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IS MEMNUNIYETI BOYUTLARI (iSE ILISKIN ALGILAR) iLE PERSONEL DEVRI
ARASINDAKI ILISKININ KANTITATIF ANALIZI

“ANALYSIS OF THE RELATION BETWEEN TURNOVER AND PERCEPTIONAL
VARIABLES BY QUANTITATIVE ANALYSIS”

Adalet EREN’

Ozet

Bu galismada is memnuniyet boyutlar: ile personel devri arasindaki iliski analiz
edilerek hangi memnuniyet(tatmin) boyutlarinin isten ayrilma kararmna etki ettigi tespit
edilmistir. Arastirma verilerinin analizinde; binomial lojistik regresyon, giivenirlik testi
(6lgek alfa), Anova, korelasyon ve obiir temel istatistiksel prosediirleri kullanilmuistir.
Arastirmadan elde edilen bulgulara gore; ayrilma kararina etki eden boyutlar; ¢alisma
kosullart memnuniyeti, maas memnuniyeti, orgiit imajindan memnuniyet, tayin
memnuniyeti, yiikselme olanaklar1 memnuniyeti ve 6diil sistemi memnuniyetidir.

Anahtar Kelimeler: Ise iliskin Alg1 Boyutlari, Binomial Lojistik Regresyon Analizi,
Anova,, Glivenirlik Analizi.

Abstract

This study analyzes job satisfaction dimensions that affect voluntary turnover in
the special defence and security companies. A binomial logistic regression model is used to
estimate voluntary turnover. Binomial logitic regression, reliability test (scale alfa) and
other basic statistical techniques with SPSS 13 statistical packet program was used in the
analyzes of research data. The study finds that; satisfaction of work conditions, satisfaction
of salary, satisfaction of company image, satisfaction of point system, satisfaction of
promotion system and satisfaction of prize system affect voluntary turnover.

Key Words: Perceptional Variables, Binomial Logistic Regression Analysis, Anova,
Reliability Analysis.

1. Giris

Personel devri, calisanlarin orgiitlerinden ayrilarak yerlerini degistirmeleri durumunda
ortaya cikar ve is tatminsizligi ile baglantilidir ( Mathis, Jackson, 2000: 93).

Goniillii personel devri, personelin kendi tercihiyle ve bazi nedenlerin etkisiyle isten
ayrilmasidir. Nedenlerin kapsaminda; kendini ifade edememe, baska yerlerdeki daha iyi
firsatlar, ticret/maas, yonetim, cografi kosullar ve baski bulunmaktadir (Mathis, Jackson, 2000:
93). Goniilli isten ayrilma, calisanin kendi secimiyle isyerinden bireysel ayrilmasidir -
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genellikle baska bir ise ge¢mesiyle gerceklesen ayrilmalardir (Bartholomew, Forbes, McClean,
1991: 7).

Orgiitten ayrilan bireylerin sayisin belli bir siire igerisinde yiiksek olmasi, 6rgiitte bir
takim sorunlarin yasandigin gosterir (Cakar, 2001: 177).

Isten ayrilma egilimi galisma kosullarinin degerlendirilmesi sonucu ortaya cikmaktadir.
Boyle bir degerlendirmede birey, duygusal uyumsuzluk yasadig: is ve is ortamu 6zelliklerini
gozden gecirmektedir (Cakir, 2001: 178).

Isten ayrilma geri gekilme tiirtinde bir savunma bigimidir ve isten ayrilma davranist
bireyin ¢alisma ortaminda algiladigi gerilimlerden kagmasi seklinde agiklanabilir (Ergeng,
1981).

Hicbir isveren kendi ¢rgiitiindeki personel devrini gérmezlikten gelemez. Yiiksek ya da
diisiitk personel devri is tatmini gibi énemli tutum boyutlarindan birisine ait uyar1 isareti
olabilir. Isten ayrilmalarin isletmeye; yeni personelin egitim masrafi, {iretimin kesintiye
ugramasi ve bunun sonucunda meydana gelebilecek kayiplarin telafisi i¢in sarf edilecek fazla
efor gibi zararlar1 olmaktadir (www.businessbrueau-uk.co.uk).

Calismanin amaci, Insan Kaynaklar: Yonetim Sistemi (IKY)nde yer alan mekanizmalar
ve faaliyet alanlarindaki siireglerden birisi olan orgiitsel / kurumsal ¢ikisin baska bir deyisle
calisanin isten ayrilmasina etki eden ise iliskin algilarin (is memnuniyet boyutlar1) kantitatif
yaklagimlarla analiz edilerek hangi algilarin personel politikalarindan kaynaklanan ana
problem sahalarina ait oldugunun tespit edilmesidir. Calismadan elde edilen bulgular ve
yapilan analizlerle IKY sistemi plan, program ve proje tasarim uygulamalarmna yon verecek ve
isten ayrilmalar1 onleme ve verimli calisanlari is basinda tutma (kazanma ) yaklasimlar:
gelistirme yoluna gideceklerdir.

2. Literatiir

Is memnuniyeti boyutlari ile isten ayrilma karar1 arasindaki iliski {izerine yapilmis bir
¢ok arastirma bulunmaktadir.

Yapilan arastirmalar {icret adaletsizliginin iicret tatminsizligine ve dolayli olarak
personel devrine neden oldugunu dogrular niteliktedir. Ozellikle {ilkemizde diisiik iicret ve
rasyonel olmayan calisma sartlari personel devri sebebi olarak hala ilk siralardadir. Buna
karsilik gelismis sanayi tilkelerinde ticret diizeyleri ve isyeri kosullarinin iyi olmasi sonucu,
personel devrini artirict nedenlerin ¢ogunlukla psikolojik ve manevi etmenler oldugu tespit
edilmistir (Ekin, 1980:265).

Willam M.Mercer (1998) tarafindan yapilan arastirmada yetersiz ticretin dogurdugu is
tatminsizligi calisanlarin isten ayrilmalarinda etkili olan en 6nemli etmen olarak saptanmaistir.

Yiikselme, personeli ¢alismaya sevk eden 6nemli bir dgedir ve eger ise yeni giren bir
kimse, oniinde ilerleme olanagmin bulunmadigini goériir ve iicretinin armayacagi duygusuna
kapilirsa, genellikle ise karsi tutumu olumsuz olur (Abelson, 1986: 56).

Prosediirel adalet algisi, ¢alisanun Orgiitte karar almada kullanilan prosediir ve
politikalarin adaletine iliskin olusmus algisidir. Prosediirel adalet algisi ile isten ayrilma egilimi
ile negatif iliskli icindedir. Baska bir deyisle eger ¢alisanlar karar alma stirecinin adil oldugunu
algilarlarsa isten ayrilma egilimi olusma ihtimali diisiiktiir. (Senytiz, 2006: 21). Calismada
kullanilan birey hukuku degiskeni bu algiy1 da kapsamaktadir.

Ust-ast iliskisi, isten ayrilma ve isten ayrilma egilimi ile negatif ancak is tatmini ve
kuruma baglilikla pozitif iliski icerisindedir (Senytiz, 2006: 27).

Isin toplumsal statiisii, isin toplumdaki olumlu ya da olumsuz imajidir. Kisinin yaptig
is ile ilgili olarak ailesi ve gevresindeki oteki kisilerle konusurken hissettigi rahatlik ve gurur
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olarak tanimlanabilir. Orgiitiin imaji da bireyin goziindeki statiistidiir (Senytiz, 2006: 31). Bu iki
degiskenin isten ayrilmalara etkisini ele alan arastirmalara rastlanamamis olmakla birlikte,
personelin gurur duymadig bir orgiitten ve isten ayrilma egiliminde olmas: olasiliginin yiiksek
oldugu varsayilarak arastirmaya dahil edilmistir.

Hulin ve Blood, basitlestirilmis, diistik nitelik gerektiren, bu nedenle sahip olunan bilgi
ve yeteneklerin kullanilmasina olanak saglamayan islerin monotonluga neden olduguna,
bunun sonucunda da devamsizligm, personel devrinin ve firelerin artmasma dikkat
¢ekmislerdir (Cakir, 2001: 86).

Siegel ve Ruh, bir isletmedeki personel devri ile ise baghilik arasinda ters yonlii ve giiglii
bir iligki tespit etmislerdir (Cakir, 2001: 178). Arnold ve Feldman (1982: 351), isten ayrilma
siirecine iliskin yaklasimlarinda ise bagliligi, isten ayrilmay1 olumsuz etkileyen bir etmen olarak
ele almislardir. Blau, ise baghlik ile isten ayrilma arasinda olumsuz ve giiclii bir iligki tespit
etmistir (Blau,1986: 578). Cohen de, ayrilma egilimi ile baghlik arasindaki iliskinin ters yonlii ve
gliclit bir iliski bulmustur (Cohen, 1993: 88-213). Ayrica Orgiitsel baglihigin personelin ise
devamliligini artirdig, personel devir hizini diistirdiigii sonucuna varilmistir (ibicioglu, 2000:
14-22).

Endiistri ve orgiit psikologlarmin yaptiklar1 incelemelere gore, is tatmininin diistik
olmast ile, personel degisim hizi, performansin diismesi ve ise devamsizlik arasinda yakin bir
iliski bulunmaktadir. Calisanin is tatmini diistiikce isini birakma oram yiikselecektir. Is tatmini
ile isten ayrilmalar arasindaki iliskiyi gosteren korelasyon katsayisi ortalama -.40 civarinda
kabul gormiistiir (Muchinsky, 2000: 272).

Isten ve galisma kosullarindan duyulan doyumsuzluk isten ayrilma egilimini artirir
(Cakar, 2001: 178). Is doyumu yiiksek olan calisanlarin, is doyumu diisiik olanlardan daha az
isten ayrilma karari almalar1 beklenir (Dickter, Roanowski ve Harrison, 1996: 706). Isten
beklentilerinin karsilanamamasinin isten ayrilmada onemli bir rol oynadig saptanmustir. Is
doyumunun ise baglilig1 olumlu yonde etkileyen bir etmen oldugu hatirlanirsa, is tatminsizligi
nedeni ile isten ayrilma ile ise baglilik arasinda siki bir iliski oldugu soylenebilir.

Son zamanlarin ¢alismalar1 arasinda, Griffeth ve Hom (1995), is tatmini ve kuruma
baghiligin isten ayrilma siirecinde en 6nemli degiskenler oldugunu 6ne siiren genis kapsamli bir
isten ayrilma modeli sunmuslardir. Bu modelde is tatmininin, isle ilgili etmenlerden (is
karmasiklig1 vb.) etkilendigi farzedilmis, bireyle ilgili/bireysel etmenler (negatif etkilesim vb.)
ve isglicli piyasa sartlarinin isten ayrilmay: etkiledigi ve hem is gozleme hem de isten
ayrilmanin maliyet ve etkinliginin paymnin énemli oldugu, bunun yam sira sirket disi ¢alisma
yeterligi ve son olarak seceneklerin degerlendirilmesi siralanmistir. Kuruma baghlik is ve
kurumsal etmenler (prosedurel adalet ve is giivenligi vb.) ve bireyle ilgili etmenler (baglilik vb.)
tarafindan etkilenmektedir. Baglilik, isten ayrilma {izerinde, ayrilma diistincesi ile arasinda
arabuluculuk yaparak etkilemektedir.

(Clark &Harcourt, 2000: 61-71), binomial lojistik regresyon modeli ile Yeni Zelanda’da
bir bankada calisan personelin isten ayrilma egilimini belirleyen etmenleri arastirmuslardir.
Performans diizeyinin istifa ile negatif iliski i¢cinde oldugu ve calisana saglanan 6diil ve terfi ile
isten ayrilma niyeti arasinda kuvvetli negatif iliski bulunmustur. Johnsrud ve Rosser (2002: 285-
309), ogretim tiyelerinde, is yasami ve moral etmenlerinin ayrilma niyeti {izerindeki dogrudan
etkilerinin test edilmesine ait model kurmuslardir. Cok Asamali Yapisal Esitlik Modeli
(Structural Equation Model) ile model tahmin edilmistir. Calismada kullanilan moral
degiskenleri “isle biittinlesme, kurumsal 6diiller, is yasantisinin algilanisi ve ¢alisanin kendini
iyi hissetmesi” oldugu saptanmuistir.

Isten ayrilan bireylerin is ortaminda is ile ¢alisma arkadaslar ile ya da yoneticileri ile
uyum sorunlari isgiicli devri, goniillii ayrilma boyutuyla, ise baghlikla daha yakmn iligkilidir
(Cakar, 2001: 177).
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Gartner (1999: 479-493), isten ayrilmanin yapisal belirleyicileri ile is tatmini ve kuruma
baghlik arasindaki ampirik iliskileri test etmisler ve Meta-Analitik Yapisal Esitlik Modeli
kullarilarak is tatmini, kurumsal baglilik ve isten ayrilmanin yapisal belirleyicileri isten ayrilma
modeli i¢inde incelenmistir. Arastirma sonucunda, yalrizca 3 yapisal belirleyici (dagitilmis
adalet, terfi olanaklar1 ve yonetici destegi) kuruma baglilik ve is tatmini ile dogrudan ilgili
bulunmustur. Isten ayrilmanim biitiin yapisal belirleyicileri hem is doyumu hem de kuruma
baghlikla iliskilidir ve farkl1 yapisal belirleyiciler, is doyumu ve kuruma baghlik {izerinde farklh
etkilere sahiptirler.

Bilgi sistem bilimi literatiirinde isten ayrilmay: aciklayan degiskenler olarak; is ve
kariyer tatmini, isin cinsi, gorev oOzellikleri, kuruma karsi tutumlar ile strese neden olan
belirsizlik, uyusmazlik/catisma ve hudut mesafesi gibi degiskenler kapsam icindedir (Baroudi
1985: 341-356; Igbaria and Siegel 1992: 321-330) (Tablo 1). Oteki meslek gruplarindaki
calisanlara yapilan davranigsal arastirmalar gibi, Bilgi Sistem literatiirii, ayrilma niyeti ile iligkisi
en ¢ok olasilikli olanlarin, memnuniyet ve kuruma karsi tutum degiskenlerinin oldugunu
saptamugstir.

Tablo 1: Bilgi Sistem Teknolojisi Profesyonelleri icin isten Ayrilmay1 Aciklayan Degiskenlere Ait Bildiri Sonuglart

Kategori fliski Mligkinin Yénii
Isyeri mesafesi Pozitif
Is memnuniyeti Negatif
Is tinvam Anlamsiz

Firsatlar, kariyer
Isle Mgili Kuruma baghlik Negatif
Kurumsal diizey

Rol belirsizligi Pozitif
Rol catismast Pozitif
Maas

Kaynak: (Josefek, and Kauffman, 2003).

Sumer (2004), NATO’ya bagli “Orduda ise Alim ve Almnanlarin Elde Tutulmasina
Yonelik” bilimsel ¢alismalar yapmakla gorevlendirilmis olan bir boliimiin yapmis oldugu
calismalar 1s18inda “askeri personel igin yapisal isten ayrilma modeli” gelistirmistir. is ve
kurumsal o6zelliklerin; is tutumlarindan ozellikle de is yasam kalitesinin algilanisindan
etkilendigi varsayillmistir. Onceki modellerde oldugu gibi tatminkar is seceneklerinin
bulunmasi olasiigmin isten ayrilma niyetini dogrudan ve dolayli olarak etkileyecegi
beklenmektedir. Ordu isten ayrilma siirecinde; hem bagllik hem de is tatmini isten ayrilma
davranigi ile dogrudan baglantihdirlar ve isten ayrilma niyetinin olusumunda katkilar vardar.

Ardic ve Doven (2004: 69-83), calismalarinda Isten ayrilma sebebi olarak en cok
belirtilen nedenler; emeklilik ve 6lim 17 igletme tarafindan, 15 isletme tarafindan calisma
kosullar1 nedeniyle, 15 isletme tarafindan baska yere tasinmaktan, 10 isletme tarafindan ticret
azlig1 ve 9’ar isletme tarafindan obiir calisanlari ile olan iliskiler, yonetici ile iliskiler ve evlilik
nedeniyle ayrilmalar belirtilmistir. Bunlardan bagka daha az sayida da olsa; isten duyulan
tatminsizlik, ailevi sorunlardan, amagclara ulasamamadan, calisma saatleri nedeniyle,
hastaliktan, ulasim giicliigiinden dolay1 isten ayrilmalar olmaktadir. Birkag isletmenin belirttigi;
kazadan, usta bag: ile iliskilerden, konut bulma gilicliigiinden dolay1 isten ayrilmalar da
olmaktadir. Calisanlarin isletmede kalma sebebi olarak 6n plana ¢ikan iki neden; ¢calisma ortami
(30) ve is olanagmin azlifidir (23). Bu nedenlerin yaninda birkag isletmenin belirttigi; dolgun
ticret, kariyer olanaklari, 6rgiit iklimi ve etkin IK faaliyetleri gibi nedenler de bulunmaktadar.
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3. Uygulama
3.1. Model ve Veriler

Arastirmada, analizlere ait veri tabani icin, tutum ve moral anketi olarak adlandirilan
Ol¢me araci (anket) tiiri tasarlanmis ve uygulanmustir.

Ozel Savunma Giivenlik ve Egitim sirketlerinden kendi istegiyle ayrilan personelin,
isten ayrilma nedenleri; is memnuniyeti boyutlariyla birlikte incelenmis ve karsilastirilmistir.
Arastirmada kullanilan model asagida $Sekil 1’de sunulmustur.

Sekil 1. Arastirma Modeli

Is Memnuniyet Boyutlar (ise iliskin algilar)

Sirket dis1 calisma yeterligi

Calisma kosullar:

Performans degerleme sistemi

Yiikselme imkanlar1

Odiillendirme sistemi

Birey hukuku

Calisan iliskileri/ Ust-Ast lisk +—> Iste Kalma Karar1

Sosyal yasam aile iliskileri

Maas

Stres-yipranma derecesi

Emekli haklar1

Es-¢ocuk memnuniyeti

Orgiit imaji-Baglilik

Bu degiskenlerin birbirleriyle etkilesimleri logistik regresyon, varyans analizi ve ortalama

gibi temel istatistiksel prosediirler kullanilarak analiz edilerek isten ayrilmanin belirle
Arastirmanin evreni, 2010 yilinda Ankara ve Istanbul’da faaliyet gosteren Ozel Savunma
Gtivenlik ve Egitim sirketlerinden kendi istegiyle ayrilan yonetici ve calisan personeldir.
Hazirlanarak uygulanan anket formunun orneklemi, s6z konusu sirketler arasindan tesadiifii

olarak secilen 430 ayrilan ve 440 calisan personelden olusmaktadir.

Anket doniis orani: % 75tir. Bu oran 110 sorudan olusan ve kurumsal hiyerarsi
kullanilmadan ve yalnizca goniilliiliik temelli uygulanan bu uzunlukta bir anket i¢in oldukca
yiiksektir.

Ankette Likert tipi tutum Olcegi kullanilmistir. Tutum &lgegini alan birey, benimsedigi
ifadeleri isaretlemek yerine, verilen her ifadeye ne 6l¢iide katilip katilmadigini dereceler icinde
belirlemektedir. Likert tipi olgekler, bireyin kendisi konusunda bilgi vermesi temeline
dayanmaktadir (Tavsancil, 2005: 138-139).

Veriler Istatistiksel analiz programi SPSS (15.0) ile analiz edilmistir ve logistik
regresyon, giivenirlik testleri (6lcek alfa), varyans analizi (Anova / Post-hoc / Tukey), ve obiir
temel istatistiksel prosediirler kullanilmstir.

3.2. Is Memnuniyet Boyutlar1 ve Boyut Degerleri Siralamas1

Asagida sunulan Tablo 2’de memnuniyet boyutlarinin yonetici ve ast kategorilerindeki
ve tim personel bazindaki ortalamalar: biiytikten kiictige dogru siralanmustir.

Orgiitiin algilanan imaji, Es ve cocuk memnuniyeti, Genel memnuniyet ile Calisan
iligkileri Memnuniyeti boyutlar1 yonetici, ast ve toplam bazda en yiiksek ilk dort memnuniyet
boyutudur ve her ii¢ kategoride de siralamas1 aynidir.

Performans Degerleme Sistemi, Birey Hukuku ve Odiillendirme Sistemi Memnuniyeti
yoneticilerde en diisiik {i¢ memnuniyet boyutudur. Astlarda ise, Performans degerleme sistemi,
Birey hukuku ve Emekli haklar1 memnuniyeti en diisiik ti¢ memnuniyet boyutudur. Genel
olarak baktigimizda memnuniyet boyutlar1 siralamasi yonetici ve astlar arasmnda cok fazla
farklilasmamaktadr.
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Tablo 2: Memnuniyet Boyutlar: Ortalamalari (Azalan Sirali)

Sira
No Memnuniyet Boyutlar1 Yonetici Ast | Toplam
1 Orgiitiin imajt 9,2 89 9,0
2 Es ve ¢ocuklarin memnuniyeti 7,3 7,0 7,1
3 Orgiitsel baglilik 71 6,8 6,9
4 Insan iliskileri memnuniyeti 7,1 6,0 6,3
5 Sosyal yasam memnuniyeti 6,7 54 58
6 Tayin memnuniyeti 6,1 52 5,5
7 Gorev kosullart memnuniyeti 6,1 5,5 5,7
8 Maastan memnuniyet 5,6 52 5,3
9 Yiikselme ole'mal'darl 52 53 53
memnuniyeti
10 Odullendlrm? 51s'tern1 52 47 48
memnuniyeti
11 Birey hukuku memnuniyeti 50 33 3,8
12 Stres ve yipranma derecesi 4,8 51 5,0
13 Performans deger?em? sistemi 41 31 34
memnuniyeti

Boyutlarin degerleri agisindan bakildiginda, hemen hemen tiim boyutlarda
yoneticilerin memnuniyet derecesinin astlardan yiiksek oldugu, Stres ve Yipranma derecesinin
astlarda daha ytiiksek oldugu ve yoneticilerin astlara oranla kendilerini sirket disinda ¢alismak
i¢in daha yeterli gordiigii degerlendirilebilir.

Tablo 3’de verilen karsilastirmali boyut degerleri toplam bazda incelendiginde;
performans degerleme sistemi, birey hukuku, édiillendirme sistemi, tayin sistemi ve orgiitsel
baghilik boyutlarinda goreve devam eden personelin memnuniyeti ayrilan personelden daha
yiiksek, stres ve yipranma derecesi ise daha diisiikttir. Bunun yani sira, maastan memnuniyet
boyutunda ayrilanlarin memnuniyeti dbiirlerinden daha yiiksektir.

Memnuniyet ve yeterlilik boyutlarinin isten ayrilma karar1 veren personelin esinin
calisma durumuna gore farklilasmasi varyans analizi yontemiyle analize tabi tutulmustur
(Tablo 4).
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Tablo 3: Calisan Personelle Ayrilan Personelin Karsilastirmali Memnuniyet Boyutlar: Ortalamalar1

Memnuniyet Boyutlar1 Yonetici Ort. Ast Ort. Top.Ort.
Kalan | Ayrnlan | Kalan | Ayrlan | Kalan | Ayrilan
Orgiitiin imajt 9,22 9,28 8,94 9,07 9,02 9,15
Es ve ocuklarin 7,29 7,23 6,97 7,16 7,06 7,19
memnuniyeti
C)rgﬁtsel baghlik 7,1 7,59 6,76 7,2 6,85 7,34
insan iliskileri memnuniyeti 7,06 7,39 6,03 6,15 6,33 6,6
Sosyal yasam memnuniyeti 6,74 6,69 5,42 5,54 58 5,95
Tayin memnuniyeti 6,1 6,88 5,24 5,71 5,49 6,13
Gorev kosullar 6,08 5,89 547 5,18 5,65 544
memnuniyeti
Maastan memnuniyet 5,55 4,45 521 3,71 5,31 3,98
Yiikselme olanaklari 5,18 5,79 5,34 4,98 5,27 5,27
memnuniyeti
Odillendirme sistemi 5,16 6,53 47 52 4,84 5,67
memnuniyeti
Birey hukuku memnuniyeti 4,98 5,96 3,33 3,98 3,82 4,69
Stres ve yipranma derecesi 4,84 4,16 5,07 4,56 5 4,42
Performans deger?em? sistemi 4,09 4,51 31 3,75 34 4,02
memnuniyeti

Calisan ve calismayan es durumuna gore boyutlar analiz edildiginde;

Emekli Haklar1 Memnuniyeti ile Es ve Cocuklarin Memnuniyeti boyutlar: ¢alisan ve
calismayan es durumuna gore ayrilan personel arasinda farklilasmakta, Steki memnuniyet
boyutlari ise farklilasmamaktadir.

Farklilasan boyutlardan; Emekli Haklar1 Memnuniyeti, esi ¢alisan personel arasinda esi
calismayanlara gore daha yiiksek iken, es ve cocuklarin memnuniyeti esi calisan personel
arasinda esi calismayanlara gore daha diistiktiir.

Farklilasan iki boyut disindaki on iki memnuniyet boyutu ve sirket disinda calisma
yeterliligi boyutlarmin ¢alisan ve c¢alismayan es durumuna gore personel arasinda
farklilasmamasi, personelin sistemden memnuniyet ve is tatmin diizeylerinin eslerin ¢alisma
durumundan ve bu nedenle de aileye sagladigi maddi katkidan etkilenmedigi seklinde
degerlendirilebilir.
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Tablo 4: Es Calisma Durumu ve Memnuniyet Boyutlar1 Varyans Analizi (Anova Tablosu)

Kareler | Serbestlik |Ortalama| F |Anlaml.
Toplam1 | Derecesi | Karesi |Degeri

Sirket dig1 ¢als.yetr. (Gruplar Arasinda 4,07 1 4,07 ,56 455
Gruplar iginde 1612,04 222 7,26
[Toplam 1616,12 223

Tayin memnuniyeti (Gruplar Arasinda 2,08 1 2,08 ,30 584
Gruplar Iginde 1711,08 247 6,93
Toplam 1713,15 248

Gorev kosul.memn. |Gruplar Arasinda 87 1 87 A1 ,740
Gruplar k;inde 2602,80 329 7,91
[Toplam 2603,67 330

|Perf.deg.sist.memn. |Gruplar Arasinda 9,067 1 9,07 ,00 974
Gruplar iginde 2842,57 328 8,66
[Toplam 2842,578 329

Yiikselme imk.mem./Gruplar Arasinda 2,58 1 2,58 ,36 ,550
Gruplar Iginde 1551,49 216 7,18
Toplam 1554,07 217

Odiilsistemi memn. Gruplar Arasinda 5,48 1 5,48 ,80 372
Gruplar iginde 2119,41 309 6,86
Toplam 2124,89 310

|Birey hukuk memn. |Gruplar Arasinda 3,89 1 3,89 A7 494
Gruplar k;inde 279221 337 8,285
[Toplam 2796,09 338

|linsan ilisk.memn. (Gruplar Arasinda 15,16 1 15,16 1,97 ,162
Gruplar iginde 2561,15 332 7,71
[Toplam 2576,31 333

Sosyl ys.aile ils.me. |Gruplar Arasinda ,179 1 18 ,02 ,876
Gruplar iginde 2377,00 325 7,31
Toplam 2377,18 326

[Maas memnuniyeti (Gruplar Arasinda 6,13 1 6,13 77 ,382
Gruplar iginde 2778,63 348 7,99
[Toplam 2784,76 349

Stres yipranma der. |Gruplar Arasinda 12,98 1 12,98 1,33 ,250
Gruplar iginde 2964,72 303 9,79
[Toplam 2977,70 304

|Emekli hak memn. |Gruplar Arasinda 32,77 1 32,77 6,70 ,010
Gruplar Iginde 1375,84 281 4,90
[Toplam 1408,61 282

|Es ¢cocukl memn. Gruplar Arasinda 34,85 1 34,84 7,67 ,006
Gruplar iginde 1531,59 337 4,55
[Toplam 1566,44 338

Orgﬁt algilanan Gruplar Arasinda 4,62 1 4,62 2,35 127

imaj Gruplar k;inde 693,10 352 1,97
[Toplam 697,72 353

Genel memnuniyet |Gruplar Arasinda 8,81 1 8,81 1,28 ,259
Gruplar iginde 2232,22 324 6,90
[Toplam 2241,02 325
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Gorev yeri tiirtine tiirtine gore boyutlar analiz edildiginde;

Soz konusu on bes boyuttan “Sirket Disinda Calisma Yeterliligi, Tayin Memnuniyeti,
Gorev Kosullar1 Memnuniyeti, Performans Degerleme Sistemi Memnuniyeti, Birey Hukuku
Memnuniyeti, Emekli Haklar1 Memnuniyeti, Es ve Cocuklarin Memnuniyeti, Orgﬁtﬁn
Algilanan Imaji ve Genel Memnuniyet” boyutlar1 gorev yeri tiirii gruplari arasinda anlaml
bicimde farklilasmaktadir.

Tablo 5: Gorev Yeri Tiirti ve Memnuniyet Boyutlar1 Varyans Analizi (Anova Tablosu)

Kareler (Serbest.| Ortalama | F Degeri |[Anlaml.
Toplamu1 | Derc. Karesi

Sirketdisi cals.yetrl. |Gruplar Arasinda| 163,98 3 54,66 8,44 ,000
Gruplar iginde 1476,36 228 6,48
Toplam 1640,34 231

Tayin sistemi memn |Gruplar Arasinda| 65,82 3 21,94 3,19 ,024
Gruplar 1ginde 1761,69 256 6,88
Toplam 1827,51 259

Gorev kosl.memn. |Gruplar Arasinda| 156,13 3 52,04 7,14 ,000
Gruplar iginde 2537,86 348 7,29
Toplam 2693,99 351

|Perf.degr.sist. memn. |Gruplar Arasinda| 166,14 3 55,38 6,68 ,000
Gruplar iginde 2859,03 345 8,29
Toplam 3025,17 348

Yiikselme imk.mem. |Gruplar Arasinda| 47,37 3 15,79 2,270 ,082
Gruplar iginde 1589,47 228 6,97
Toplam 1636,85 231

Odiil sist.memn. Gruplar Arasinda| 21,37 3 7,12 1,03 ,380
Gruplar 1ginde 2245,07 324 6,93
Toplam 2266,44 327

|Birey hukukmemn. |Gruplar Arasinda| 166,39 3 55,47 6,90 ,000
Gruplar iginde 2873,98 355 8,10
Toplam 3040,37 358

|insan ils.memn. Gruplar Arasinda| 49,17 3 16,39 2,08 ,102
Gruplar Iginde 2746,71 349 7,87
Toplam 2795,88 352

Sosyl.ysm.aile ils.m. |Gruplar Arasinda|] 51,80 3 17,27 2,32 ,075
Gruplar Icinde 2519,50 339 7,43
Toplam 2571,30 342

Maas memnuniyeti |Gruplar Arasinda| 60,45 3 20,15 2,48 ,061
Gruplar iginde 2986,58 367 8,14
[Toplam 3047,03 370

Stres ypran.m.derc. |Gruplar Arasinda|] 21,75 3 7,25 72 537
Gruplar 1ginde 3175,67 318 9,99
Toplam 3197,42 321

|Emekli hakl.memn. |Gruplar Arasinda| 88,67 3 29,54 5,94 ,001
Gruplar iginde 1466,14 295 4,97
[Toplam 1554,74 298

|Es cocuk memn. Gruplar Arasinda] 51,18 3 17,06 3,70 ,012
Gruplar Iginde 1595,91 346 4,61
Toplam 1647,09 349

Orgﬁt algilan. imaji (Gruplar Arasinda] 23,39 3 7,80 4,18 ,006
Gruplar iginde 689,66 370 1,86
Toplam 713,05 373

Genel memnuniyet |Gruplar Arasinda| 122,35 3 40,78 6,26 ,000
Gruplar iginde 2200,04 338 6,51
Toplam 2322,40 341

Gruplar arasinda anlaml farklilasan “Performans Degerleme Sistemi Memnuniyeti”
boyutuna gorev yeri tiirii gruplan agisindan bakildiginda; sahadan ayrilanlarm kurumdan
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ayrilanlardan anlamli bigimde farkhlastig1 (anlamlilik=0,015) goriilmiistiir. Baska bir deyisle
performans degerleme sisteminden memnuniyetsizlik sahadan ayrilanlarin ayrilma kararinda
kurumlardan ayrilanlardan daha fazla etkili olmustur.

Ry

Gruplar arasinda anlaml farklilasan “Sirket Disinda Calisma Yeterliligi” boyutuna gorev
yeri turti gruplart agisindan tek tek bakildiginda; kurumlardan ayrilanlarin sirket disinda
calisma yeterlilikleri daha tist diizeyde goriilmektedirler (anlamlilik=0,033).

Gorev yeri tiirli gruplar1 arasinda genel olarak anlamli farklilasan “Tayin Memnuniyeti”
boyutuna gorev yeri tiirii gruplar1 agisindan tek tek bakildiginda; her bir gorev yeri tiirii bir
otekinden anlamli bigimde farklilasmamaktadr.

Gruplar arasinda anlamli farklilasan “Calisma Kosullar1 Memnuniyeti” boyutuna gorev
yeri tiirii gruplari agisindan tek tek bakildiginda; sahadan ayrilanlarin sube ve merkezlerden
ayrilanlara gore gorev kosullari memnuniyeti daha diisiiktiir (anlamlilik= 0,005; 0,001). Oteki
gorev yeri tiirti gruplari arasinda ise anlamli bir farklilasma yoktur.

Gruplar arasinda anlamli farklilasan “Performans Degerleme Sistemi Memnuniyeti”
boyutuna gorev yeri tiiri gruplar1 agisindan tek tek bakildiginda; sahadan ayrilanlar kurum
ve subeden ayrilanlara gore performans degerleme sisteminden daha az memnundur
(anlamlilik= 0,015; 0,006). Oteki goérev yeri tiirii gruplar arasinda ise anlamh bir farklilasma
yoktur.

“Birey Hukuku Memnuniyeti” boyutuna gorev yeri tiirii gruplari agisindan tek tek
bakildiginda; sahadan ayrilanlar kurum ve subeden ayrilanlara gore birey hukuku ve birey
hukukunun korunmas: konusunda daha az memnundur (anlamlilik=0,007; 0,004). Oteki
gorev yeri tiirii gruplari arasinda ise anlamli bir farklilasma yoktur.

“Emekli Haklar1 Memnuniyeti” boyutuna gorev yeri tiirti gruplar: agisindan tek tek
bakildiginda; sahalardan ayrilanlar ayrilma haklarini, sube ve merkez ayrilanlara goére daha
yetersiz bulmaktadirlar ve daha az memnundurlar (anlamlilik=0,003). “

“Es ve Cocuklarn Memnuniyeti” boyutuna goérev yeri tiirii gruplar agisindan tek tek
bakildiginda; sahadan ayrilanlarda es ve ¢ocuklarin memnuniyeti, kurumlardan ayrilanlara
gore daha diisiiktiir (anlamlilik= 0,006). Oteki gorev yeri tiirii gruplari arasinda ise anlamli bir
farklilasma yoktur.

“Orgiitiin Imaji” boyutuna gorev yeri tiirii gruplar agisindan tek tek bakildiginda;
sahadan ayrilanlar, kurumlardan ayrilanlara gore sirketin imajim1i daha diisiik
algilamaktadirlar (anlamhlik= 0,009). Oteki gorev yeri tiirii gruplar1 arasinda ise anlamli bir
farklilasma yoktur.

“Genel Memnuniyet” boyutuna gorev yeri tiirti gruplar: agisindan tek tek bakildiginda;
sahadan ayrilanlar, kurumlardan ayrilanlara gore sirket mensubu olmaktan genel olarak daha
az memnundurlar (anlamlilik= 0,001).

Yonetici ast kategorilerine gore boyutlar analiz edildiginde;

“Tayin memnuniyeti, Performans Degerleme Sistemi Memnuniyeti, Birey Hukuku
Memnuniyeti, Insan Iligkileri Memnuniyeti, Sosyal Yagsam ve Aile iliskileri Memnuniyeti ve
Emekli Haklari Memnuniyeti” boyutlar1 ayrilan yonetici astlar arasmda anlamli bigimde
farklilasmakta, 6teki memnuniyet boyutlari ise farklilasmamaktadir.

Farklilasan boyutlar temel alindiginda; yoneticilerin yukarida sayilan alti memnuniyet
boyutunun hepsinde yoneticilerin memnuniyetleri astlardan daha yiiksektir. Farklilasan
boyutlarin anlamlilik degerleri miiteakip ikinci tabloda yer almaktadir.

Farklilasan boyutlar disindaki sekiz memnuniyet boyutunda (Gorev Kosullar
Memnuniyeti, Yiikselme Olanaklari Memnuniyeti, Odiillendirme Sistemi Memnuniyeti,
Maastan Memnuniyet, Stres ve Yipranma Derecesi, Es ve Cocuklarin Memnuniyeti, Orgiitiin
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Algilanan Imaji, Genel Memnuniyet) yoneticiler ile astlarm memnuniyetleri birbirinden
farklilasmamaktadir. Sirket Disinda Calisma yeterliligi konusunda da yoneticiler ile astlarin
diistinceleri ve algilamalar: arasinda farklilasma yoktur.

Tablo 6: Yonetici-Ast ve Memnuniyet Boyutlar: Varyans Analizi

Kareler | Serbestk |Ortalama|F Degeri/Anlam.
Toplam1 | Derecesi | Karesi
Sirket dig1 calig.yeterl. (Gruplar Arasinda| 9,101 1 9,101 1,322 ,252
Gruplar iginde 1528,597 222 6,886
Toplam 1537,698 223
Tayin sistemi memn. |Gruplar Arasinda| 38,352 1 38,352 5,692 ,018
Gruplar 1ginde 1677,863 249 6,738
Toplam 1716,215 250
Gorev kosullar Gruplar Arasinda| 27,285 1 27,285 3,589 ,059
memn. Gruplar Icinde 2584,502 340 7,601
Toplam 2611,787 341
Perform.deger.sist.me.|Gruplar Arasinda| 70,200 1 70,200 8,178 ,005
Gruplar iginde 2867,059 334 8,584
Toplam 2937,259 335
Yiikselme olanak Gruplar Arasinda 1,353 1 1,353 ,189 ,664
mem. Gruplar 1ginde 1579,909 221 7,149
Toplam 1581,262 222
Odiil sistemi memn. Gruplar Arasinda| 14,174 1 14,174 2,054 ,153
Gruplar iginde 2159,512 313 6,899
Toplam 2173,686 314
Birey hukuku memn. |Gruplar Arasinda| 197,664 1 197,664 | 24,686 | ,000
Gruplar iginde 2762,462 345 8,007
Toplam 2960,125 346
insan ilisk.memn. Gruplar Arasinda| 73,290 1 73,290 9,427 ,002
Gruplar iginde 2635,513 339 7,774
Toplam 2708,804 340
Sosyal yas.aile ils.me. |Gruplar Arasinda| 119,182 1 119,182 | 16,630 | ,000
Gruplar 1ginde 2372,130 331 7,167
Toplam 2491,312 332
Maastan memnuniyet Gruplar Arasinda 8,947 1 8,947 1,085 ,298
Gruplar iginde 2934,514 356 8,243
Toplam 2943,461 357
Stres yipranma derec. |Gruplar Arasinda 3,447 1 3,447 ,352 ,553
Gruplar iginde 3021,796 309 9,779
Toplam 3025,243 310
Emekli haklar1 Gruplar Arasinda| 170,599 1 170,599 | 36,325 | ,000
memn. Gruplar 1ginde 1333,790 284 4,696
Toplam 1504,389 285
Es Cocuklarin memn. |Gruplar Arasinda 7,052 1 7,052 1,507 ,220
Gruplar Iginde 1562,822 334 4,679
Toplam 1569,874 335
Sirket algilanan imaj1 |Gruplar Arasinda| 5,729 1 5,729 3,019 | ,083
Gruplar iginde 681,271 359 1,898
Toplam 687,000 360
Genel memnuniyet |Gruplar Arasinda 7,660 1 7,660 1,191 276
Gruplar iginde 2116,558 329 6,433
[Toplam 2124,218 330

3.3. Ise Iligkin Algisal Degiskenlerle ikili Lojistik Regresyon Analizi

Bu modelde logit modelinin isten ayrilanlar1 dogru tahmin etme giicii % 81,5 kalanlar:
tahmin etme giicti % 53,8 ve sonug olarak genel performans % 71,4 tiir.
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Tablo 7: Modelde Yer Alan Degiskenler

Standart Anlamlil
Degisken B hata Wald sd. | k Exp(B)
Tayn 232 | 087 7,058 | 1 ,008 793
memnuniyeti.(X1)
Galisma kosullart =} 550 | g, 12716 | 1 ,000 1,399
memn.uniyeti(Xz)
Perfdegsistemi 507 | o7g 009 |1 |92 993
memnuniyeti.(Xs)
Yiikselme
olanaklart -236 | ,088 7,235 1 ,007 ,790
memnuniyeti.(Xs)
Odiillendirme
sistemi -224 | ,109 4,223 1 ,040 ,799
memnuniyeti.(Xs)
Birey hukuku 172 | ,090 3624 |1 057 842
memn.uniyeti(Xe)
Galisan iliskileri 182 | 119 2331 |1 127 1,199
memn.uniyeti(X7)
Sosyal yasam 045 | ,098 210 |1 647 1,046
memnuniyeti.(Xs)
Maas
memnuniyeti.(Xo) ,356 ,080 19,533 1 ,000 1,427
0
Stres -ylpranma | 15 | 66 364 |1 | 546 1,040
derecesi(Xio)
Emekli haldan -025 | ,085 088 |1 767 ,975
memnuniyeti (Xi1)
Ailenin 114 | 103 1214 |1 271 892
memnuniyeti (Xi2)
Orglitiin algilanan | 33/ | 167 3945 |1 | ,047 1,392
imajil] (X13)
Genel 068 | ,107 399 |1 527 1,070
memnuniyet (Xi4)

Modelde yer alan degiskenlerden “tayin memnuniyeti (Xi1), gorev kosullar:
memnuniyeti (Xz), ylikselme olanaklart memnuniyeti (X4), 6diillendirme sistemi memnuniyeti
(X5), maas memnuniyeti (Xo) ve orgiitiin algilanan imajill (X13)” degiskenlerinin 0.05 anlamlilik
diizeyinde énemli olduklar1 Tablo 2’de anlamlilik stitunundan goriilmektedir.

4. Sonug ve Oneriler

4.1. Sonug

Yonetici, ast ve toplam bazda en yiiksek ve ilk {i¢ memnuniyet boyutu soyledir:
Orgiitiin algilanan imaj

Es ve cocuklarin memnuniyeti

Genel memnuniyet

Memnuniyet boyutlarindaki 6lgek yonii ters olan Stres ve Yipranma derecesi boyutu
dikkate alinmadiginda, yoneticilerde en diisiik ii¢ memnuniyet boyutu:

Performans degerleme sistemi,
Birey hukuku
Odiillendirme sistemi memnuniyeti

Astlarda ise,
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Performans degerleme sistemi
Birey hukuku
Emekli haklar1t memnuniyeti

en diisiik {ic memnuniyet boyutudur. Genel olarak bakti§imizda memnuniyet boyutlar
siralamasi yoOnetici ve astlar arasinda ¢ok fazla farklilasmamaktadir.

Memnuniyet boyutlarinin  degerleri agisindan bakildiginda, hemen hemen tim
boyutlarda yoneticilerin memnuniyet derecesinin astlardan yiiksek oldugu, Stres ve Yipranma
derecesinin astlarda daha yiiksek oldugu ve yoneticilerin astlara oranla kendilerini sirket
disinda galismak icin daha yeterli gordiigii degerlendirilebilir. Bu nedenle IK yoneticileri
astlarin memnuniyet boyutlarini artirici stres ve yipranmalarmi azaltict ¢alismalarda
bulunmalidirlar.

Goreve devam eden personelin Performans Degerleme Sistemi, Birey Hukuku,
Odiillendirme Sistemi, Tayin ve Genel Memnuniyet boyutlarinda memnuniyeti ayrilan
personelden daha yiiksek, Stres ve Yipranma Derecesi ise daha duistiktiir. Bunun yani sira,
Emekli Haklar1 ve Maastan Memnuniyet boyutlarinda ayrilanlarin  memnuniyeti
otekilerinkinden daha yiiksektir.

Calisan ve calismayan es durumuna gore ayrilan personel arasinda; Emekli Haklar:
Memnuniyeti ile Es ve Cocuklarin Memnuniyeti boyutlar1 farklilasmakta, 6biir memnuniyet
boyutlar: ise farklilasmamaktadir. Farklilasan boyutlardan; Emekli Haklar1 Memnuniyeti, esi
calisan personel arasinda esi galismayanlara gore daha yiiksek iken, es ve c¢ocuklarin
memnuniyeti esi calisan personel arasinda esi calismayanlara gore daha diistiktiir.

Yonetici ast kategorilerine gdre memnuniyet boyutlar: analiz edildiginde;

“Tayin Memnuniyeti, Performans Degerleme Sistemi Memnuniyeti, Birey Hukuku
Memnuniyeti, Calisan Miskileri Memnuniyeti, Sosyal Yasam ve Aile Miskileri Memnuniyeti ve
Emekli Haklar1 Memnuniyeti” boyutlar1 ayrilan yonetici astlar arasinda anlamli bicimde
farklilasmakta, 6biir memnuniyet boyutlari ise farklilasmamaktadr.

Farklilasan boyutlar temel alindiginda; yoneticilerin yukarida sayilan altt memnuniyet
boyutunun hepsinde yoneticilerin memnuniyetleri astlardan daha yiiksektir.

Memnuniyet boyutlarinin birbiriyle iliskisi (korelasyon) analiz edildiginde, boyutlarin
tamaminin bir 6teki ile orta derece ya da kuvvetli iliskisi vardir. Memnuniyet boyutlarindan
Stres ve Yipranma derecesi boyutu 6biir boyutlarla dogal olarak negatif iliskili 6btir boyutlarin
bir oteki ile iligkisi ise pozitiftirr Memnuniyet boyutlarinin 6biir degiskenlerle iliskisi
Ozetlenecek olursa:

Farklilasan boyutlar disindaki sekiz memnuniyet boyutunda (Calisma Kosullar:
Memnuniyeti, Yiikselme Olanaklar1 Memnuniyeti, Odiillendirme Sistemi Memnuniyeti,
Maastan Memnuniyet, Stres ve Yipranma Derecesi, Es ve Cocuklarin Memnuniyeti, Orgiitiin
Algilanan Imaji, Genel Memnuniyet) yoneticiler ile astlarn memnuniyetleri birbirinden
farklilasmamaktadir. Sirket disinda ¢alisma yeterliligi konusunda da yoneticiler ile astlarin
diistinceleri ve algilamalar: arasinda farklilasma yoktur.

Ayrilan personel arasinda statii yiikseldikce, Performans Degerleme Sistemi, Insan
lligkileri ile Emekli Haklari Memnuniyeti artmakta ve Orgiitin Imaji daha yiiksek
algilanmaktadir. Stattiniin 6biir memnuniyet boyutlariyla anlamh bir iligkisi yoktur.

Alinan 6diil sayis: arttikca personelin tayin, performans degerleme sistemi ve ayrilan
haklart memnuniyeti artmakta ve algilanan stres ve yipranma derecesi azalmaktadir. Bu sonug
literatiirti desteklemektedir.
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Tahmin edilen logistik regresyon modelinin incelenmesi sonucunda; s6z konusu
modelde tespit edilen (istatistiksel olarak anlamli bulunan degiskenler) goniillii isten
ayrilmanin belirleyicileri asagida sunulmustur.

Tablo 8: isten Ayrilmaya Etki Eden Degiskenler

Ayrilma Egilimini Artiran Belirleyiciler Ayrilma Egilimini Azaltan Belirleyiciler
1. Gorev kosullart memnuniyeti 1. Tayin memnuniyeti
2. Maas memnuniyeti 2. Yiikselme olanaklar1 memnuniyeti
3. Orgiit imajindan memnuniyet 3. QOdiil sistemi memnuniyeti

4.2 Oneriler

Calisan ayrilmalarmin daha ¢ok, savunma giivenlik sirketlerinin saha c¢alismas:
gerektiren branslarinda yogunlasmis olmasi IK yéneticilerinin onemle {izerinde durmalari
gereken bir konudur. Sahada galisanlara kariyer planlamasi ve sirket igi terfi olanaklari
yaratilmasi, orgtitlerin personelini elde tutmasina yardimci olacaktir. Bireyler kariyer ilerlemesi
firsatina sahip olmadiklarina ve hep saha calisani olarak zor kosullarda ¢alismaya mahkum
olduklarma inamiyorlarsa firsatini bulduklarinda isten ayrilabilirler. Saha elemarn: giictindeki
ayrilmalardan kaynaklanan ve yetistirme siirecinde olusan yiiksek maliyetler kontrol altinda
tutulmalidir. Bu nedenle sahada calisan astlarin gorev kosullar: da arastirilmalidir.

Ayrilma oranlar hiyerarsik siralama bazinda incelendiginde; toplam 534 ayrilanin %
26,96’sinun yonetici, %73,04'tintin astlar olmasi IK yoneticilerinin astlarda ¢alisan motivasyonu,
ayrilmalar1 diisiirme konusunda en 6nemli noktalardan birisidir. Takdir ve 6diil sistemleri
calisanlarin motivasyonunu arttirmak igin en sik kullanilan ve en etkili yéntemlerdendir.

Ayrilma oraminin daha diisiik egitimli calisanlarda yogunlastig1 saptanmustir. Ise ilk
bagladiklarinda personele etkili bir egitim verilmesi ayrilmalar1 azaltabilecektir. Ayrica, se¢im
sisteminin diizeltilmesi ve iglerle bagvuranlar arasinda daha iyi eglestirme saglanmasi (egitim
diizeyinin uygunlugu gibi) goniillii isten ayrilmalar1 elimine etmek i¢in iyi bir yoldur.

Esi calismayan astlarda ayrilma oranmin yiiksek olmasi soz konusu sirketlerin ticret
yonetimini gozden gecirmeleri gerektigini gostermektedir. Daha iyi bir ticret igin sirketten
ayrilmalarmin ardinda es ¢alismama durumu gibi baska nedenler olabilmektedir. Nedenlerin
kaynagina inmek sirketin ¢6ziim bulmasini kolaylastirabilmektedir.

Ayrilan astlarda vefat eden c¢ocuk oraninin yiiksekligi mutsuz olduklarini
gostermektedir. Calisan mutlulugu saglandigi morallerini yiikseltici ¢alismalar yapildig:
takdirde calisan bagliligi da yiikselecektir. insanlarin temel gereksinimleri, otorite ihtiyac,
giivenlik ihtiyaci, 6nemsenme ihtiyaci ve topluluk ihtiyacidir. Bunlar IK yoneticileri tarafindan
g6z oniinde bulundurulursa goniillii isten ayrilmalarda azalma olacaktir.

Ayrilanlarin net mal varlig diisiik olanlarda toplanmasi, IK yoneticilerinin ticret
yonetimiyle ilgili calismalar: gerektigini gostermektedir.

Ayrilma nedenleri arasinda ilk ti¢ sirada, mesleki yorgunluk/yipranma, meslekten
beklentisizlik ve maas yetersizligi yer aldig1 igin isbasinda bulunan calisanlarda goriilen
yipranmaya engel olunmalidir. Performans ile ilgili calisana yapici geri bildirim verilerek
meslekten beklentisizlik engellenmelidir. Bu bir bakima ¢alisanin yaptig: isin karsiligini almasi
anlamina gelebilecegi icin ve isletmelerde herkesin ortak bir amac1 oldugu diistintiliirse, sirket
igerisindeki biitiin ¢alisanlarin bu amacin ne oldugunu bilmesi ve onunla 6zdeslesmesi de
gerekmektedir. Maas, ikramiye, sosyal giivenceler gibi personele saglanan tiim 6zliik haklar1 da
¢ok onemlidir. Esit ve adilce gerceklestirilen 6deme sistemi ayrilmalarin 6nlenmesine yardimci
olacaktr.
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En dustik ti¢ memnuniyet boyutu; performans degerleme sistemi, ve ¢diillendirme
sistemi memnuniyeti olduguna gore; yetersiz odiillerden kaynaklanan goniillti ayrilmalar
engellenmeli ozellikle de maas ve ikramiye vb. haklar1 dogrudan performansa gore
verilmelidir. Begenilme ve onaylanma ihtiyacinin karsilandig: sirketlerde, isten ayrilma oramn
diiserken, ise kendini verme ve ekibin birbirine baghlig1 artacak ve is kazalar1 azalirken, miisteri
baghligi, doyumu ve tiretimi de ytikselecektir.

Orgiitiin imajindan memnuniyetsizlik ve bagliligin azalmasi ayrilmayi belirleyen
etmenlerden birisi olduguna gore; calhsanlarda baghhgi saglamaya yonelik rol - model
degerlendirmesi yapilmalidir.

Isletmeler, personel devinimi azaltmak icin ¢alisanlarinin kurumsal baglilik
gelistirmelerini saglayabilmelidirler. Kendini ¢alistig1 sirkete ait hisseden, isletmeyi bir aile gibi
diisiinerek kendini bu ailenin bir parcas: olarak goren, sirketin kendisine yapmis oldugu
yatirrmin baska bir deyisle egitim ve destegin farkinda olan calisanlar, yaptiklar1 isten doyum
alacaklari i¢in ¢alistiklar: kurumlarda kalmaya devam etme egiliminde olacaklardir.
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