul goren etkilesim
yaklagiminda ise, oOrgiitler nasil bir bakis acist ve isleyise sahip olurlarsa olsunlar
catigmalarin kacinilmaz oldugunu ve gerekli olusumlar olarak goriilmesi gerektigini

savunmaktadirlar (Simsek vd., 2014: 286-288).

Tablo 1. Orgiitsel catisma konusundaki Geleneksel ve Modern Yaklasimlarin
Karsilastirilmasi (Simsek ve Celik ve Akgemci, 2014, 5.287).

Geleneksel Yaklasim o .
(Klasik ve Neo-Klasik) Modern Yaklasim (Etkilesim)
1. | Catismadan kaginilabilir. 1. | Catisma kaginilmazdir.

Catigma, Orgiitsel yapi, amaglardaki kaginilmaz
farkliliklar, hat ve kurmay elemanlarinin algi,
deger ve sorunlara bakis agilarindaki farkliliklar
ve benzeri ¢esitli nedenlerden kaynaklanir.

Catigma, yonetimin orgiit yapisini olugturmasi ve
2. | onu yonetmesindeki hatalarindan ve sorun 2.
yaraticilar tarfindan ortaya ¢ikarilir.

Catigma, Orgiitiin diizenli bi¢imde iglemesini Catigma degisik derecelerde orgiitsel bagariya
3. | kesintiye ugratir ve optimal i§ bagarimini 3. | katkida bulunabilecegi gibi azalmaya da neden
(performansi) engeller. olabilir.
4 Yonetimin temel gorevi ¢atigmayi ortadan 4 Y 6netim, ¢atigmanin ¢oziimiinii 6rgiitsel basartya
" | kaldirmaktur. " | hizmet edecek bicimde yonetmelidir.
5 Optimal oOrgiitsel is bagarimi ¢catigmanin ortadan 5 Optimal oOrgiitsel is basarimi makul diizeyde bir
" | kaldirilmasini gerektirir. " | orgiitsel ¢atigmanin varligini gerekli kilar.

Orgiitsel ¢atismada dikkat edilmesi gereken en o6nemli ve isgdrenlerin is
tatminini azaltan unsur; ¢atigmalarin gérmezden gelinmesi ya da orgiit kiiltiiriine uygun
olmayan yontemlerle ¢oziimiidiir. Tiim is tatmini unsurlarinda gordiigiimiiz gibi burada

da en 6nemli unsurlardan biri adalettir.



19

1.4.1.8. Is ve Cahisma Kosullar

Isgorenlerin, is tatminini ve iste kalmalarini etkileyen unsurlardan biri de is ve
calisma kosullaridir. Bu kosullar, isin yapildig1 ortamdaki giiriiltli, aydinlatma, yaptigi
isteki asir1 yogunluk, isin monotonlugu, fazla mesailerin siklig1 ve yogunlugu gibi
faktorlerle ortaya c¢ikmaktadir. Bunlari azaltmak igin bazi isletmeler rotasyona
yonelmektedir. Is analizi ve yetkinlikler de burada tartisiimasi gereken konulardir. Is
analizleri, isgiiciiniin verimli kullanilmasi1 ve rollerin net olarak tanimlanarak is
tanimlamasint ortaya ¢ikardigi gibi, isgéren saghiginin gerceklestirilmesinde de

kullanilabilecegi sdylenebilir.

1.4.1.8.1. Asin Is Yiikii

Genel olarak is yiikii calisanin performansina ve tepkilerine etki eden cesitli
baskilar biitiinii olarak isimlendirilir (Weiner, 1982: 953).

Asirt i yiiki, niceliksel ve niteliksel is yiikii olarak iki grupta incelenebilir.
Niceliksel is yiikii, belirli bir is i¢in yeterli zaman olmayis1 ya da belirli bir zaman
diliminde yapilacak ¢ok farkli isin olmasi ve yapilacak islerin fiziksel kosullarinin
normalin iizerinde agir ve yorucu olmasi seklinde tanimlanabilir. Niteliksel is yiikii ise,
yapilacak 1sin gerektirdigi yetkinliklerin, isi yapacak kisinin yetkinlikleri ile
uyusmamasi yliziinden isi zamaninda ve gerektigi gibi yapamamasi sebebi ile isgdren
tizerinde olusan baski ve verimsizliktir. Bu g¢er¢evede iggérenin yapacagi iste gerekli
bilgiye, yetenege yani yetkinliklere tam olarak sahip olmadigi zaman, bu is kendisine
zor gelecektir (Eroglu, 1998: 322; Cam, 2004: 3-4).

Teknoloji, sanayi ¢alismasini daha az kisiyle daha fazla verimlilik alma seklinde
yeniden sekillendirmistir. 20. ylizyilin son ¢eyreginde Sosyolog David Reismann’in
yaptig1 Ongoriiye gore, insanlar teknolojik gelismelere paralel olarak daha az
calisacaklar ve daha fazla bos zamana sahip olacaklardi. Oysa gecen yillar bu
diisiincenin dogrulanmadigini gostermektedir (Keser, 2014: 191).

Yapilan arastirmalar, asir1 is yiikiiniin 6zellikle kandaki kolesterol seviyesini
yiikselttigini ve 1is tatmini diisiik olan personelde bozucu etkiler yaptigini
dogrulamaktadir (Giiney, 2001: 520).

Asint 1s yiki, isletmeye dolayli ve dolaysiz olarak maliyetler getirmektedir.
Belirli ¢alisanlarin iizerindeki asir1 is yiikii, bu c¢alisanlarin normal c¢alisma
zamanlarindan daha fazla ¢alismalarina sebep olmaktadir. Bu durum, isletmelere fazla

caligma ticretleri getirmesinin yaninda, bu ¢alisanlardan alacagi verimin de diismesine
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neden olmaktadir. Ayn1 zamanda bu durumda calismak istemeyen g¢alisanlar da isten

ayrilmak durumunda kalmaktadir.

1.4.1.8.2. Calisma ve Dinlenme Saatleri

Calisma ve dinlenme saatleri, isgiicii piyasasi i¢in 4857 sayih Is Kanununda
tanimlanmistir. Bu siireler isgdrenler tarafindan kabul gormiis ve norm haline gelmistir.
Bu kosullarin disina ¢ikilan isletmelerde isgoren tatminsizlikleri olusmaktadir (Simsek
vd., 2014: 322).

Yapilan arastirmalar, insan fizyolojisine en uygun c¢aligma siiresinin giinliik
azami 7,5, haftalik 45 saat oldugunu ortaya koymaktadir (Camkurt, 2007: 88). Bu
cercevede caligma siirelerinin uzamast ya da dinlenme siirelerinin kisalmasi
isgorenlerde stres ve yorgunluga sebep olurken, hem verimlilik azalacak hem de is

kazalarinin siklig1 artacaktir.

1.4.1.8.3. Calisma Ortam

Giirtiltl, titresim, aydinlatma, sicaklik, ergonomik faktorler ve kirli hava
isgorenlerde strese sebep olan fiziksel ¢cevre kosullaridir (Ross ve Altmair, 1994: 57).

Iyi bir aydilatma hem erken yorulmay: engeller, hem de insanlari giidiileyerek
is verimini artirir. Kotii aydinlatma motivasyon iizerindeki olumsuz etkilerinin yaninda
g0z sinirlerini yipratir, zayiflatir veya kalici korliiklere yol acgar. Ortam 1sis1, hava
basinct ve nem orani insan saglifina, calismasina ve davraniglarina etki eder. 1940’11
yillarda Ingiltere Saglik Arastirmalar1 Merkezi’nde yapilan bir arastirmaya gore ¢alisma
ortam 1silarinin hafif tiirlerdeki islerde 180C, hafif aktif tiirdeki islerde 15,5-180C, Agir
bedensel islerde ise 13-15,5°C olmasi gerektigi sonucuna ulasilmustir. Amreika’da
yapilan bazi arastirmalarda ise ortalama sicakligin kis aylarinda 19°C, yaz aylarinda ise
19-24°C olmast gerektigi sonucuna ulagilmistir. Bunun yaninda ¢alisma ortamindaki
sicaklik degisimlerinin ¢ok olmasi da ¢alisma davranislar iizerinde etkili olmaktadir.
Havadaki toz ve benzeri zararli maddeler, basincin karasiz ve degisik olmasi, asir
giiriiltii ve giiriiltiideki degiskenlikler de Isgdren davramigim olumsuz etkiledigi gibi, is
tatminlerini azaltmaktadir (Eren, 2015: 280-288).

Pratik olarak, gozlere 6 metreden uzak olan cisimlere bakarken g6z merceginde
uyum cabasi goriilmez. Yas ilerledik¢ce mercek dokusunun sertlesmesi nedeniyle yakin
gorme yetenegi de giderek azalir, dolayisiyla iggdrenlerin bu tiir gorme giigliikleri igin

gerekli onlemler alinmalidir. Goziin duyarli oldugu 1s1k dalga boylar1 450 — 700 pm
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arasinda degisir. GOziin karanliga uyum siiresi aydinlik ve karanlik arasindaki
aydinlatma diizeyi farkina bagl olarak 10 — 40 dakika arasinda degisir (Ugiincii, 2005:
24).

28710 sayili Isyeri Bina ve Eklentilerinde Alinacak Saglik ve Giivenlik
Onlemlerine Iliskin Y&netmelik’te de belirtildigi iizere Isveren, calisanlarin saglik ve
giivenligini korumak igin; acil ¢ikis yollar1 ve kapilarii her zaman kullanilabilir
durumda tutmak, isyeri bina ve eklentileri ile ekipmanlarinin, ara¢ ve gereglerinin,
ozellikle havalandirma sistemlerinin uygun hijyen sartlarin1 saglayacak sekilde diizenli
olarak temizligini yapmak ve gerekli kayitlar1 tutmak, isyeri bina ve eklentilerinde
yeterli aydinlatma, havalandirma ve termal konfor sartlarini saglamak, isyerinin
diizenini, saglik ve giivenlik risklerine yol agmayacak ve calisanlarin islerini rahatca

yapacaklar sekilde saglamakla yiikiimliidiir.

1.4.2. isgorenin Sosyal ve Kisilik Ozellikleri

1.4.2.1. Kisilik

Kisilik, bir insani diger insanlardan ayiran bedensel, zihinsel ve ruhsal
ozelliklerin biitiintiidiir. Bir baska yaklasimla, insanlar1 diger insanlardan ayiran duygu,
diisiince ve davranigsal 6zelliklerinin tiimiidiir (Koknel, 1995: 19).

Bir hastaligin meydana gelmesinde diger faktorlerin yani sira kisilik yapisinin
cok onemli rol oynadig1 bilinir ve kabul edilir (Baltas ve Baltas, 2012: 85).

Kisiligi olusturan unsurlardan biri miza¢ ya da huy olarak tanimlanmaktadir.
Mizag, kisilerin duygusal denge durumudur. Hipokrat, M.O. 4.yiizy1lda mizaci; neseli,
sogukkanli, kizgin ve melankolik miza¢ olmak iizere dort gruba ayirmustir. Kisilik ile
ilgili farkli kuramlar bulunmakla birlikte bu ¢alismada Sigmund Freud ve CARL Gustav
Jung’un kisilik kuramlar1 incelenecektir (Simsek vd., 2014: 83).

1.4.2.1.1. Sigmund Freud'un Kisilik Kurami

Psikoanalitik kuramin kurucusu olan Freud’a goére davraniglart belirleyen sey
bilingalt1 giidiilerdir. Bu kurama gore davranislar, cinsellik ve saldirganlik olarak ortaya
cikan icgiidiisel diirtiilerle sosyal engeller arasindaki ¢atismadan kaynaklanir. Freud,

kisiligi ii¢ boliimde incelemistir.
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Tablo 2. Freud'a Gore Kisiligin Uc¢ Boliimii

Ust Benlik (SUPER EGO)

Benlik (EGO)

flkel Benlik (ID)

Freud’un kisilik kuramu ile ilgili klasik deniz ve buzdagi 6rnegi verilebilir. Derin
ve karanlik olan denizin alti, insandaki ‘ID’in karsiigidir. Burada neler olup bittigi
fazlaca bilinmez. Denizin yiizeyinin {stiinde ise atmosfer basincim1 temsil eden
gorkemli bir hava tabakasi vardir. Bu ‘EGO’yu temsil eder. Bir yandan alttan gelen i¢
kuvvetler, diger yandan istten gelen dis kuvvetlerin karsilikli etkilesimi ile deniz belli
bir seviye ve sekil alir. Freud, insan kisilik gelisim donemlerini bese ayirmistir. Oral
dénem (0-1 yas); yeterince beslenemeyen ya da kendi beslenecekken bile annesi
tarafindan uzun siire emzirilen ¢ocuklar kismen giivensiz ve bagimh kisilik 6zelligi
gostermektedir. Anal donem (1-3 yas); dayatmaci ve kati disiplin uygulamasi
bagimsizlik yetisini olumsuz etkiler.  Fallik donem (3-6 yas); arastirmaci ve
sorgulamact kisilikler horlanip, kinandiklarinda veya siirekli ceza korkusu iginde
olduklarinda, ileriki yasamlarinda cinsel kimlik sorunu yasayabilir. Latens donemi (6-11
yas); onceki donemde edinilen kazanimlar pekisir. Genital donem (11 yas’tan sonra);
cocukluktan yetiskinlige gecildigi donemdir. Freud’a gore kisilik gelisimindeki en
6nemli donem 0-6 donemidir (Simsek vd., 2014: 84).

Freud'un "psikoseksiiel kurami" daha ¢ok ¢ocukluk yasantilar1 ve travmalarinin
gelecek yasama olan etkisi iizerinde durmustur (Ozdemir vd., 2012: 569)

Freud’un ruhsal sikintilarin kaynaginin bastirildigina inanip, bunlar bilingaltina
itilen sorunlarda aramasi ve bu duygularin yiizeye ¢ikarilmasinda kullandig:
‘psikoterapi’ ydntemi bazi arastirmacilar tarafindan kabul gérmiis, ancak insan
davraniglarinin ardinda daha c¢ok cinsellik faktorii aramasi sebebiyle bazi kisilik

kuramcilari tarafindan reddedilmistir (Simsek vd., 2014: 84).

1.4.2.1.2. Carl Gustav Jung ve Karen Horney’in Kisilik Kuram
Ice doniik ve disa doniik kavramlari ilk kullanan psikologlar arasinda yer alan
Jung, kisilik analizinde dis diinyanin etkilerinin inkar edilmemesi gerektigini, hatta

toplumsal etkilerin varlig1 iizerinde de durulmasi gerektigini savunmaktadir. Freud’un
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Ogrencisi olan Jung, hocasinin cinsellik giidiisiinii fazla abarttigini ileri siirerek,
psikanaliz yerine analitik psikoloji akiminin dogmasina yol agmistir. Jung’a gore ige-
disa doniikliik, diisiinme-hissetme ve yargilama-algilama gibi islevlerin gelismesi
ergenlik ¢ag1 sonunda tamamlanmaktadir. Ancak bu ¢aga gelmesine ragmen gelisimini
tamamlayamamis bireyler de vardir. Bunlar kismen tutarsiz, dengesiz ve diizensiz
davranabilirler. Kisilik islevlerini biling ylizeyine c¢ikaramayanlar, anlik degisme
gosterebilmektedir (Simsek vd., 2014: 86).

Horney de Jung gibi, psikanaliz kuraminin etkisinde kalmis, ama digerlerinden
farkli olarak kisilik hakkindaki goriis ve diisiincelerini sosyal iliskilerle ilgili dnemli
coziimlemelerden yararlanarak yapmistir. Horney’e gore kisiligin temel 6gesi endise ve
korkudur. Kisilerin endise-kaygi ve korkularindan kurtulabilmeleri i¢in bagvurduklari

davranis segenekleri asagidaki tablo 3.’te gosterilmistir (Simsek vd., 2014: 87).

Tablo 3. Horney'e Gore Kisilik Gelistirme Secenekleri

Kisilik Ozellikleri Kisilik Gelistirmede Kullanilabilecek Secenekler

Insanlara yaklasarak sevgi ve yakinlik gostermek

Sempatik-Disa doniik suretiyle kaygi ve korkular1 gidermek

Insanlardan uzak durup, onlara karismadan yalniz
Antipatik-ice doniik basina hareket ederek, endise*kaygi ve korkulardan
kurtulmak

Insanlara kars1 gelmek, onlarla miicadele etmek,
Saldirgan ve ofkeli giiclii ve yenilmez oldugunu gostermek, her seyi
tartisip kavga ederek elde etmeye galismak

1.4.2.1.3. Freidman ve Rosenman'in Kisilik Tipleri

Kisilik tipleri ile ilgili bir¢ok psikologun gelistirmis oldugu modeller vardir.
Ancak bu caligmada Freidman, Rosenman ve Sheldon’in tanimlarina yer verilmistir. Tip
kavrami belirli 6l¢iide belirli bir kisilik 6zelligini temsil eden ve devamlilik gdsteren
karakteristiklerdir (Simsek vd., 2014: 87).

Friedman ve Rosenman kisilik tiplerini ikiye ayirmistir. A tipi kisilik, sabirsiz,

hareketsiz duramayan, saldirgan, siirekli yaris halinde olan ve yogun baski altinda olan
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kisilik olarak tanimlanabilir. Bu tip kisiler i¢in bir isi tamamlamak ve bu ise uzun zaman
ayirmak onemlidir. B tipi kisilik ise, daha az baski ve catisma iginde, acelecilik ve
karmasikliktan uzak duran, zamani iyi kullanan ve iste daha az yaris halinde olan kisilik
tipidir. A tipi kisilige sahip kisilerde koroner hastaliga yakalanma olasiliginin B tipi
kisilige nazaran iki ya da ii¢ kat fazla oldugu aragtirmacilar tarafindan dogrulanmistir

(Simsek vd., 2014: 89).
1.4.2.1.4. Sheldon'in Kisilik Tipleri
Sheldon, insanlart Endomorf, Mezomorf ve Ektomorf olarak beden yapilarina

gore gruplamistir (Simsek vd., 2014: 89).

Tablo 4. Sheldon'in Kisilik Tipleri Siniflamasi

Tip Tamimlama Kisilik Ozelligi

I¢ organlar gelismis, cogunlukla sisman ve | Rahat, cana yakin,
Endomorflar gobekli, yumusak viicutlu olurlar. Bacak ve | hosgoriild, iyi huylu ve
kol baglar1 kalin olup, sekilleri kareye benzer. | neselidirler.

Hareketli ve lider olmaya

Iskelet ve kas sistemleri gelismis, genis arzuludur, spor ve diger
Mesomorflar omuzlu, ince bel ve sert kaslara sahip, ticgen | sosyal faaliyetlere ilgi duyar
viicutludurlar. Ve yarigmayl1 sever.

Genellikle iyi huyludurlar.

Sikintil1, ¢ekingen, asir

Uzun ince viicutlu, geligsmis kash, diisiik derecede duygulu, sosyal
Ektomorflar omuzludurlar. Beden yapilar1 dikdortgene yonleri zayiftir. Seyahati
benzer. sever. Genellikle uyumlu

degildirler.

1.4.2.2. Ogrenim Durumu ve Ozel Nedenler

Ogrenim seviyesi arttikca devamsizhigin azalacagina dair varsayimlar ortaya
atilmaktadir. Bunun gerekcesi, 6grenim seviyesinin diisiik oldugu islerde monotonlugun
fazla olmasi olarak gosterilmektedir. Eren’e gore, otomasyonun fazla oldugu islerde
eser yaratmanin azalmasi ve stirekli tekrarlanan igler sebebiyle monotonlugun bu islerde
daha fazla oldugunu belirtmektedir. Kalifiye isgérenlerde kisisel beceri ve yetenek
sayesinde duyulan psikolojik haz, kalifiye olmayanlara gore daha fazla oldugundan

devamsizlik azalmaktadir.
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OECD tarafindan yaymlanan yiliksekdgrenimlilerin (Tertiary education) diger

egitim seviyesindekilerle (Low or no formal education) isgéren devir orani arastirmasi

da ytiksekdgrenimlilerin iggéren devir oraninin daha diistik oldugunu gostermektedir.

Tablo 5. OECD Yiiksek Ogrenimli isgorenler ve Diger
Isgorenler Arasindaki Isgoren Devir Farki

Tim | Yiksek | Disikya |
Cahsanlar Ogrenimli da"Ogrem'rn Ulke
Calisanlar | Gormemis

TUR 24,8 18,5 27,6 | Tirkiye
DNK 20,6 17,3 26,6 | Danimarka
FIN 20,4 14,9 26,9 | Finlandiya
SWE 19,8 18,6 24,6 | Isveg
EST 17,4 13,6 26,5 | Estonya
ISL 17,3 15,3 23,3 | izlanda
CHE 16,1 15,1 23,7 | Isvigre
NOR 15,8 14,9 23,8 | Norveg
ESP 15,5 12,7 18,4 1spanya
AUT 15,0 12,7 24,1 | Avusturya
NLD 14,9 13,5 21,1 | Hollanda
DEU 14,8 11,6 27,1 | Almanya
GBR 14,2 15,6 14,8 | Birlesik Krallik
FRA 13,5 14,1 16,7 | Fransa
HUN 12,8 9,0 23,5 | Macaristan
PRT 12,8 14,9 11,6 | Portekiz
BEL 12,7 11,6 15,9 | Belgika
POL 12,4 11,9 16,4 | Polonya
IRL 11,8 13,0 10,3 | irlanda
SVN 11,4 10,1 11,5| Slovenya
CZE 11,0 9,7 19,1 | Cek Cumbhuriyeti
LUX 10,3 13,2 15,4 | Liksemburg
ITA 10,0 10,7 10,4 | italya
SVK 9,5 9,7 23,6 | Slovakya
GRC 6,9 6,2 8,1 | Yunanistan

Kaynak: http://www.oecd-ilibrary.org/science-and-technology/oecd-
science-technology-and-industry-scoreboard-2013/labour-turnover-by-

educational-attainment-2011 sti scoreboard-2013-graph116-en

Bazi isgorenler, isgiicli piyasasindaki niteliklerini artirmak, kendilerine daha iyi

bir gelecek hazirlamak i¢in 6grenim seviyelerini yiikseltmeye ¢aligmaktadir. Bunun i¢in


http://www.oecd-ilibrary.org/science-and-technology/oecd-science-technology-and-industry-scoreboard-2013/labour-turnover-by-educational-attainment-2011_sti_scoreboard-2013-graph116-en
http://www.oecd-ilibrary.org/science-and-technology/oecd-science-technology-and-industry-scoreboard-2013/labour-turnover-by-educational-attainment-2011_sti_scoreboard-2013-graph116-en
http://www.oecd-ilibrary.org/science-and-technology/oecd-science-technology-and-industry-scoreboard-2013/labour-turnover-by-educational-attainment-2011_sti_scoreboard-2013-graph116-en
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de 6grenimlerine kaldiklari noktadan devam etmek sebebiyle isten ayrilabilmektedir.
Isgorenlerin bir diger isten ayrilma gerekgeleri ise, mecburi hizmetlerini (askerlik gibi)

tamamlamaktir.

1.4.2.3. Yas ve Cinsiyet

Isletmelerde isgiicii kayiplar1 ve ise devamsizliklar etkileyen faktorlerden biri de
yas ve cinsiyettir. Yas grubunun devamsizlik ile iliskisi konusunda bir¢cok arastirma
yapilmis ve degisik sonuclar elde edilmistir. Ancak birgok arastirmaci tarafindan 25-40
yas grubundaki isgdrenlerin diger yas gruplarima gore devamsizliklarinin daha az
oldugu sonucuna varmislardir (Eren, 2015: 267).

Bunun yaninda yasin ilerledigi donemlerde c¢alisanlarda fiziksel ve zihinsel
yonden gerilemeler olugsmakta ve bir daha yerine gelemeyecek bireysel degisimler
yasanmaktadir. Kadinlarda menopoz, erkeklerde ise andropoz dénemlerinden sonra bazi
hormonal degisikliklerin olugmasi, isgorenlerde duygusal problemler yaratmaktadir
(Ekinci ve Ekici, 2003: 101).

Isgorenler yaslandikca viicut direngleri azaldigindan fazla mesailerin altindan
kalkamamakta ve diger isgorenlerin ¢alisma temposuna ayak uyduramadigi i¢in daha
hizli yorulmaktadirlar (Erdogan, 1996: §83).

Son yillarda kadmlarin erkeklerin egemen oldugu isletmelerde ¢alismaya
baslamasiyla birlikte erkek calisanlara gore daha fazla bir strese maruz kaldiklar
sOylenebilir (Arpacioglu, 2005: 261).

Arastirmalar, kadinlarin erkeklerden daha fazla devamsizlik yaptiklarini ortaya
koymaktadir. Bunun nedenini, kadinlarin islerine daha az bagh olduklart ve evin
ekonomik yiikiimligiinii erkeklerin daha ¢ok {iistlendikleri i¢in kadinlarin is kaybetme
korkusunun erkeklerden daha az olmasina baglamaktadirlar. Bazi diistiniirler ise,
kadinlarin ev isleri igin yaratildigini bu nedenle is hayatinin onlara daha agir geldigini
savunmaktadirlar (Eren, 2015: 268).

Yapilan aragtirmalar, ev isleri i¢in gelistirilen kolayliklar, kresler, yasam
masraflarinin yliksek olmast  ve igletmelerin kadin sorunlarina daha duyarli hale
gelmeleri sebebiyle, 15 yil Oncesine gore kadinlarin iste kalma siirelerinin arttigini
gostermektedir (Simsek vd., 2014: 323).

Su anki isgiicii piyasasinda halen bedene dayali islerin daha fazla olmasi
sebebiyle kadinlarin ise devamsizliklar1 ve isgiici devir oraninin yiiksek oldugundan

bahsedilebilir. Otomasyona dayali islerin sayis1 artmaktadir. Ozellikle gelismis
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tilkelerdeki kadmlarin istihdama katilma oranlarinin son yillarda yiikselmesi, isgiicii
piyasasindaki kadinlarin gittikce artan etkinligi sayesinde iggéren devri ve ise

devamsizlik konusunda yeni aragtirmalara kap1 aralayacaktir.

1.4.2.4. Aile Hayat1

Aile biiyiikliigi ve aile yapist calisanlarin isten ayrilma ve devam durumunu
etkileyen parametrelerdendir. Yapilan arastirmalar, ana-baba ve g¢ocuklardan olusan
cekirdek aile mensubu c¢alisanlarin, biiyiikanne, biiyiikbabanin da dahil oldugu biiyiik
aile mensubu caliganlara gore daha fazla iste kaldigimi ve devamsizlik oraninin daha
diisiik oldugunu gostermektedir. Ayni zamanda kardes sayist az olan calisanlarin da
kardes sayis1 fazla olanlara gore ise daha ¢ok devam ettigi tespit edilmistir.

Calisanlarin  ailesi ile olan iligkilerinde yasadigi sorunlar, gerek sosyal
yasamlarinda ve gerekse is yasamlarinda strese girmelerine neden olabilmektedir.
Calisanlarda strese neden olabilecek en 6nemli sorunlar su sekilde siralanabilir (Ekinci
ve Ekici, 2003: 102): Esin 6limii ve bosanma, ¢ocuklarla olan iliskiler, eslerden birinin
digeri lizerinde hakimiyet kurma istegi, tasinma, aile bireylerinin hastalig1 vb. olaylar.
Bekar hanimlar ile evli ve ¢cocuklu hanim ¢alisan karsilastirmalarinda da ise devamsizlik

oraninin bekar ¢alisanlarda daha az oldugu tespit edilmistir (Eren, 2015: 268).

1.4.3. Saghk Sorunlan

Saglik, insanoglunun sahip oldugu en énemli varligidir. Insanin kapasitesini tam
olarak kullanabilmesi ancak saglikli olmasi ile miimkiindiir. Fiziksel ya da zihinsel
saglik problemi yasayan bireyler, is yasamlarinda tam olarak verimli olamadiklar1 gibi
giinliik yasamlarinda da énemli sikintilarla karsilasmaktadirlar. Ulkelerin gelismislik
diizeyi ylikseldik¢e saglik durumlart da iyilesmektedir. Daha yiliksek gelir seviyesine
sahip iilkelerde daha besleyici ve saglikli gidalara ulagmak da miimkiin olmaktadir
(Caliskan, 2010). OECD 2012 verilerine gore Almanya’da her 1000 kisiye 4 doktor
diiserken, Macaristan’da 3.1, Tiirkiye’de ise sadece 1.7 doktor diismektedir. Tiim bunlar
Tiirkiye’de saglik harcamalarini azaltmakta rol oynarken, Onleyici saglik hizmetleri

konusunu ise diisiindiirmektedir.
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Tablo 6. Secilmis OECD Ulkelerindeki Saghk Harcamalarinin Gayri
Safi Yurtici Hasillaya Oram (%)

2009 2010 2011 2012
Avusturya 11,17 ‘ 11,13 10,873 11,097
Kanada 11,123 11,113 10,94 10,928
Sili 7,596 7,143 7,168 7,318
Cek Cumhuriyeti 7,845 7,432 7,501 7,548
Danimarka 11,472 11,082 10,866 10,984
Fransa 11,599 11,554 11,524 11,611
Almanya 11,754 11,557 11,249 11,268
Yunanistan 10,192 9,484 9,79 9,269
Macaristan 7,736 8,059 8,031 7,965
frlanda 9,95 9,208 8,713 8,874
Italya 9,404 9,408 9,248 9,187
Japonya 9,526 9,589 10,076 10,28
Kore 7,189 7,334 7,423 7,634
Maksika 6,458 6,26 5,901 6,158
Norveg 9,674 9,422 9,283 9,284
Polnya 7,213 7,023 6,871 6,758
Slovakya 9,152 8,509 7,957 8,145
Slovenya 9,379 9,069 9,077 9,367
Ispanya 9,598 9,648 9,445 9,295
Isveg 9,939 9,469 9,491 9,579
Isvigre 11,001 10,913 11,054 11,43
Tiirkiye 6,08 5,613 5,287 5,389
Birlesik Krallik 9,73 9,374 9,23 9,272
ABD 17,054 17,047 17,015 16,899

Kaynak:https://data.oecd.org/healthres/health-spending.htm

Saglik sorunlarinin olusumunda bircok faktor etkilidir. Stres, psikolojik
faktorler, yaralanmalar, yas ile orantili rahatsizliklar, i3 kazasi sonucu olusan
rahatsizliklar, is ortami ve sosyal cevreden kaynakli rahatsizliklar bunlar arasinda
sayilabilir. Denizli ilinde yasayan 40 yas iistii eriskinlerde sigara igme olgusuna bagl
rahatsizliklar ve etki eden risk faktorlerinin arastirilmasinda, ekonomik diizeyi iyi olan
grupta sigara igme oraninin anlamli olarak yiiksek oldugu, erkeklerin en c¢ok isyerinde,
kadinlarin ise evde pasif sigaraya maruz kalmakta oldugu tespit edilmis. Toplam
calisma populasyonunda ise sigara igme orani Tiirkiye verilerinin biraz altindadir.

Egitim diizeyi arttik¢a kadinlarda sigara igme diizeyinin arttigl, erkeklerde pek
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degismedigi gozlenmistir. Erkekler daha geng yasta sigara icmeye baslamakta ve daha
cok paket sigara tilkketmektedirler (Baser vd., 2007).

1.4.3.1. Sinir Rahatsizliklar: ve Stres

Bir¢ok arastirmanin sonucu, stres ile ise devamsizlik ve isten ayrilma konusunda
tutarl1 bir iligkinin oldugunu gdstermistir.

Baltag’a gore stres, yaygin olarak kullanildigi gibi; sikinti, endise, gerginlik,
problem, dert, kaygi kelimelerinin ifade ettiginden daha fazla mana tasimakta ve yerine
gore sonuglar1 yukaridaki tanimlamalara neden olan seydir. Insan bedeni calistik¢a
gelisen ve performansini artiran yegane aractir. Kullanilan her aracin omrii ve
dayaniklilig1 azalir ancak insan bedeni kullanildik¢a ve egzersiz yaptik¢a gelisir (Baltasg
ve Baltas, 2012: 10-15).

Stres basit bir endise degildir. Stres, sanilanin aksine sadece sinirsel bir tansiyon
degildir. Stresin sakinilacak veya zararli bir durum oldugu da diisiintilmemelidir. Strese
kars1 yapilacak higbir seyin olmadigi diisiincesi de yanlistir. Stresin yalniz yetiskinleri
ilgilendiren veya ¢aligma hayatina iligskin bir problem oldugu inanis1 da dogru degildir.
Stres giinliik hayatta genellikle olumsuzluk ve hosnutsuzluk halleri ile anilmaktadir.
Stresin olumlu bir yonii de vardir. Ornegin, mesleki bir ilerleme saglandiginda, gelir
seviyesinde ve satin alma giiciinde ani artiglar oldugunda, birisinden kiymetli bir hediye
alindig1 zaman ve sevilen bir kisiyle karsilasildiginda da, insanlar stres altindadir
(Eroglu, 1998: 298).

Buna gore, bilimsel anlamda stres kavrami, karsilagilan olumsuz etkenler gibi,
organizmanin maruz kaldigi olumlu hayat olaylarinin organizmadaki degisimlerini de
kapsamaktadir. Dolayisiyla 1limli ve orta seviyelerde stres, insanlarin olay ve durumlar
karsisinda hazir vaziyette ve tetikte durmalarmi saglamaktadir. Bazi uzmanlar 1limh
stres altindaki calisanlarin daha yiiksek performansla c¢alistiklarini savunmaktadirlar.
Yani yararh aktiviteler ve yeni yontemlerin kazanilmasinda bir miktar stres, psikolojik

gelisme i¢in gerekli olabilmektedir (Steers’den aktaran Soysal, 2009).
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Gézbebekleri biiyiir Kan akiminin beden
yuzeyi ve sindirim
sisteminden kaslara ve
beyne yénlenir

Tuikdirilk artar
Kalp vurum sayisi Solunum derinlesir
ve siddeti artar

N Terbezi faaliyeti artar
Karacigerde

glikojen olarak
depolanmis

seker (glikoz)
salinr.

Mide asidi
artar

Kan basina yiikselir

Sekil 2- Alarm Tepkisinde Bedende Meydana Gelen Onemli Degisiklikler
(Mc Donald ve Doyle, 1981)

Strese karsi verilen tepkiler uzun bir zaman diliminde kronik hastaliklarin
gelismesine zemin hazirlar. Bas agrisi, yiiksek tansiyon, kalp rahatsizliklari gibi
bedensel hastaliklarin yaninda psikolojik ve zihinsel hastaliklar1 da beraberinde
getirebilir. Insanlar stres karsisinda geri ¢ekilme, kabullenme, kars1 koyma veya korku,
endise, depresyon gibi psikolojik tepkiler vermektedir. Bunun yaninda dikkatin
azalmasi, odaklanamama, iliski kurma giigliigii, asir1 unutkanlik, takintilar gibi zihinsel
sorunlar da olusturmaktadir (Baltas ve Baltas, 2012: 24).

Yapilan ¢alismalar, bazi kisilik 6zelliklerinin stres ile miicadeleyi zorlastirdigini
gostermektedir. Bunlar; diismanlik duygular1 baskin olan, kendilerini her durumda suglu
hissedenler, asir1 duyarli ve duygusal tepkileri 6nde olanlar, benmerkezci olanlar,
olaylart ya hep cok iyi ya da hep ¢ok kotii olarak degerlendirenler, ¢ocuksu diye
bilinenler ve cevre ile iletisimlerinde pasif olanlardir (Baltas ve Baltas, 2012: 33).

Stresin bireysel ve orgiitsel sonuglart vardir. Uzun siireli stres birey iizerinde
fiziksel ve psikolojik olumsuz etkilerde bulunmaktadir. Stres, Calisanlarin hem sagligini
hem de oOrgiite katkisini azaltmaktadir. Arastirmalara gore stres, calisanlarin ise
devamsizlik etmelerine ve isten ayrilmalarina neden olabilmektedir. Calisanlardan
birinde goriilen stres diger c¢alisam1 da olumsuz etkilemekte, boylece verimlilik

azalmaktadir (Balci’dan aktaran Aytag, 2012).
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Sekil 3. Stresin Sebep ve Sonuclar: (Nathan ve Charlesworth'den
aktaran Baltas ve Baltas,2012, s.24)

1.4.3.2. Calisma Ortam ve Sosyal Cevreden Kaynakh Hastahklar

Bina i¢i hava kalitesi de insan saglig1 agisindan biiylik 6nem tasir. Bina i¢i hava
kalitesine 1yi diyebilmemiz i¢in sicakligin 19-23°C arasinda, goreceli nem oraninin
%40-60 olmas1 ve hava akim hizinin 0.1 m/sn olmas1 gerekir. Bina i¢i nem oraninin
%70’den yiiksek olmas1 kiif mantar1 olusma riskini artirir. Bina i¢i akim hizinin da 0.3
m/sn’nin {izerinde olmasi hava 1sisinda 1°C’lik diisiise neden olur. Bina i¢i hava
kirliligine neden olan faktorlerin baglicalari; bakteriler, mantarlar ve diger
mikroorganizmalar, nitrojen oksitler, mineral lifler, radon 99, formaldehid, ¢oziiciiler,
pestisitler ve poliklorinize bifeniller, besinsel tozlar, evcil hayvanlar ve laboratuvar
hayvanlari, ¢evresel sigara dumanidir. Endiistriyel ortamlarda calisanlar, nitrik oksit
(NO), nitrojen dioksit (NO,), nitrdz asit ve nitrik asitle karsilasir. Ev i¢i ortamlarda ise
daha ¢cok NO ve NO; suda ¢6ziinmeyen goriiliir. Bina i¢i en iyi bilinen NO, kaynaklari
yemek pisirmek i¢in kullanilan gazli ve benzinli ocaklar ve sigara dumanidir. Kis
aylarinda bina i¢i NO; diizeyleri bina dis1 diizeylerin 2-3 kat1 miktarda bulunurken yaz
aylarinda hemen hemen esittir. NO, suda ¢oziinmeyen bir gazdir ve iist solunum
yollarindaki mukus salgilar1 aracilifiyla az miktarda disar1 atilabildigi icin ige
cekildikten sonra alt solunum yollarina dek niifuz eder. Yiiksek diizeylerde ice cekilirse
Oksiiriik, hirilti, kanli balgam, bulanti, kusma, yorgunluk goériilebilir. Ayrica solunum

yetmezligine bagh o6liim goriilebilir. Yasayan kisiler, ikinci bir akut hastalikla karsi
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karsiya kalirlarsa birincisinden daha agir gecirebilirler. Ugucu organik bilesenler (UOB)
ve pestisitlerin bina i¢i UOB konsantrasyonlari, bina dis1 konsantrasyonlara gore iki kat
daha fazladir. UOB’in bina i¢i kaynaklari: kuru temizleme ile temizlenmis giysiler
(tetrakloroetilen), oda kokulari, mobilya koruyucular1 ve giive 6ldiiriicii ilaglar (para-
diklorobenzen), bina yapim malzemeleri (formaldehit, stiren), tutkal ve daksil gibi biiro
malzemeleri (1, 1, 1-trikloroetilen) ve boya ve vernik (toluen, ksilen) tir. Bu maddelerle
akut karsilasma SSS depresyonu, bas agrisi, yorgunluk, konfiizyon, gozlerde, burunda
ve bogazda yanma yaparken, kronik karsilagsma psiko-organik sendrom veya presenil
demans tablosuna yol acar. Benzenin kronik karsilagsmasi kemik iligi zedelenmesine ve
buna bagli olarak hematolojik hastaliklara ve 16semiye yol agabilir (Cobanoglu ve

Kiper, 2006).

1.4.3.3. Is Kazas1 Sonucu Olusan Hastaliklar

Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) ve Diinya Saglik Orgiitii'ne (WHO) gore is
saglig; her tirlii iste calisanlarin fiziksel, ruhsal ve sosyal yonden tam iyilik
durumlarinin  korunmasi ve gelistirilmesi, c¢alisma sartlarindan o6tiiri ¢alisanlarin
sagliklarimi yitirmelerinin engellenmesi ve saghigini olumsuz etkileyecek faktorlerden
korunmalari, ¢alisanlarin fizyolojik ve psikolojik yapilarina uygun bir ise
yerlestirilmeleri ve bunun siirdiiriilmesini, sonu¢ olarak isin ¢alisana, ¢alisanin da ise
uygunlugunu saglamay1 amaglar (Kilkis, 2014: 6).

Is kazasi, isgdrenin isyerinde bulunulan siirede ya da is nedeniyle bir baska yere
gonderilmesi esnasinda asil is1 yapmaksizin gecirilen zamanda ya da isverence saglanan
bir tasitla igin yapildig1 yere gidig-gelis esnasinda meydana gelen hemen ya da sonradan
bedenen ya da ruhen 6ziire ugratan olaydir (Alper, 2013: 191).

Diinya Saglik Orgiiti'ne (WHO) gore is kazasi; “dnceden planlanmamis, cogu
zaman yaralanmalara, makine ve techizatin zarara ugramasina veya iiretimin bir siire
durmasina yol agan olaydir”. Bir baska tanima gore, “calisanlarin isyerinde ¢alisirken,
ise giderken veya egitim esnasinda c¢alisana zarar veren, malda hasar olusturan,
tiretimde yavaglamaya neden olan ve liriin kaybina sebep olan istenmeyen olaylar” dir
(Ozkilig, 2005:8). Is kazasi sonucu olusan isgiicii kayiplar1 genel olarak uzuv
yaralanmas1 sonucu olusmaktadir. Isgorenlerin is kazasma maruz kalmalarinda,
algilamasini saglayan organlardaki bozukluklar, kaslarin yetersiz olusu, dikkatsizlik vb.
kisisel oOzelliklerin yani sira alkol ve bazi uyusturucu madde aligkanligr da etkili

olmaktadir (Bing61,2003:467).
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Tiirkiye’de 2013 yil1 verilerine gore 191.389 calisan is kazasina maruz kalmas,
%10,55’1 1-5 giin arasinda gegici is goremezlik raporu almig, %39,57’si ise 5 giin ve
daha fazla gegici isgdremezlik raporu almistir (www.sgk.gov.tr). Is kazasina ugrayan
191.389 calisan sayis;, TUIK’den 2013 yilina ait istihdam edilen 25.524.000 calisan
sayisina  boliindigiinde %0,75 oraninda kazaya ugramildigi  gorilmektedir
(www.tuik.gov.tr) ILO’ya gore diinyada her giin 6300 ve her yil 2,3 milyon kisi is
kazas1 ve meslek hastaliklar1 sebebiyle hayatin1 kaybetmektedir. Yillik is kazas1 sayisi

317 milyondur (Kilkis, 2014: 21).

Tablo 7. Avrupa Birligi Ulkelerinde Kaza sayilar ve Isgiicii Kayiplar

Kaza Oran 1“G1'inder‘1 Fazla Gegici Is 1 Aydan‘Fazla Gegici Is
%) Goremezlik Raporu Alinan Goremezlik Raporu Alinan
Vakalarin Orani (%) Vakalarm Orani (%)

EU27 3,2 73,4 22
Erkek 4 77,1 23,4
Kadin 2,1 64,7 18,5
Erkek 15-24 5 76,8 15,6

25-34 4,5 75,2 21,9

35-44 4,3 77,8 245

45-54 3,5 77,9 25,5

55-64 2,9 79,3 31,7
Kadin 15-24 2,6 57,2 *

25-34 2,1 61,8 13,2

35-44 2 68,6 19,9

45-54 2,1 65,3 22,8

55-64 2,1 69,5 26,1
Toplam 15-24 3,9 70,8 143

25-34 34 71,6 19,5

35-44 3,3 75,2 23,2

45-54 2,8 73,6 24,6

55-64 2,5 75,8 29,8

*: Tatmin edici giivenilir bilgi yok

http://ec.europa.eu/eurostat/documents/3217494/5718905/KS-31-09-290-EN.PDF/88eef9f7-
c229-40de-b1cd-43126bc4a946

Tablo 7°de goriildiigli tlizere is kazasi gecirenlerin %73,4’i en az 1 giin is
goremezlik raporu (sick leave >1 day) almislardir. %22’si ise 1 aydan daha fazla (sick
leave >1 month) siire ile is géremezlik raporu almiglardir. ESAW’a gore, 2007 yilinda
EU27°deki 5580 c¢alisan is kazalarinda 6lmiis ve isgiicii piyasasinin %2,9’u, 3 giinden

daha fazla isgiicli kaybina ugramistir.



http://ec.europa.eu/eurostat/documents/3217494/5718905/KS-31-09-290-EN.PDF/88eef9f7-c229-40de-b1cd-43126bc4a946
http://ec.europa.eu/eurostat/documents/3217494/5718905/KS-31-09-290-EN.PDF/88eef9f7-c229-40de-b1cd-43126bc4a946
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Tablo 7°de 15-24, 25-34, 35-44, 45-54, 55-64 yas gruplar1 erkek ve kadin olarak
kategorize edilmistir. Erkeklerde is kazasina ugrama orani kadinlara gore daha
yiiksektir. Yas gruplarina bakildiginda ise 15-24 yas arasi erkeklerde is kazasina ugrama
orani digerlerine gore daha yiiksektir. Yas grubu biiyiidiik¢e is géremezlik raporunun
giin sayisinin da arttig1 gézlemlenebilir. Ornegin; 15-64 yas grubu erkeklerde 1 giinden
fazla rapor alma durumu %76,8 ve 1 aydan fazla rapor alma durumu %15,6 iken, 55-64
yas grubunda bu oranlar %79,31 ve %31,7 dir.

Tablo 8. Oliimciil is Kazalarina (Fatal Accidents) ve 3 Giinden Fazla Isgiicii
Kaybina (Accidents With More Than 3 Days Of Absence) Neden Olan Faktorler

2003-2005 arasindaki Oliimciil 3 giinden fazla i;gﬁcii Kaybina

Kazalar sebep olan Kazalar

Elektrik kazalan patlama  vangin
Su bask, Sizinty

Patlama, Kmima

Kontrol Kayb:

Uyuklama-tskezleme ve diisme
Stressiz gévde hareketi

Stres altinda gévde hareketi
Sok, donma, siddet

Diger

4000 3000 2000 1000 0 200000 400000 600000  800.000

Kaynak:http://ec.europa.eu/eurostat/documents/3217494/5718905/KS-31-09-290-
EN.PDF/88eef9f7-c229-40de-b1cd-43126bc4a946

Hem oliimciil, hem de ii¢ gilinden fazla isgiicii kaybinin oldugu kazalarin
yaklasik %70’1 kontrol kaybi, uyuklama-tokezleme ve diismeden kaynakli oldugu
goriilmektedir.

Hem o6liimciil, hem de ii¢ giinden fazla isgiicli kaybiin oldugu kazalarin geriye
kalan %30’luk dilimde ise kazalarin sebepleri; elektrik kazalari, patlama, yangin, su
baskini, sok, donma, siddet, stressiz govde hareketidir.

Grafiklerden sadece {i¢ giinden fazla isgiicii kaybinin oldugu kazalar
incelendiginde ise, kontrol kaybi en 6nemli sebep iken, onu uyuklama-tokezleme ve

diisme, stres altinda govde hareketi, stressiz govde hareketi izlemektedir.
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Tablo 9. 1999-2007 Yillarindaki Son 12 Ay Icindeki Yaralanmah Kazalarin Erkek
(Men) ve Kadin (Women) Calisanlar Arasindaki Karsilastirmasi

%
5

4

[ T 1
Men Women

1999 [l 2007

Source: LFS ad hoc module 1999 and 2007 = 10 countries included

Kaynak:http://ec.europa.eu/eurostat/documents/3217494/5718905/KS-31-09-
290-EN.PDF/88eefaf7-c229-40de-b1cd-43126bc4a946

Tablo 9’dan goriildiigi tizere, 2007 yili ile 1999 yillar1 karsilastirildiginda hem
erkeklerde hem de kadinlarda kaza oranlarinda azalma vardir. Bu, 6zellikle madencilik
sektoriindeki is giivenligi ile ilgili alinan énlemler sonucunda gerceklesmistir. Uretim

sektoriinde ise yaklasik %4,2 olan oran, 2007 yilinda yaklasik %3,8’lere gerilemistir.

1.4.3.4. Meslek Hastaliklar:

Meslek hastaligi, is kazasindan farkli olarak tamamen isin yiiriitiilmesi
esnasindaki kosullardan kaynaklanmaktadir. Diinya Saghk Orgiiti (WHO) ve
Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) meslek hastaligimi, isyeri ortaminda mevcut olan
faktorlerin etkisi ile meydana gelen hastaliklarin ortak adi olarak tanimlamaktadir.
Meslek hastaligt is kazasi gibi aniden ortaya ¢ikmaz. Meslek hastaliklarinin baglangig
tarihleri kesin olarak saptanamamakla beraber kisinin calisma hayatinda etkilendigi
faktorle ilk temasindan 1 hafta ile 30 yil arasinda ortaya cikabildigi ifade edilmektedir.
Ornegin; tozlu ortamlarda c¢alisan kisilerde akcigerde biriken silikosiz gibi bazi
hastaliklar ortaya ¢ikabilir. Ancak toz hastaliklar1 (pndmokonyoz)’nin olusabilmesi igin
en az 3 yil maruziyetin olusmasi gerekir. Benzer sekilde giiriiltiiye bagh isitme kaybinin
olusmasi icin de en az 2 yil giiriiltiilii ortamlarda ¢alismis olmak gereklidir (Giiven’den
aktaran Kilkis, 2014: 15).

Meslek hastaliklari, isletmedeki iiretim siireci, kullanilan hammadde, ekipman,

kimyasal gibi pek ¢cok nedene baghdir. Uluslararast Calisma Orgiitii (ILO) ¢ niin 2010
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yilinda yaptig1 gilincelleme ile 106 adet meslek hastalig1 tespiti yapmustir. Tiirkiye’de

2013 yil1 verilerine gore 371 kisi meslek hastaligina maruz kalmigtir (Www.sgk.gov.tr).

Tablo 10. EU27'de Meslek Hastaliklariin Tiirleri

Hastalik Tiirleri (l;-f:llélrisélea{lzadna Calellilqar
Sirtta olusan kas ve iskelet sistemi hastaliklar 28,4 29,5
Boyun, omuz, kol ve ellerde olusan hastaliklar 18,8 20,1
Stres, depresyon 13,7 145
Kalga, bacak ve dizde olusan hastaliklar 12,6 11,3
Solunum hastaliklar1 5,2 4.8
Kalp ve dolasim hastaliklar1 5,9 3,8
Bas agris1 ve goz hastaliklari 4.4 4.9
Enfeksiyon hastaliklari 2,5 3,1
Duyma rahatsizliklart 1,4 1,3
Deri rahatsizliklari 1,3 14
Diger 5,8 53

Kaynak:http://ec.europa.eu/eurostat/documents/3217494/5718905/KS-31-09-290-
EN.PDF/88eef9f7-c229-40de-b1cd-43126bc4a946

Tablo 10°da goriildiigii iizere ortaya ¢ikan meslek hastaliklarinin yaklasik %601
kas ve iskelet sisteminden kaynaklanan rahatsizliklardir. Bu rahatsizliktan sonra gelen
en Onemli hastalik ise stres ve depresyondur. Stres boliimiinde incelendigi iizere, kas ve
iskelet rahatsizliklarinin sebeplerinden biri de strestir. Diger rahatsizliklarin sebepleri

arasinda da stres 6nemli bir gerekc¢e olarak goriilmektedir.
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Tablo 11. Meslek Hastaliklarimin Goriildiigii Yas Gruplar

%
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Men - Women

Source: LFS ad hoc module 2007 = FR not included

Kaynak:http://ec.europa.eu/eurostat/documents/3217494/5718905/KS-
31-09-290-EN.PDF/88eef9f7-c229-40de-b1cd-43126bc4a946

Beklendigi gibi meslek hastaliklar1 en ¢ok 45-54 ve 55-64 yas grubunda
goriilmektedir. Ancak 15-24 ve 25-34 yas grubunda goriilen meslek hastaliklar1 da
azimsanmayacak kadar ¢oktur.

Egitim grubuna goére yapilan ayrigtirmalarda kas ve iskelet sistemine bagl
rahatsizliklar diisiik egitimlilerde ¢ok goriiliirken, yiiksek egitimlilerde goriilen strese
bagli rahatsizliklar diisiik egitimlilerin yaklagik 3 katidir.

EU27°de, ¢alisanlarin %58’1 yilda en az 1 giin isgiicli kaybina ugramis ve bu,

toplamda ise bagli hastaliklar dolayisiyla isgiicii kaybinin %1,6 olmasini saglamistir.

1.4.4. Haksiz Yere Alinan Is Goremezlik Raporlari

Buraya kadarki isgiicii kaybi analizlerinde isgorenlerin kisiliklerinden, sosyal
cevrelerinden ya da igyeri ortamindan kaynaklanan nedenler incelendi. Bunlarin yan1
sira isgilicii kayiplarinda isgorenlerin keyfi nedenlerle (tatil ya da diger organizasyonlar
gibi) aldiklar1 i géremezlik raporlar1 sebebiyle de isgiicli kayiplari olusmaktadir. Bu
konu ile ilgili Saglik Bakanlig1 yetkilileri sik sik doktorlar1 uyarmakta ve sikayet olmasi
halinde sorusturmalar agilmaktadir.

Ormegin; ‘‘Manisa’da, 2008 yilinda toplam 300 hastaya haksiz yere rapor
verdikleri gerekcesiyle 152 doktor ve hastalardan rapor paralari istendi. SGK 11
Miidiirii Saffet Ding, 43 bin 793 liralik rapor parasi 6demesi yapildigini belirterek, “Bu

paranin yarist raporu alan kisiler, yarisi da raporu yazan doktorlardan geri alinacaktir.
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Eger odemeler yapilmazsa icra yoluna basvuracagiz” dedi. Doktorlar ise suglarinin
olmadigini séyledi. Yaklasik bir yil siiren inceleme sonrasinda miifettisler, toplam 550
raporun haksiz yere verildigi gerekgesiyle hem 300 hastadan hem de 152 doktordan
odenen rapor paralarinin tahsil edilmesinin uygun oldugunu bildirdi. Bu dogrultuda,
SGK Il Miidiirliigii 152 doktora 2011 Agustos ayi icerisinde paralarin geri 6denmesi
volunda tebligat gonderdi’’ (Kiligaslan, 2011).

1.5. Isgiicii Kaybi ve Isgoren Devrinin Yiiksek Olmasinin Etkileri

Isgiicii kayiplari, isletmelere verdigi zararlarin yani sira isgdrenlere ve iilke
ekonomisine de zararlar vermektedir. ILO verilerine gore is kazalar1 ve meslek
hastaliklarindan kaynakli yillik kayip, diinya milli gelirinin %5'ine ulagmaktadir. Is
sagligl ve giivenligi ile ilgili tedbirlerin alinmasinin maliyet olarak goriilmesi ve
rekabette Uistlinliikk saglamak adina emegin korumasiz, giivencesiz birakilmasi, is kazasi
ve meslek hastaliklariin artisina yol agmaktadir (Karadeniz, 2012).

ILO verilerine gore Tiirkiye’de is kazalarindan kaynaklanan yillik kayip 2012
yilinda 57 milyar, 2013 yilinda ise 62 milyar Tiirk Lirasi olarak gerceklesmistir. Isgiicii
kayiplari, 6denen tazminatlar, kaybedilen is glinleri, iiretim kaybi, saglik harcamalari,
sosyal giivenlik primlerindeki kayiplar, sosyal yardim harcamalarina yansimalari
sebebiyle sosyal yardim biitgesindeki artiglar gibi nedenlerle iilke ekonomisini ciddi
olarak etkilemekte, hatta is kazalar1 nedeniyle olusan kayiplar, SGK gider biit¢esinin
yaklasik %30 ’unu olusturmaktadir (Kilkis, 2014: 23).

Isgdren devrinin yiiksek olmasi ve isgiicii piyasalarindaki belirsizlik ve
giivensizlik nitelikli ve egitimli calisanlarin iilkelerini terk etmesine de sebep
olmaktadir. Nitelikli bireyleri iilkelerinde tutmanin 6énemli bir yolu cazip is ve yasam
kosullar1 sunabilmektir. Arz ve talep teorisi beyin gociinde onemli bir faktordiir. Bu
teoriye gore; arzlari karsilanmayan ve is bulamayan egitimli ve yetenekli bireyler, daha
iyl kosullara sahip oOrgiitlere ge¢cme egilimi i¢indedirler. Gelismekte olan tlkelerden
gelismis olan iilkelere gergeklesen beyin gogii ile, yetenekli bireylerden sadece gelismis
olan  iilkeler  faydalanirken;  gelismekte olan  {ilkeler —bu  bireylerden
faydalanamamaktadirlar (Erdogan, 2003: 97).

Isgiicii kayplari, iilke ekonomisini etkiledigi gibi asil biiyiik zarar1 isveren ve

isgorenlere vermektedir.
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1.5.1. isgiicii Kayb1 ve Isgoren Devrinin Yiiksek Olmasimin Isgérenlere
Etkisi

Is giivenliginin ve is sagihiginin saglanamadigi ¢alisma ortamlar1 en cok
isgorenleri etkilemektedir. Ciinkii caligma ortamlarinda en ¢ok vakit geciren, risklere
maruz kalma olasilig1 en yiiksek kesim isin yapildig1 yere en yakin olan kisidir.

Isgiicii kaybma ugrayan isgorenin, beden ya da ruh sagligi gecici olarak
bozulabildigi gibi, gelecekte kalici hasarlar birakacak sekilde de bozulup calisma
yasamini etkileyebilir.

Sosyal Giivenlik kapsaminda ¢aligan iggorenler gegici is goremezlik 6denegi ile
kaybettigi gelirin bir kismini geri alabilmekte (yatarak tedavilerde giinliik iicretin yarisi,
ayakta tedavilerde ise 2/3’{i oraninda) ama yine de gelir getirme yetenegi azalmaktadir
(Alper, 2013: 209). Bu durum isgérende maddi ve psikolojik sorunlara yol agacaktir.
Ayn1 zamanda tedavinin Sosyal Giivenlik Kurumu’nun destekledigi kuruluslarca
yapilamamasi ya da iggdrenin Sosyal Giivenlik kapsami disinda ¢aligsmast durumunda
isgoren ilave bir tedavi masrafi ile karsilagsmaktadir.

Isgdrenin meslekte kazanma giiciinii tamamen yitirmesi durumunda, 5510 sayili
kanunun 17. Maddesi uyarinca hesaplanan aylik kazancinin %70’in1 siirekli tam is
goremezlik geliri olarak almaktadir. Eger meslekte kazanma giiciinii %100 degil de
kismi olarak kaybetmigse kaybettigi oranda gelir baglanacaktir. Ornegin 1000 TL aylik
geliri olan ¢alisan, meslekte kazanma giiclinii %100 (tam) kaybederse 1000x0,70=700
TL i goremezlik geliri hak eder. Eger meslekte kazanma giiciinii %55 kaybederse,
1000x0,70x0,55= 385 TL siirekli kismi is géremezlik geliri hak eder (Alper,2013: 212).

Yukarida goriildiigii iizere iggiiclinii gecici ya da siirekli kaybeden isgdrenler, bu
durumdan ekonomik olarak oldukga zarar gormektedir. Meseleye bilimsel perspektifle
bakildiginda bu isgoérenler psikolojik ve fiziksel rahatsizliklarin verdigi aci ile olayi
yasadiklar1 donemde ve gelecekte olusabilecek bir takim rahatsizliklara maruz
kalmakta, bu durum hem kendilerinde, hem ailelerinde, hem de yasadiklar1 gevrede
olumsuz durumlarin olusmasina sebebiyet vermektedir.

Calisan devir orani ile iilkedeki issizlik orani arasinda ters orant1 vardir. Issizlik
orant azaldiginda, calisan devir orani artmaktadir. Yani is arayan sayisi azalirsa
isgorenler daha rahat is degistirmekte, orglitler arasinda degisim sanslar1 artmaktadir.
Bu sebeple isgoren devrinin yiiksek oldugu sektorlerde ya da bolgelerde is bulmak daha
zordur (Gustafson, 2002: 107).
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Isini ya da isgiiciinii kaybeden kisi, toplumda kendisini degersiz hisseder.
Ailesine ve ¢evresine karsi mahcup duruma diiser ve itibar kaybeder. Ozellikle ailesinin
gecim giderlerini  karsilayan tek kisi konumunda ise, sorumluluklari yerine
getirememesinden dolay1 kendisini suglu hisseder ve bu gelir yoksunlugu karsisinda zor
durumda kalir. Bu durum, ailenin diger fertlerinin egitimlerinin yarida kalmasina, saglik
harcamalarinin yapilamamasina ve onlarin da ig aramaya baslamalarina ya da ek is
arayisina girmelerine neden olacaktir. Buna ek olarak, yasanan bu gelir darhig
karsisinda; aile fertleri arasinda tartisma, kavga ve huzursuzluklar yasanacak, kutsal
olan aile birligi zedelenecek belki de dagilacak, en kotiisii de cocuklar bu ortamda
travmaya maruz kalacaklardir. Eger 6nceden herhangi bir plan yapilmamis ise, yeni bir
is bulma siireci, en az 6 ay siirmektedir. 6 ay ya da daha uzun siire boyunca insanlarin
temel ihtiyaclarinin ve diger giderlerinin devam edecegi gercegi goz Oniine alinirsa,
issiz kalan kisinin sikintiya diisecegi aciktir (Kazak, 2012: 85).

Eger calisan kisi bireysel ya da toplumsal olarak zor duruma diigmiis, isini
kaybetmesinden dolay1r liziintii duyuyor ya da haksizliga ugradigimi diisiiniiyor ve
benzeri durumlart yasiyor ise psikolojik sorunlar yasamaya baglar ve bu durum
psikosomatik belirtiler ve ardindan psikosomatik rahatsizliklar ile sonuglanabilir.
Psikosomatik belirtiler; kalp ¢arpintisi, bogazin ve agzin kurumasi, bag donmeleri, asiri
yorgunluk, titreme ve sinirsel tikler, irkilme ve iirkiintii hali, kekemelik ve ifade
bozukluklari, dis gicirdatma ve tirnaklari yeme, uyku diizensizligi, terleme ve sik idrar
yapma, mide eksimeleri ve bulantilar, diyare ve kabizlik, bas ve sirt agrilari, boyun
tutulmalari, kadinlarda sancili ve zamansiz adet gormeler, istahsizlik veya asir1 istah
durumlandir. Psikosomatik hastaliklar ise; organik ve biyolojik bir nedene dayanmayan,
iilser ve benzeri mide agrilari, kalp rahatsizliklar1 ve kalp krizi, seker hastaligi, yliksek
ve diistik tansiyon, sa¢ ve kil dokiilmeleri, deri hastaliklari, migren gibi rahatsizliklardir.
Bir¢ok mikrobik ve viriitik hastaligin, duygulanma bozukluklarina paralel olarak
bagisiklik sistemi ve direncin azalmasi sonucu ortaya ¢iktigi tespit edilmistir (Eroglu,
2010: 89).

1.5.2. Isgiicii Kaybi ve isgoren Devrinin Yiiksek Olmasinin isletmelere
Etkisi

Isletmeler acisindan isgiicii kayb1 ve isgdéren devrinin yiiksek olmasi karlilig
dogrudan etkilemekte ve rekabet giiclerini zayiflatmaktadir.  Porter isletmelerin

piyasadaki rekabet¢ci konumunu belirleyen iic temel stratejisinden birinin maliyet
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liderligi oldugunu belirtmektedir. Maliyet liderligi; isletmenin maliyetlerini diisiirerek,
fiyatlar1 ile piyasada liderlik yapmasini saglayacak politika ve disiplinlerin izlenmesi ve
bdylece maliyet avantajindan yararlanarak rekabet giiciiniin saglanmasidir. Isletmenin
maliyet liderligini saglamak igin; deger yaratan operasyonlarda i¢ verimlilik ¢alismalari
ile maliyetlerin azaltilmasi ve deger yaratmayan bazi maliyet unsuru faaliyetlerin
ortadan kaldirilmasi ya da azaltilmasi ve maliyetlerin yeniden yapilandirilmasi yolu ile
diisiik maliyet elde edilmesidir. Uygulamada maliyet diisiirmek i¢in ilk akla gelenler;
tedarikgilerle pazarlik yaparak girdi fiyatlarii diisiirmek, enerji, haberlesme, yonetim
ve ofis giderlerini azaltmak, calisan yan Odemelerini azaltmak ve buna benzer
uygulamalardir. Ancak maliyet liderligi stratejisinin uygulanmasinda isletmenin tiim
faaliyetlerinin incelenmesi gerekir (Ulgen ve Mirze, 2006: 260).

Isten ayrilan her tecriibeli calisanin yerine istihdam edilecek c¢alisan igin
kurulusun, yeni ¢alisanin yetismesi ve kalifiye hale gelmesinin masraflar1 ile acemilik
devresinde yapmis oldugu hatalar1 i¢in ilave bir maliyeti olmaktadir. Tecriibesiz
calisanin verim diisiikliigii ve {irlin ya da proses hattinda olusacak zararlar, miisteri
sikayetleri sebebiyle 0denecek navlun ve prestij kayiplarmi da géz ardi etmemek
gerekmektedir.

Eger ¢alisan kismi siire ile ise devam edemezse, isletme onun yerine yeni eleman
almak yerine mevcut calisanlara fazla siire ile calisma yaptiracak, bu da isletmenin hem
fazla mesai saatlerinden kaynakli giderlerini artiracak, hem de fazla siire ile ¢alisanlarda
olusacak dikkat ve konsantrasyon kayiplar1 sebebiyle is kazalar1 ve hastalik riskleri
artacaktir.

Ayrica, yeni g¢alisanin ise alimi esnasinda is ilanlari, segme sinavlari, test ve
degerlendirme gibi yardimci hizmetler de birer maliyet unsuru olarak hesaba
katilmalidir. Ve gerek rotasyon, gerekse yeni elemanlarin oryantasyonu i¢in harcanan
bedellerin yaninda bu siireclerin yonetimi icin de ilave yonetim giderleri olusmaktadir.

Isgiicii kaybinin ve isgdren devrinin yiiksek oldugu isletmelerdeki isgorenlerin
belirsizlik ve is giivencesinin olmayisi, is tatminsizligi ve psikolojik rahatsizliklarinin
yaninda orgiitsel bagliliklar1 da azalmaktadir. Orgiitsel baglilik konusunda son dénemde
yapilan aragtirmalar, bagliligin devamsizlik ve isten ayrilma niyeti ile negatif yonde
iliskili oldugunu ortaya koymustur (Poyraz ve Kama, 2008: 149).

Orgiitsel baghiligin olmadif1 ya da az oldugu bir drgiitteki yetistirilmis, kalifiye
isgdrenleri elde tutmak ¢ok zordur. Is giivensizliginin hissedildigi bir drgiitte isgdrenler

caligmak istemezler; clinkii herkes kendi gelecegini giivence altina almak ister ve
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belirsizlikten hoslanmaz. Isgérenler Onceden kestirilebilir sartlarm var oldugu is
cevrelerinde daha ¢ok kalmaktadirlar (Gustafson, 2002: 107).

Isgoren devri ve verimlilik kisir bir dongii yaratmaktadir. Isgdéren devrinin
yiiksek olmasi verimsizlik getirirken, verimsizligin yiiksek olmasi ise isgéren devir
oranm yiikseltir (Gustafson, 2002: 107). isgéren devrinin yiiksek oldugu orgiitlerde,
oOrgiitlin etkinligi ve karlili1 azalir; hizmet ve iiretimin kalitesi diiger; egitim ihtiyaci ve
egitim biitcesi kolay ve dogru bicimde belirlenemez; bireylerin gelisme
potansiyellerinden faydalanilamaz. Devamsizlik, isgoren devri gibi durumlar
gerceklestiginde, isin siirekliliginin saglanmasi konusunda esneklik saglanamaz
(Uyargil vd, 2010: 213).

Isgoren devrinin yiiksek oldugu isletmelerde yaraticilik azaltir. Yenilik ve
yaraticiligin bir orgiitte var olabilmesi i¢in Orgiitli iyi taniyan isgorenlerin var olmasi
gerekir. Uzun siiredir aynm1 orgiitte calisan isgorenler miisteriyi daha iyi tanirlar. Bu
yizden miisteriyi ya da Orgiiti iyi taniyan iggorenlerin miisteri ya da pazar
beklentilerine cevap verebilecek yenilik ve yaraticilik gostermeleri daha miimkiindiir.
(Gustafson, 2002: 112).

Isgoren devrinin yiiksek olmasi, orgiitte kalan diger isgorenlerin motivasyonunu
bozar. Sevdigi ve alistig1 calisma arkadasinin isten ayrilmasi, yeni ¢alisma arkadaslarina
uyum siireci, acaba bir sonraki isten ayrilan ben mi olacagim siiphesi, isini kaybetme
korkusu ve oOrgiitte birtakim seylerin yolunda gitmedigini diisiinmesi motivasyonun
orgilitsel ¢ergevede azalmasmma neden olur. Bunun yaninda, isletmelerin tepe
yonetiminde de isgiicii devir oraninin yiiksek olmas1 huzursuzluk yaratmaktadir. Isten
ayrilmalarin nedenleri aragtirllmadigi ve gereken ¢6ziim bulunmadig siirece bu durum
devam edecektir. YoOnetimde olusan huzursuzlugun temelinde isgoérenlerin her an
ayrilabilecegi ve islerin aksayacagi korkusu yatmaktadir. Bu sekilde calisan bir
yoneticinin daha verimli ve uzun siireli ¢alismasit miimkiin degildir (Tambay, 2006: 59).

Calisanlarin isten ayrilmalart sonucu isletmeler, sadece verimlilik ve iiretkenlik
kaybetmemektedir. Ayn1 zamanda nitelikli ¢calisanlarin isletmenin rakibi olan bir baska
isletmede calismast bu isletmedeki bilgi ve tecriibe kazanimlarint o kurulusa gotiirme
riski de barindirmaktadir. Her ne kadar 6098 sayili Bor¢lar Kanununun 396.
maddesinde “‘Is¢i, is gordiigii swrada 6grendigi, ozellikle iiretim ve is swrlar: gibi
bilgileri, hizmet iliskisinin devami siiresince kendi yararina kullanamaz veya
baskalarina agiklayamaz. Isverenin hakli menfaatinin korunmas: icin gerekli oldugu

Olgiide is¢i, hizmet iliskisinin sona ermesinden sonra da s saklamakla yiikiimliidiir. "’
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denilse de isletmelerin proses sartlar1 i¢in 6zel sozlesmeler yapmamasi ya da bu

konudaki hukuki bosluklar sebebiyle bu risk bertaraf edilememistir.
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IKINCI BOLUM
DENIZLI KABLO VE TEL SEKTORUNDE iSGUCU KAYBININ NEDENLERI
VE ETKILERINE YONELIK BiR ARASTIRMA
2.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsam
Arastirma, Denizli ilinde pilot olarak segilen bir kablo ve tel {ireticisi firmada,
isgiicli kayiplart ve isgoren devir hiz1 ile verimlilik arasindaki iliskiyi firmanin kendi
veritabanindaki kayitlar1 analiz edilerek, literatiir ile ilgili bilgilerle entegre etmek

amactyla yapilmistir.

2.2. Arastirmanin Yontemi

Arastirma, Denizli ilindeki kablo ve tel ireticisi A firmasinda
gerceklestirilmistir. A firmasi, iki lretim tesisi, bir ar-ge tesisi olmak {lizere ii¢
lokasyonda hizmet vermektedir. Firma, sektoriiniin Tiirkiye’deki lider firmasidir.

A firmasimnin Insan Kaynaklar1 departmanindan alinan 2014 yilina ait calisanlarin
ise devam durumlar1 ve isgoren devrine ait veriler derinlemesine analiz metoduyla

incelenecektir.

2.3. Arastirma Hipotezleri

H1: Calisanlar bazi mevsimlerde diger mevsimlere gore daha fazla is
goremezlik raporu almaktadir.

H2: Isten ayrilan calisanlarin kidem ortalamalari calismaya devam eden
calisanlara gore daha diistiktiir.

H3: Isten ayrilan calisanlarin yas ortalamalar1 ¢alismaya devam eden ¢alisanlara
gore daha diigiiktiir.

H4: Bekar calisanlarin isten ayrilma orani evli ¢alisanlardan daha yiiksektir.

H5: Ogrenim durumu yiikseldikge isten ayrilma sayisi azalir.

2.4. Arastirma Bulgular1 ve Degerlendirilmesi
Incelenen sirket, 2014 yili donem sonunu 36 beyaz yaka ve 236 mavi yaka
olmak tizere 272 calisan sayisi ile tamamlamistir. Arastirma iki agamali yapilmis olup,

birinci asama ise devamsizlik nedenleri, ikinci asama ise isgoren devrinin nedenleridir.
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2.4.1. ise Devam Durumunu Etkileyen Faktorlerin Analizi

Ise devam durumunu etkileyen faktorler; hastaliklar ve is kazasi sebebiyle alian
is goremezlik raporlarmnin analizleri ile belirlenmistir. Is goremezlik raporlari; hastalik
tiirleri, hastaliklarin yasandigi dénemler, ¢alisanlarin rapor alma aliskanliklar1 ve sik
rapor alan c¢alisanlarin iste kalma durumlari, raporlarin alindigi kurumlar arasinda
benzerlikler ve mavi yaka — beyaz yaka rapor alma sikliklarinin karsilastirilmasi gibi alt
basliklardan olusmaktadir. Is gdremezlik raporlar isyeri hekimi ile birlikte gdzden

gecirilmis ve hastaliklar gruplanmistir.

2.4.1.1. Is Kazas ve Diger Hastaliklar Sebebiyle ise Devamsizlik

Tablo 12°de goriildiigii lizere Hastalik sebebiyle olusan isgiicii kaybi, is kazasi
sebebiyle olusan isgiici kaybindan daha yiiksektir. Ayn1 zamanda hastalik sebebiyle
alinan rapor sayis1 da is kazasi kaynakli rapor sayisindan daha yiiksektir. Hastalik
sebebiyle kaybedilen isgiicliniin toplam kayiptaki rolii yaklasik %92’ye tekabiil
etmektedir. Rapor sayis1 bazinda bakildiginda ise raporlarin %96’s1 hastalik sebebiyle

alinan raporlardan olugmaktadir.

Tablo 12. Rapor Alma Gerekgesi (Is Kazasi-Hastalik)

Rapor Gerekgesi Tog?i:] SF\; a;[l)solrlu Rapor Sayisi
Hastalik 1533 271
Is kazas1 124 10
Genel Toplam 1657 281

2.4.1.2. Hastahk Tiirlerine Gore ise Devamsizhk

Hastalik tiirlerine gore yapilan analizde en ¢ok isgiicii kayb1 isgoérenlerin is
disinda gegirdikleri kazalar sebebiyle olusan yaralanmalarda goriilmektedir. Isgdrenlerin
en cok rapor aldiklar1 rahatsizlik tiirii, solunum yolu rahatsizliklaridir (akut faranjit,
bronsit gibi). Bunun yaninda Tablo 13’de goriildiigii iizere, is goremezlik raporlarinda
yazilan hastalik tanimlarindan Isyeri Hekimi tarafindan tamimlanamayan 81 adet

rahatsizlik oldugunu da vurgulamak gerekir.
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Tablo 13. Hastahk Tiirlerine Gore Isgiicii Kayiplar1 ve Rapor Alma Sikhig

Hastahk Tiirii TOF(J;ZT SR; ?}?S(:rlu Rapor Sayisi
Yanik 1 1
Cilt Rahatsizliklar 7 4
Mide Rahatsizliklar 9 3
Dis Rahatsizliklar 10 4
Sinir Rahatsizliklar1 31 4
Sindirim ve Bosaltim Rahatsizliklar 77 19
Yaralanma (is kazasi kaynakl) 124 10
Dogum 137 2
Yaralanma (is disinda yaralanma) 180 15
Kas ve iskelet Rahatsizliklart 232 55
Solunum Yollar1 Rahatsizliklari 239 83
Hastalik Bilgisine Ulagilamayan 610 81
Genel Toplam 1657 281

2.4.1.3. Mevsim ve Aylara Gore is Goremezlik Raporu Analizi

Arastirma Hipotezi 1: “‘Calisanlar bazi mevsimlerde diger mevsimlere gore
daha fazla is géremezlik raporu almaktadir. >’

Arastirma hipotezini dogrulamak i¢in, isletmenin 2014 yilina ait is goremezlik
raporlarinin kaynaklari incelenmistir.

Tablo 14’e gore en ¢ok isgiicii kaybi ilkbahar, ardindan kis aylarinda olmaktadir.
Ancak rapor alan c¢alisan sayilarida durum farklidir. Ilkbahardaki isgiicii kayiplarinmn
yaklasik yariya yakini yaralanmalardan kaynaklanmistir. Tim mevsimlerde

yaralanmadan sonra rapor alma gerekgesi en ¢ok olan rahatsizlik tiirii, solunum yollar1

rahatsizliklaridir.



Tablo 14. Mevsimlere ve Hastahk Gruplarina Gére Isgiicii Kayb1

Toplam Raporlu

Mevsimler ve Hastalik Gruplar: Giin Sayist Rapor Sayisi
SONBAHAR 233 61
Hastalik Bilgisine Ulagilamayan 91 15
Cilt Rahatsizliklart

Dis Rahatsizliklar

Kas ve Iskelet Rahatsizliklart 51 16
Sindirim ve Bosaltim Rahatsizliklari 11 6
Solunum Yollar1 Rahatsizliklari 74 22
YAZ 373 54
Hastalik Bilgisine Ulasilamayan 100 21
Dis Rahatsizliklar 2 1
Dogum 137 2
Kas ve Iskelet Rahatsizliklar 76 16
Sindirim ve Bosaltim Rahatsizliklar 26 4
Solunum Yollar1 Rahatsizliklari 26 7
Yanik 1 1
Yaralanma (is kazas1 kaynakli) 3 1
Yaralanma (is disinda yaralanma) 1
KIS 417 75
Hastalik Bilgisine Ulasilamayan 192 21
Cilt Rahatsizliklari 3 2
Dis Rahatsizliklar 3 1
Kas ve Iskelet Rahatsizliklart 61 11
Mide Rahatsizliklar1 6 2
Sindirim ve Bosaltim Rahatsizliklari 10 4
Sinir Rahatsizliklart 18 1
Solunum Yollar1 Rahatsizliklari 81 28
Yaralanma (is kazas1 kaynakli) 43 5
ILKBAHAR 634 91
Hastalik Bilgisine Ulasilamayan 227 24
Cilt Rahatsizliklart 1 1
Dis Rahatsizliklari 2 1
Kas ve Iskelet Rahatsizliklar 44 12
Mide Rahatsizliklar 3

Sindirim ve Bosaltim Rahatsizliklar 30

Sinir Rahatsizliklart 13

Solunum Yollar1 Rahatsizliklart 58 26
Yaralanma (is kazas1 kaynakli) 78 4
Yaralanma (is disinda yaralanma) 178 14
Genel Toplam 1657 281
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Yapilan analizlerde hastalik tiirleri ile mevsimler arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir iliski kurulamamistir. ‘Solunum Yollar1 Rahatsizliklar’, ‘Kas ve Iskelet
Rahatsizliklari® disindaki rahatsizliklar ‘Diger’ bashgr altinda birlestirildiginde
istatistiksel olarak bir anlamlilik degeri sonucuna varilmistir. Pearson chi- Kkare
analizindeki Sig degeri 0,001<0,05 oldugu i¢in bir anlamlilik tespit edilmistir. En ¢ok

rapor alman mevsim ilkbahar’dir.

MEVSIMLER
ILKBAHAR KIS SONBAHAR YAZ |Toplam
Diger 29 15 8 8 60
Kas ve Iskelet Rahatsizliklart 12 11 16 16 55
Solunum Yollar1 Rahatsizliklari 26 28 22 7 83
Toplam 67 54 46 31 198

Chi-Square Tests

Asymp.
df Sig. (2-
Value sided)
Pearson Chi- 21719 6 0,001
Square
L ikelihood 21,314 6 0,002
Ratio
N of Valid Cases 198

Ilkbahar ve kis mevsimlerinde devamsizliklarm yiiksek olmasi nedeniyle
raporlar ay bazinda da incelenmistir. Hem isgiicii kaybinin, hem de rapor alma
aligkanliginin en yiiksek oldugu ay Mart ayidir. Bir yilda olusan isgiicii kaybinin %23’
bu ayda gergeklesmistir ve bu ayda gerceklesen kaybin en biiyiik sebebi is disindaki
yaralanmalardir. Bu durumun rastlantisal m1 yoksa bu yila 6zgii mii oldugu ayrica

incelenmelidir; ¢iinkii bu calismada 2014 yilina ait veriler incelenmistir.
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Tablo 15. Aylara Gére Isgiicii Kayb1

Ay Toré{i:liT Sl,:; ?}Fl)solrlu Rapor Sayis1 Oran
OCAK 107 24 6,46%
SUBAT 131 29 7,91%
MART 384 39 23,17%
NISAN 95 28 5,73%
MAYIS 129 21 7,79%
HAZIRAN 91 17 5,49%
TEMMUZ 103 16 6,22%
AGUSTOS 193 23 11,65%
EYLUL 86 22 5,19%
EKIM 92 22 5,55%
KASIM 111 18 6,70%
ARALIK 135 22 8,15%
Toplam 1657 281 281

Mart aymmdan sonra en fazla kayip ise Agustos aymda gergeklesmis
goriinmektedir. Ancak bunu etkileyen en 6nemli sebep, bir ¢alisanin dogum nedeniyle

aldig1 rapordan kaynaklanmaktadir.

Sekil 4- Aylara Gére Isgiicii Kaybi
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2.4.1.4. Rapor Alma Sikhg Ile Iste Kalma Niyeti Arasindaki liski

Calisanlarin rapor alma sikliklar1 analiz edildiginde bir yil igerisinde 144
calisanin rapor aldig: tespit edilmistir. Rapor alanlarin yaklasik %50’si yilda bir kez
rapor almis, yaklasik %25°1 iki kez, kalan %25 ise 2 defadan fazla rapor almistir.

Tablo 16. Rapor Alma Sikhg ve Iste Kalma Durumu

Aym personelde rapor alma sikhigi Calisan sayisi
1 kez rapor alan 73

2 kez rapor alan 35

3 kez rapor alan 13

4 kez rapor alan 16

5 kez rapor alan 3

6 kez rapor alan 2

7 kez rapor alan 2

5 kez ve daha fazla rapor alanlarin iste kalma durumlari incelendiginde 7 kez
rapor alan calisanlarin, arastirmanin yapildigi tarihe kadar isten ayrildiklari tespit
edilmistir. 7 kez rapor alan calisanlarin raporlart arasindaki benzerlik ise is disinda

yasadiklar1 yaralanmalar ve solunum yollar1 rahatsizliklaridir.

Tablo 17. Cok Rapor Alan Cahisanlarin Iste Kalma Durumu

Aym personelde rapor alma sikhig: iﬁs rlLarLILla
5 kez rapor alan caligiyor
6 kez rapor alan calisiyor
7 kez rapor alan ayrildi

2.4.1.5. Hastane Tiiriine Gore Is Goremezlik Raporlarimin Analizi
Is goremezlik raporlarmim siireleri referans almarak yapilan analizde en ¢ok

raporun Devlet hastanelerinden alindig1 tespit edilmistir. Bunu Universite Hastaneleri
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ve Aile Sagligi Merkezleri izlemektedir. Tabi ki bu durum calisanlarin bagvurduklari
kurum ve hastalik tiirii ile ilgilidir. Rapor bagina verilen ortalama siirelerde ise
Universite Hastaneleri ¢ok fazla gibi gdriinmesine ragmen, bu dogum raporu ile ilgili
oldugu i¢in istisna kabul edilmistir. Bu durumda rapor basina en ¢ok istirahat veren

kurum Ozel Hastaneler, ardindan Devlet Hastaneleridir.

Tablo 18. Hastane Tiirlerine Gore Is Goremezlik Raporlan

Hstane Tari Napor Sivesi | Raporsws | PO
Agiz ve Dis Sagligi Merkezi 22 5 4,4
Aile Saglig1 Merkezleri 173 65 2,7
Devlet Hastanesi 1095 176 6,2
Ozel Hastane 154 23 6,7
Universite Hastanesi 194 8 24,3
e T E :
Genel Toplam 1657 281 5,9

2.4.1.6. Mavi ve Beyaz Yaka Calisanlarin Is Goremezlik Raporlarinin
Karsilastirmasi

Mavi yaka ve beyaz yaka calisanlarin rapor alma sikliklar1 ve ise devam
edememe durumlar incelendiginde, beyaz yaka c¢alisanlarda rapor siiresinin g¢alisan
sayisina orani 5,7 iken, mavi yakada bu oran 6,2; rapor sayisinin ¢aligsan sayisina orani
0,2 iken, mavi yaka ¢aliganlarda oranin 1,2 oldugu tespit edilmistir. Burada beyaz yaka
calisanlardan birinin dogum yapmasi sebebiyle beyaz yaka rapor siiresinin yiikselmesi

de gozden kacgirilmamalidir.
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Tablo 19. Mavi Yaka-Beyaz Yaka Calisanlarda Is Géremezlik Rapor Karsilastirmasi

Rapor
Rapor
Is Goremezlik | Is Goremezlik | Calisan Siiresinin BEYEIT
Calisan Yaka Tiirii S . . Calisan
Rapor Siiresi Rapor Sayis1 | Sayisi Calisan
Sayisina
Sayisina Orani
Oram
Beyaz Yaka 205 6 36 5,7 0,2
Mavi Yaka 1452 275 236 6,2 1,2
Genel Toplam 1657 281 272 6,1 1,0

2.4.2. Isgoren Devrini Etkileyen Etkenlerin Analizi

Calisanlarin isten ayrilma gerekgeleri birinci boliimde anlatilan iggiicii kaybinin
nedenleri maddesindeki motivasyon-is tatmini, kisilik 6zellikleri ve saglik durumlari
basliklar1 referans alinarak incelenmistir. Bu gerekgeler, isten ayrilmalarin ¢alisan rizasi
ile olup-olmadigi, isten ayrilmalarin organizasyonda hangi birimlerde daha ¢ok
gerceklestigi, yas, yaka tiirii ve kidem iligkisi, cinsiyet-medeni durum ve ¢ocuk sahibi
olma durumlart ile iligkisi, 6grenim durumlart ile iliskisi ve ¢alisanlarin yaptigi isin tiiri
gibi faktorler, kurulusun calisanlarla yaptigi is ¢ikis goriismelerinin tutanaklari referans

aliarak yapilmstir.

2.4.2.1. isten Ayrilmalarin Isci-isveren Kaynakh Analizi

2014 yilinda isten ayrilan 45 calisanin 39’u kendi rizasi ile isten ayrilmustir.
Kendi nizast ile isten ayrilan calisanlarin yaklasik %25°1 {iicret nedeniyle isten
ayrilmistir. Yaklasik %25°1 ise 0grenim hayatina devam etmek ya da askerlik gorevini
yapmak iizere isten ayrilmistir. Isten kendi rizasi ile ayrilanlarin yarisi ise, ailevi
sebepler, calisma ortamindaki olumsuzluklar, saglik ve kariyer hayatindaki hedefleri
tam olarak belirlemedigi i¢in (kisilik) istifa etmistir.

Isveren tarafindan is akdi sona erdirilen 6 calisanin 4’{i 6rgiit kiiltiiriine uyum
saglayamadig1 i¢in calisma arkadaslariyla catisma igerisine girmis, 1’1 ¢alismakta
oldugu pozisyonun gerektirdigi yetkinliklere sahip olmamig, 1’inin ise haber

vermeksizin ige gelmemesi ve daha sonrasinda da haber vermemesi sebebiyle kisilik

problemi oldugu diisiiniilerek is akdi feshedilmistir.




Tablo 20. Fesih ve Ayrilma Gerekcesi liskisi

Fesih isten isten
. Ayrilan | Ayrilma Gerekgesinin Alt Grubu Ayrilan
Gerekeesi
Sayisi Sayisi
Aile hayati 5
Is ve Calisma Kosullart 3
Kisilik 1
Meslek Hastaligt 2
Istifa 39
Ogrenim Durumu ve Askerlik 9
Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Catisma 2
Ucret Miktar1 ve Odeme Sekli 10
Yetkinlik ve Yeterlilik 7
Kisilik 1
Isveren
tarafindan 6 Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Catisma 4
Fesih
Yetkinlik ve Yeterlilik 1
Toplam 45 Toplam 45

2.4.2.2. Cahsilan Boliime Gore isten Ayrilma Analizi
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Yapilan ise gore isten ayrilma analizinde en ¢ok calisanin oldugu boliim olan

Uretim ve Bakim boliimiindeki ayrilmalarin yiiksek olmasi tesadiif degildir. Ancak

oransal olarak yapilan analizde de %21,59 ile en yiiksek isten ayrilmanin gerceklestigi

boliim yine iiretim ve bakim boliimii olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu boliimii %13,51

ile Depo boliimii izlemektedir. Bu boliimlerdeki isin agirhig, fiziksel sartlarin zorlugu

sebebiyle boyle bir oran gergeklestigi diisiiniilse de calisanlarla yapilan is ¢ikis

goriismesinde kuvvetli bir bulguya rastlanilmamis ve istatistiksel olarak bir anlamlilik

kurulamamustir.
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Tablo 21. is Tiiriine Gore Isten Ayrilma Oram

isten | Boliimlerde isten
Boliim Ayrilan Calisan Ayrilma

Sayisi Sayisi Oram
Temizlik ve Idari Isler 1 27 3,70%
Pazarlama ve Satig 1 11 9,09%
Depo 5 37 13,51%
Uretim ve Bakim 38 176 21,59%
Toplam 45 272 16,54%

2.4.2.3. Yas, Beyaz-Mavi Yaka ve Kidem Iliskisi

Arastirma Hipotezi 2: “‘Isten ayrilan calisanlarin kidem ortalamalar: calismaya
devam eden ¢alisanlara gore daha diisiiktiir.”’

Isten ayrilan 45 calisanin 43’°ii mavi, 2’si beyaz yaka calisandir. Isten ayrilan
beyaz yaka caliganlarin ortalama kidem siireleri 0,8 yil iken, mavi yaka ¢alisanlarin 1,5
yildir. Ancak dikkati ¢eken nokta sudur ki, mavi yaka c¢alisanlardan birinin ortalama
calisma stiresi yaklasik 30 yil oldugu i¢in bu durum, mavi yaka calisanlardaki kidem
stiresini ylikseltmektedir. Bu calisan hesaba katilmadig1 takdirde, mavi yakadaki isten
ayrilanlarin ortalama kidem siireleri 0,26 yila diismektedir.

Kidem ile ¢alisma durumu arasinda istatistiksel olarak anlamlilik olup olmadig1
bagimsiz orneklem t- Testi ile test edilmistir. Calisma durumu 2 gurup olarak
incelenmis. ‘1’ numarali gurup, iste calismaya devam edenleri, ‘2’ numarali gurup ise
ayrilanlar gostermektedir.

Calismaya devam edenlerin kidem ortalamasi ‘6,5945’ iken, isten ayrilanlarin
‘1,5578” oldugu tespit edilmistir. Bagimsiz 6rneklem Test tablosunun Sig. (Anlamlilik)
stitunundaki degerin 0,00 oldugu goriilmektedir. S6z konusu deger 0,05’den kiigiik
oldugu i¢in, kidem ile ¢alisma durumu arasindaki iligkinin p < 0,05 diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli oldugunu sdyleyebiliriz. t-testi sonuglari ve gruplara ait
ortalamalar birlikte degerlendirildiginde, H2 hipotezi dogrulanmis ve isyerinde kisa siire

calisanlarin isten ayrilma oraninin yiiksek oldugu sonucuna varilmastir.
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Calisma Calisan Standart Sapma
Durum No Sayisi Ortalama | Standart Sapma Hatas1
Kidem ‘ 1,00 ‘ 256 6,5945 6,41329 ,40083
2,00 45 1,5578 2,01939 ,30103

Bagimsiz Orneklem Testi
t-test for Equality of Means

Std. Error

Sig. (2-tailed) |Mean Difference Difference
Kidem ‘Equal variances assumed ,000 5,03675 ,96551
‘Equal variances not assumed ,000 5,03675 ,50128

Isten ayrilan beyaz yaka ¢alisan sayis1 az oldugu icin istatistiksel olarak anlamli

bir karsilastirma yapilamamigtir. Mavi yaka calisanlarda ise isten en ¢ok ayrilan grubun

15-24 yas aras1 calisanlar oldugu, bunu 25-34 yas arasi calisanlarin takip ettigi

goriilmektedir. Kurulustan aragtirma verilerinin alindigi 2015 Mayis ay1 itibariyle

calisan sayilar1 goz Oniine alindiginda ise, 15-24 yas grubundaki calisan sayisinin 20,

25-34 yas grubu calisan sayisinin ise 137 oldugu goézlemlendi. Yani ayrilan ¢alisan

sayis1 ayni yas grubundaki mevcut ¢alisan sayisina oranlandiginda 15-24 yas arasinda

%120, 25-34 yas grubunda %11,7 oldugu, digerlerinde ise bunlarin daha altinda oldugu

tespit edilmistir.

Tablo 22. isten Ayrilan Cahsanlarin Yas-Yaka Tiirii ve Ortalama Calisma Siiresi

Isten Ortalama
Yaka Tipi Ayrilan ¢cahsan | Ortalama Calisma siiresi Yas Grubu Ayrilan .
sayis1 (yil) Calisan L
siiresi (y1l)
Sayisi
25-34 1 0,5
Beyaz Yaka 2 0,8
45-54 1 1,1
15-24 24 1,2
25-34 16 1,2
Mavi Yaka 43 1,6
35-44 2 4,1
55-64 1 10,9
Genel Toplam 45 1,6 45 1,5
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Calisanlarin yas ortalamalari ile iste kalma durumlar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamlilik testi bagimsiz orneklem t- Testi ile test edilmistir. Calisma durumu 2 gurup
olarak incelenmis. ‘1’ numarali gurup, iste calismaya devam edenleri, ‘2’ numaral
gurup ise ayrilanlar1 gostermektedir. Calismaya devam edenlerin yas ortalamasi
’33,3238’ iken, isten ayrilanlarin yas ortalamasi ‘26,7440’ dir. Bagimsiz 6rneklem Test
tablosunun Sig. (Anlamlilik) siitunundaki degerin 0,00 oldugu goriilmektedir. S6z
konusu deger 0,05’den kii¢iik oldugu i¢in, kidem ile ¢calisma durumu arasindaki iliskinin
p < 0,05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugunu sdyleyebiliriz. t-testi sonuglari
ve gruplara ait ortalamalar birlikte degerlendirildiginde, H3 hipotezi dogrulanmis ve
isyerinde yag ortalamasi diisiik olan ¢alisanlarin isten ayrilma oraninin yas ortalamasi

yiiksek olan ¢aligsanlara gore yiiksek oldugu sonucuna varilmaistir.

‘ Calisma Calisan ‘Ortalama Standart Sapma | Standart Sapma

Durum No Sayis1 Hatas1
Yas ‘ 1,00 256 ‘ 33,3238 ‘ 8,01766 ,50110
‘ 2,00 ‘ 45 ‘ 26,7440 ‘ 6,94913 1,03591

Bagimsiz Orneklem Testi
t-test for Equality of Means

Std. Error

Sig. (2-tailed) |Mean Difference Difference
Yas Equal variances assumed ,000 6,57979 1,27205
Equal variances not assumed ,000 6,57979 1,15075

2.4.2.4. Cahsanlarin Cinsiyet, Medeni Durum ve Cocuk Sahibi Olmalan ile
Isten Ayrilma Durumlarmin Iliskisi

Arastirma Hipotezi 4: ‘‘Bekdar c¢alisanlarin isten ayrima orani, evli
calisanlardan daha yiiksektir.”

Kurulusta 14 kadin 258 erkek calisan bulunmaktadir. 2014 yilinda isten ayrilan
kadin calisan yoktur. Isten ayrilan erkeklerin 30’u bekar, 15°i evlidir. Isten ayrilan 45
calisanin 12’si ¢ocuk sahibi iken, 33’1 cocuk sahibi degildir.

Bunun yaninda isletmenin mevcut calisanlarinin 72’sinin bekar, 184 {iniin evli

oldugu diistiniilerek, medeni durumuna gore isten ayrilan ¢alisanlarin mevcut ¢alisanlara
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orani hesaplanmistir. Ve bekar calisanlarda igsgéren devir oraninin (30/72) yaklasik
%42, evli ¢alisanlarda ise (15/184) yaklasik %8 oldugu goriilmiistiir.

Calisanlarin medeni durumlar ile iste kalmalar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamlilik testi chi-kare Testi ile test edilmistir. Pearson chi- kare analizindeki Sig
degeri 0,000<0,05 oldugu i¢in bir anlamlilik tespit edilmistir. Chi- kare testi sonuglarina
gore H4 hipotezi dogrulanmis ve igyerinde bekar olan ¢alisanlarin isten ayrilma oraninin

evli calisanlarin isten ayrilma oranindan yiiksek oldugu sonucuna varilmstir.

Medeni_Durum

Bekar Evli Total

Calisma_Durumu Calistyor 72 184 256

‘Isten Ayrildi 30 15 45

‘Total 102 199 301

Chi-Square Tests
Asymp. Sig. (2- | Exact Sig. (2- | Exact Sig. (1-
Value df sided) sided) sided)

Pearson Chi-Square 25,376 1 ,000
Continuity Correction® 23,685 1 ,000
Likelihood Ratio 23,970 1 ,000
Fisher's Exact Test ,000 ,000
N of Valid Cases 301

Tablo 23. Cinsiyet-Medeni Durum ve Cocuk Sahibi Olma Durumuna Gére Isten

Ayrnilanlar
Cocuk

Cinsivet Ayrilan ¢cahisan | Medeni éif:l:: Sahibi éﬁ{:lzz
y sayisi Durumu Sa SISI Olma Sa $1s1

Y Durumu Y

Kadin - - - - -

Bekar 30 Yok -

Erkek 45 Yok 3

Evli 15
Var 12




58

2.4.2.5. Calsanlarin Ogrenim Durumu ile Isten Ayrilma Durumlarinn
Mliskisi

Arastirma Hipotezi 5: ““Ogrenim durumu yiikseldikce isten ayrilma sayisi
azalir.”

Aragtirma hipotezini dogrulamak icin isten ayrilan c¢alisanlarin 6grenim
durumlart incelendi. Tirkiye’deki egitim sisteminin siirekli degismesi sebebiyle,
Ilkokul, Ortaokul ve Ilkdgretim mezunlar1 [lkdgretim ve dengi basligi altinda
gruplandirildi. Ticaret Lisesi, Cok Programli Meslek Lise, Lise, Endiistri Meslek Lisesi,
Agik Lise gibi okullar ise Lise ve dengi baslig1 altinda gruplandirildi.

Isgoren devri en yiiksek olan Ilkdgretim ve dengi mezunu olan calisanlardir.
Bunu On Lisans mezunlar1 takip etmektedir. En az isten ayrilmammn goriildiigii
mezuniyet seviyesi ise Lisans mezunlaridir.

Ancak o6grenim durumu ile isten ayrilma orani arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iliski kurulamamistir. Verilerin daha anlamli kilinabilmesi i¢in Lisans, On
Lisans ve Yiiksek Lisans mezunlari birlestirilerek Lise iistii 6grenim seviyesi olarak
birlestirilmesine ragmen anlamlilik testindeki (p=0,859) degeri ¢ok yiiksek bir deger
oldugundan anlamlilik bulunamamustir. Dolayisiyla hipotezin dogrulamasi veri azligi

sebebiyle yapilamamustir.

‘ Ogrenim_Durumu

[Ikogretim ve
Dengi Lise Ustii | Lise ve Dengi Total
Calisma_Durumu ‘Callslyor 48 55 153 256
‘Tsten Ayrildi 10 9 26 45
‘Total 58 64 179 301

Chi-Square Tests

Asymp. Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi-Square ‘ ,305° 2 ,859
Likelihood Ratio ‘ ,296 2 ,862
N of Valid Cases ‘ 301
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Tablo 24. Ogrenim Durumuna Gére Isten Ayrilanlar

Ogrenim Durumu isteggﬁﬂan Mevcsuaty?sz:llsan Oran
[Ikdgretim ve Dengi 11 53 20,8%
Lise ve Dengi 26 158 16,5%
On Lisans 6 30 20,0%
Lisans 2 30 6,7%
Yiiksek Lisans - 1 -
Genel Toplam 45 272 16,5%

2.4.2.6. Cahsanlarin Isten Ayrilmalarindaki Kisilik-Motivasyon-Saghk
Sorunlan Etkisi

Hem kendi istegiyle, hem de igveren tarafindan isten ¢ikarilanlarin, is c¢ikis
goriisme formlar1 incelenerek Tablo 25 olusturulmustur. Isten ayrilanlarin yaklasik
%60°’1 calisma ortaminda isine motive olamadig1 ve is tatminini yakalayamadigi i¢in
isten ayrilmistir. Calisanlarin neden motive olamadiklarinin alt basliklar1 izlendiginde
ise motive olamayanlarin %37’sinin tcret, %30 unun ise yaptig1 iste kendini yeterli
gormeme ya da igveren tarafindan yeterli goriilmeme sebebiyle isten ayrilmistir.

Motivasyon ve is tatmininden sonra isgoren devrini artiran en énemli unsur ise
%36 ile isgorenin “Sosyal ve Kisilik Ozellikleri” dir. Bu temel grubun gerekgelerine
baktigimizda ise en yiiksek oranin, 6grenimine devam etmek isteyen calisanlar ile
askerlik gorevini yerine getirmek ilizere isten ayrilan ¢alisanlar oldugu
gbzlemlenmektedir.

Motivasyon ve is tatmini ve isgorenin sosyal ve kisilik 6zelliklerinin disindaki
isten ayrilmada etkili nedenlerin en az1 %4 ile saglik sorunlaridir. Saglik sorunlarinin
gerekeeleri incelendiginde; 15 giin ¢alisan bir calisanda astim rahatsizligi baslangici
tespit edilmesi ve bir calisanda ise is disinda yasadigi bir sikinti nedeniyle bel
rahatsizlig1 yasamasidir.

Isten ayrilanlarin tamami hesaba katilarak yapilan analizde ise iicret, %22 ile
isten ayrilma gerekceleri arasindaki en yiiksek orana sahiptir. Onu %20 ile 6grenim ve

askerlik gerekcesiyle isten ayrilanlar ve %18 ile yetkinlik ve yeterlilik sorunu olan
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calisanlar izlemektedir. Isten ayrilmaya sebep olan en etkisiz unsur ise saglik sorunlari
olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Yapilan analize gore iicretin isten ayrilmadaki en etkili neden oldugu oransal
olarak goriilmekle birlikte 6rnek sayisi1 yeterli olmadigi i¢in istatistiksel olarak iicretin
iste kalma niyeti ile anlaml1 bir iliskisi olup olmadig1 tespit edilememistir.

Burada bir noktanin altinin g¢izilmesi gerekmektedir. Sik sik rapor alan
calisanlarin isten ayrilma oranlar1 digerlerine gore daha yiiksektir varsayimi bir onceki
bolimde dogrulanmisti. Ancak bu c¢alisanlarin isten ayrilma gerekgelerinin saglik
sorunlart olmadigi is ¢ikig formlarinda goriinmektedir. Yani 2014 yilinda bu isletmeden
alian veriler ¢ercevesinde siirekli rapor alan ¢alisanlarin iste kalma niyeti azdir. Ancak

bunun nedeni saglik sorunlar degildir.

Tablo 25. Isten Ayrilma Gerekcelerinin Temel ve Alt Grup iliskisi

Isten Ayrilma Gerekgesinin AZII; ll:: Isten Ayrilma Gerekcesinin Alt AZ; ll::
Temel Grubu LY Grubu S
sayisi sayisi
Aile hayati 5
Isgorenin Sosyal ve Kisilik .
Ozellikleri 16| Kisilik 2
Ogrenim Durumu ve Askerlik 9
Is ve Calisma Kosullari 3
Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Catisma 6
Motivasyon ve Is Tatmini 27
Ucret Miktar1 ve Odeme Sekli 10
Yetkinlik ve Yeterlilik 8
Saglik Sorunlari 2 Meslek Hastaligi 2
Genel Toplam 45 44

2.4.3. Fazla Mesai Ucretleri Ile Isgiicii Kayb1 Arasindaki iliski

Bu analizde Isletmenin 2014 yilina ait calisanlara ddenen fazla siire ile
caligmalardan kaynakli fazla ¢alisma iicretleri (fazla mesai) ile c¢alisanlarin saglik
sorunlar1 ya da baska gerekcelerle aldiklar1 is goremezlik raporlarinin karsilastirmasi

incelenecektir. Fazla mesai ticretleri, isletmede yasal sartlar ¢ercevesinde uygulanmakta
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olup, dini bayramlarda calisilmasi halinde mevcut yasanin iki kati1 fazla mesai iicreti
O0denmektedir. Bu sebeple Ekim ayinda fazla mesai iicreti orani diger aylarin
ortalamasinin 2,5 kati kadar yiiksektir.

Isgiicii kayb1 oranmi ise, referans aydaki is gdremezlik raporlarinin siiresi
toplanarak, igletmedeki calisan sayisinin isgiinii ile ¢arpimi sonucunda olusan toplam

calisma giiniine boliinmesiyle olugmaktadir.

Tablo 26. Fazla Mesai Ucretleri ile isgiicii Kayb1 Arasindaki Iliski

.. Fazl.a m e Isgiicii kayb1 (toplam rapor
Ay iicretlerinin toplam - .o
iicrete oram giin sayisi/calisma giinii)
OCAK 4,79% 1,50%
SUBAT 4,31% 1,36%
MART 2,83% 2,31%
NISAN 6,09% 2,59%
MAYIS 8,24% 1,34%
HAZIRAN 3,07% 1,63%
TEMMUZ 5,94% 0,91%
AGUSTOS 6,65% 2,23%
EYLUL 3,92% 1,56%
EKIiM 16,54% 1,90%
KASIM 3,54% 1,02%
ARALIK 3,38% 1,23%

Gerek Tablo 26’da, gerekse Sekil 5’de goriildiigii lizere fazla mesai ticretleri ile
isgiicii kayb1 arasinda pozitif ve anlamli bir iliski tam olarak kurulamamustir. Isgiicii
kaybinin yiikseldigi bazi aylarda, calisamaz durumdaki isgdrenlerin agiginin kapatilmasi
icin diger calisanlarin ¢aligma siireleri artmis ve isletmedeki gider kalemi biiylimiistiir.
Bunun yaninda bir 6nceki ay ile karsilastirildiginda Subat, Mayis, Temmuz, Eyliil ve
Kasim aylarinda iggiicii kayb1 azalirken, Mayis ve Temmuz aylarinda fazla ¢alisma
ticretleri artmig ancak Subat, Eyliil ve Kasim aylarinda azalmistir. Yine bir onceki ay ile
karsilastirildiginda Mart, Nisan, Haziran, Agustos, Ekim ve Aralik aylarinda isgiicii
kayb1 artarken, Mart, Haziran ve Aralik aylarinda fazla galisma ticretleri azalmis ancak

Nisan, Agustos ve Ekim aylarinda ise artmistir. Fazla ¢aligma siirelerinin tek sebebi,
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isgiicii kayiplart degildir. Yeni devreye alinan bir hat, siparislerin ani artiglar1 sebebiyle
resmi tatillerde calisma gereksinimleri, ariza ve kalite problemleri de fazla mesai
yapilmasinin diger gerekceleridir.

Fazla mesai iicretleri ile iggiicli kayiplar1 arasindaki iliskide matematiksel olarak
bir iligki kurulamamistir. Ancak bilinmektedir ki isletmeler, bir tezgahin ya da siirecin
devamlilig1 i¢in gerekli kisi, sarf malzeme ya da ekipman bulunamadiginda, yenisini
temin etmek ya da gegici olarak yedegi ile devam etmek zorundadir. Baz1 isletmeler,
yedekleme planlar1 ile insan kaynaklar1 yonetimindeki bu handikaplar1 azaltmaya
caligmaktadir. Ancak hangi yontem uygulanirsa uygulansin, ¢alisanlarin isinin basinda
bulunamamasi1 durumunda isletmeler igin ekstra giderler olusmaktadir. Bu fazla mesai

ticreti ya da ilave adam calistirma seklinde tezahiir etmektedir.

Sekil 5- Fazla Mesai Ucretleri ile isgiicii Kayb1 Arasindaki Iliskinin Aylara Gore
Dagilim

0,06 -
0,05 -
0,04 - Isgiicii kayb1 (toplam rapor giin sayisi/calisma
giinii)
0,03 -
0,02 -
0,01 -
Fazla mesai iicretlerinin toplam iicrete orani
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SONUC VE ONERILER

Gilinlimiizde, igletmelerin en 6nemli konularindan biri isgiicti kaybidir. Degisim
hizinin son derece arttig1 kiiresellesme siireci igerisinde, isletmelerin varliklarin1 devam
ettirebilmeleri, rekabette iistiinliik saglayabilmeleri ile dogru orantilidir. Isletmeler
acisindan isgiici kaybt ve isgéren devrinin yiiksek olmasi karliligi dogrudan
etkilemekte ve bu da isletmelerin rekabet giiclerini zayiflatmaktadir. Bunun i¢in
isletmeler, maliyetlerini azaltip rekabet¢i pazarda fiyatlarmi diisiirmek, kilit personeli
elde tutmak, personel devir oranlarmni kontrol altinda tutmak zorundadirlar. Isletmelerde
isgdren devrinin yiiksekligi, her yeni isgoren ile birlikte yeni egitim giderleri, isi
ogrenme sirasinda olusan hatalar, kazalar ve tiim bunlardan kaynaklanan ek maliyetler
demektir.

Isletmelerdeki isgdren devri yiiksekligini kontrol altina almanin en istikrarli yolu
egitimdir. Isletmeler, isgorenlerin yetkinliklerini artirmak igin egitim programlari
uygulamaktadir. Boylece, isgorenin egitim diizeyinden kaynaklanan beklentileri
karsilanmis, is tatminsizligi Onlenmis, is kazalarmin Oniine gecilmis, Orgiitsel
performans ve verim artmis olur. Buna bagl olarak da orgiitsel baglilik artar ve iggoren
devri azalir.

Isgoren devri aslinda isgiicii kayb1 nedenlerinin genel bir adidir. Bir¢ok sebeple
isgoren devrinden bahsedilebilmektedir. Bu sebepler de gerek literatiir taramasinda,
gerekse saha arastirmasinda c¢alisanlarin motivasyon ve is tatmini, sosyal ve kisilik
ozellikleri ve saglik sorunlari olarak yer almaktadir.

Bu calisma, isgiicii kaybinin isletmeler i¢in 6nemli bir konu olmas1 sebebiyle,
isletmelerde goriilebilecek isgiicli kayb1 nedenlerini, etkilerini ve alinabilecek dnlemleri
ortaya koymaya calismistir. Bu kapsamda, uygulama alaninin Denizli Kablo ve Tel
sektorii olarak belirlendigi calismanin ilk boliimiinde Isgiicii Kaybi, Isgdren Devri ve
Isgiicii Kayiplarii Nedenleri konular1 ele alinmus; ikinci béliimiinde ise, ¢alismanin
hipotezleri olusturulmus ve faaliyet goOsteren bir isletmeden toplanan verilerle
calismanin hipotezleri test edilmistir.

1. Hipotez olan ‘‘Calisanlar baz1 mevsimlerde diger mevsimlere gore daha fazla
is goremezlik raporu almaktadir’® ifadesi dogrulanmistir. Pearson chi- kare testi ile
hastalik tiirlerinin mevsimlere gore dagilimi istatistiksel olarak anlamli bulunmus ve
calisanlarin en ¢ok ilkbaharda is géremezlik raporu aldiklari tespit edilmistir.

2. Hipotez olan *‘Isten ayrilan ¢alisanlarm kidem ortalamalar1 ¢alismaya devam

eden ¢alisanlara gore daha diisiiktiir’’ ifadesi dogrulanmistir. Kidem ile ¢alisma durumu
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arasinda istatistiksel olarak anlamlilik olup olmadig1 bagimsiz 6rneklem t- Testi ile test
edilmistir. Calismaya devam edenlerin kidem ortalamasi ‘6,5945° iken, isten
ayrilanlarin ‘1,5578” oldugu tespit edilmistir. Bagimsiz 6rneklem Test tablosunun Sig.
(Anlamlilik) siitunundaki degerin 0,00 oldugu goriilmistiir. S6z konusu deger 0,05’den
kiiglik oldugu i¢in, kidem ile ¢alisma durumu arasindaki iliskinin p < 0,05 diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir. t-testi sonuglari ve gruplara ait
ortalamalar birlikte degerlendirilerek, hipotez dogrulanmis ve isyerinde kisa siire
calisanlarin isten ayrilma oraninin yiiksek oldugu sonucuna varilmaistir.

3. Hipotez olan ‘‘Isten ayrilan calisanlarin yas ortalamalar1 calismaya devam
eden calisanlara gore daha dugsiiktiir’” ifadesi dogrulanmistir. Calisanlarin  yas
ortalamalar1 ile iste kalma durumlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamlilik testi
bagimsiz 6rneklem t- Testi ile test edilmistir. Calismaya devam edenlerin yas ortalamasi
‘33,3’ iken, isten ayrilanlarin yas ortalamasi ‘26,7’ dir. Bagimsiz 6rneklem Test
tablosunun Sig. (Anlamlilik) siitunundaki deger 0,00 oldugu igin, kidem ile galisma
durumu arasindaki iliskinin p < 0,05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit
edilmistir. t-testi sonuglar1 ve gruplara ait ortalamalar birlikte degerlendirilerek hipotez
dogrulanmis ve yas ortalamasi diisiik olan calisanlarin isten ayrilma oraninin yas
ortalamasi yiiksek olan ¢alisanlara gore yliksek oldugu sonucuna varilmstir.

4. Hipotez olan ‘‘Bekar calisanlarin isten ayrilma orani, evli ¢alisanlardan daha
yiiksektir’” ifadesi dogrulanmistir. Yapilan arastirma sonucunda igten ayrilan erkeklerin
30’u bekar, 15’1 evlidir. Bunun yaninda isletmenin mevcut ¢alisanlarinin 97’sinin bekar,
175’inin evli oldugu disiintilerek, medeni durumuna gore isten ayrilan calisanlarin
mevcut caliganlara orant hesaplanmistir ve bekar ¢alisanlarda isgéren devir oraninin
(30/97) yaklasik %31, evli ¢alisanlarda ise (15/175) yaklasik %8 oldugu goriilmiistiir.
Pearson chi- kare analizindeki Sig degeri 0,000<0,05 oldugu i¢in bir anlamlilik tespit
edilmistir. Chi- kare testi sonuglarina gore hipotez dogrulanmis ve isyerinde bekar olan
calisanlarin isten ayrilma oraninin evli c¢alisanlarin isten ayrilma oranindan yiiksek
oldugu sonucuna varilmstir.

5. Hipotez olan ‘‘Ogrenim durumu yiikseldik¢e isten ayrilma sayisi azalir”
ifadesi kismen dogrulanamamistir. Isgdren devri en yiiksek olan ilkdgretim ve dengi
mezunu olan calisanlardir. Bunu On Lisans mezunlar takip etmektedir. En az isten
ayrilmanin goriildiigli mezuniyet seviyesi ise Lisans mezunlaridir. Bu analize gore
O0grenim seviyesinin yiikselmesiyle isgoren devri arasindaki iliski dogrusal degildir.

Ogrenim durumu ile isten ayrilma orani arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski
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kurulamamistir. Verilerin daha anlamli kiliabilmesi i¢in Lisans, On Lisans ve Yiiksek
Lisans mezunlart birlestirilerek Lise iistii 6grenim seviyesi olarak birlestirilerek bir
analiz yapilmistir. Ancak yine de istatistiksel olarak bir anlamlilik bulunamamaistir.
Dolayistyla hipotez, veri azlig1 sebebiyle dogrulanamamastir.

Bu c¢alismanin, ayni sektorde faaliyet gosteren bircok isletmeden sadece bir
tanesinde yapilmis olmasi bu arastirmanin kisitlarindan biridir. Ozel bir kurulus olarak
Denizli Kablo ve Tel sektoriinde hizmet vermekte olan bir firmada isgilicii kaybinin
nedenleri, etkileri ve alinabilecek onlemler konulu bu ¢alismanin sonuglarinin, diger
isletmeleri de kapsayacak sekilde genelleme yapilmasinin miimkiin olmadig1 agiktir. Bu
anlamda, yapilan bu arastirma ile bundan sonra isgiicli kaybr ile ilgili olarak yapilacak
olan diger ¢aligmalara 6nemli bir kaynak olmak amag¢lanmustir.

Tim bu teorik bilgiler ve analizler 1s18inda isletmelerin isgiicii kayiplarinmi
azaltmalar1 igin almas1 gereken 6nlemler vardir. Oncelikle isletmeler, ¢alisan segme ve
yerlestirme siirecleri iizerinde hassasiyetle durmalidir. Dogru ise dogru eleman
secilirken, yalnizca calisanin egitim, bilgi ve tecriibesine degil, ayn1 zamanda kisilik
envanterine de bakilmalidir. Adayn, orgiitiin kiiltiiriine uyum saglayip-saglayamayacagi
gozden gecirilmelidir. Ise basvuran bir ¢alisanin ‘‘neden buradayim’’ sorusunun
cevabim tatmin edici bir sekilde cevaplayabilmesi gerekmektedir. Ise basladigr ilk
aylarda zaman zaman Orgiit ile ¢atisma yasayan, zaman zaman disiplin ve Orgiit
kiiltiiriine uygun olmayan davranislar sergileyen calisanlar hakkinda ivedilikle 6nlem
alinmalidir.

Isletmeler, performans yonetim sistemi ya da baska tiir uygulamalarla
calisanlarinin yetkinliklerini, becerilerini ve oOrgiitsel bagliliklarini diizenli araliklarla
Olgmelidir. Ayrica is etiitleri yaparak, ¢alisanlar tizerindeki is dagiliminin dengeli olup-
olmadigint gézden gecirmelidir. Yonetim Sistemleri ile hayatimiza giren siire¢ bazli
yonetim konusunda ¢alismalar yapmali ve g¢alisanlarin bu sisteme katilimi
saglanmalidir. Isletmelerde en ¢ok yapilan hatalardan biri, bu ve benzeri ¢alismalari bir
kez yapmak ve hatta onu da disaridan bir danismana yaptirmak suretiyle sihirli bir
sonug¢ beklemeleridir. Oysaki bu tiir calismalardan verim alinabilmesi i¢in siirdiiriilebilir
ve c¢alisanlarinin 6ziimsemesi gerekliligi gézden kagirilmamalidir.

Calisma ortamlarinin, insan sagligina uygun ve ¢alisan1 risklerden koruyucu
Onlemlerin oldugu istasyonlar olmasi i¢in ¢alismalar yapilmalidir. Calisma ortamlarinda

proses konforunun yani sira ¢alisanlarin saglikli ¢alisma ortami konforu da goz oniinde
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bulundurulmalidir. Calisanlara insan olduklari i¢in deger verilmeli ve verilen bu deger
onlara hissettirilmelidir.

Risk analizleri, sadece is glivenligi ve is saglig1 mevzuati gereklerine gore degil,
proses gerekleri ve diger siireglerdeki (insan kaynaklari gibi) gereklere gore de
yapilmalidir. Reaktif degil proaktif sistem yaklasimi benimsenmelidir.

Isgiicii kayiplar1 konusunda calisanlarin farkindaliklari artirilmali ve diizenli
araliklarla raporlar gozden gecirilmelidir. Elbette bunlar yapilirken gercek saglik
sorunlart olan ¢alisanlarin rapor almalarin1 engellemeye c¢alismak ya da giinliik
rahatsizlik ya da 6zel durumlarda izin almalarini zorlagtirmanin, ¢alisanin orgiitsel
bagliligini azaltacagini unutmamak gerekir.

Kisacasi, Galileo’nun dedigi gibi ‘‘Olgebildigini 6lg, dlgemedigini dlgiilebilir
hale getir’’. Kurulusun ve g¢alisanlarin verimlilik ve isletmenin rekabet edebilmesine
etki eden performans parametrelerini diizenli araliklarla ve bir disiplin igerisinde
Olecmesi ve geribildirim yapmasi ve performansin artirilmasi igin iyilestirme projelerinin
tiretilmesi halinde hem ¢alisanlarin basarma onurundan 6tiirii aldig1 haz artacak, hem de

isletmeler daha karl1 hale gelecektir.
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