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Is giicii sirkiilasyonu, yani dolasimi iilkemiz hizmet ve imalat sektdrlerini zaman zaman zor duruma sokan ancak dnemi hemen
hemen hig dile getirilmeyen bir sorundur. Y 6neticiler kendi becerileri ile bu zor durumlarin iistesinden gelebilmekte ancak kendileri ve
firmalar1 yipranmakta, gozden kagan kayiplar yasamaktadirlar.
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ABSTRACT

Labour force circulation is a problem which is not virtually mentioned, sometimes makes things difficult for manufacturing and
service sectors. Though managers can come over these difficult situations via their skills, loss may be occurred which can not be

considered easily.
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1. GIRiS

Toplumlarin genel hedefi olan kalkin-
ma, refah dizeyinin yuUkseltiimesini
amaclamaktadir. Daha iyi yasamanin
gerektirdigi ihtiyaclarin  kargsilanmasi
daha fazla Uretimi, bu ise daha fazla
girdi kullanimini gerektirmektedir. Kay-
naklarin kisitli, ndfusun mevcut kay-
naklara goére nispeten fazla ve ihtiyag-
larin ise teorik olarak sinirsiz oldugu
Ulkelerde, hedeflenen refah diizeyine
erigilebilmesi igin mevcut kaynaklarin
en iyi sekilde, yani verimli olarak kulla-
nilmasi ¢ok dnemlidir (9).

GuUndmuz endustrilegsmis toplumlarinin
vazgegilmez  kurumlari  durumunda
olan igletmeler, belirledikleri hedefe
ulagabilmek amaciyla cesitli faktorlere
intiyac duymaktadirlar. Insan, bu fak-
térlerden belki de en vazgecilmez ola-
nidir. insan emegi, diger Uretim faktor-
leri ile birleserek isletmenin amaclarina
katkida bulunur. Fakat Uretim faktorleri
icinde en 6énemli ve kuskusuz en zor
kontrol edileni emek faktorudar (1).

istihdam igindeki %28'lik pay! ile yak-
lagik 2,5 milyon kiginin istihdam ettigi
Tekstil ve Konfeksiyon sektoéri gund-

mizde siyasi, ekonomik, teknik bir gok
farkl sorunla miicadele etmektedir. Bu
sorunlar disinda, sektére igten ice za-
rar veren ve bir ¢ok isletme tarafindan
Ulke c¢apindaki issiz sayisina gulveni-
lerek 6Gnemsenmeyen ya da g6z ardi
edilen diger bir 6nemli problem ise ise
devamsizlik ve personel devir oranidir.
Ozellikle el becerisi ve tecriibe diize-
yinin 6 nemli olmasi nedeni ile emek
yogun olarak nitelendirilen konfeksi-
yon isletmelerinde bu sorun kimi za-
man Uretimde isin darbodaza girme-
sine ve kalite dizeyinin dismesine ne-
den olmaktadir.

2. ISGUCUNUN iSLETME

VERIMLILIGINE ETKISI
Verimliligin bir gOsterge ve imalat ice-
risinde ¢gok 6nemli bir yeri oldugu, bu
nedenle konfeksiyon imalatinda da bu
kavramin olusumu ve sartlarin incelen-
mesi geregi ortadadir. Emek yogun
galisan konfeksiyon sektdriinde verim-
lilik kavrami 6zellikle is planlamasi, ig
programlari ve imalatlarin istenen ka-
litede tamamlanmasi agisindan ele
alinmalidir (3).

insanlar, gegmisteki calisma saatlerine
oranla daha az calismaktadirlar. Bu-
nun bir nedeni kendilerine daha ¢ok
zaman ayirmak istemeleridir. insanlar
kisisel islerine, 6zel zevklerine eskiye
oranla daha ¢ok zaman ayirmakta-
dirlar. Bununla birlikte isten ayriima
nedenleri arasinda bu neden ¢ok ki-
ciik bir paya sahiptir. isten ayrilma ne-
denleri daha ¢ok, licret yetmemesi, ¢ca-
lisma saatlerinin fazla olmasi, ¢alisma
sartlarinin agir olmasi gibi nedenler-
den kaynaklanmaktadir. Bununla bir-
likte kisinin kendi sorunlari da bu so-
runlara ek olunca isten ayrilma oranlari
artmaktadir.

Bunu azaltmak igin isletmeler, gerekli
onlemleri almamaktadirlar ve isci psi-
kolgjisi ile yeterince ilgilenilmemekte-
dir. Cok defa spesifik konular disinda-
ki isglicu sirkilasyonun, isveren kendi
yararina oldugunu dustnerek, bunu
engellemeye calismamaktadir. Ozellik-
le de Tirkiye gibi is¢i bulma potansi-
yelinin yiksek oldugu bir ulkede bu
sorun aslinda bir sorun degilmis gibi
algilanmaktadir.

Sonug olarak; c¢ok cesitli nedenlerle
gergeklesen isguci sirkilasyonunun
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belli oranlarin Uzerine gikmasi, gerek
isletme gerekse calisan kesim agisin-
dan zararlidir. Japonya gibi isgilerin
isletmelere sadik oldugu ve de isgticu
sirkiladsyonunun neredeyse olmadigi
bir Ulkenin akil almaz ve gin gegtikge
artan basarisi g6z éninde bulundurul-
dugunda; isguicu sirkllasyonunun sap-
tanmasi, hangi oranlarin daha uygun
ve verimli olacaginin belirlenmesi ve
bu dogrultuda galismalar yapilmasinin
gerekliligi yadsinamaz bir gergek
olarak karsimiza gikmaktadir.

3. AMAG

Bu calismada birincil amag konfeksi-
yon isletmelerindeki personel devam-
sizh@i ve isglcu devri oranlarini belir-
lemektir. Ancak isletmelerin bu konu-
daki duyarsizligi tahmin edilerek, aras-
tirmanin, konunun énemin bir dlglide
arttirllabilmesi ikinci amag olarak belir-
lenmistir. Aragtirma sirasinda gorus-
melerin yapildigi isletmelere konu ile
ilgili hesaplama oranlarinin verilerek
isletmelerin bilgilendiriimesi bir diger
amaci teskil etmistir.

4. GALISMA YONTEMI

Yukarida belirtilen sekilde konfeksiyon
Uretiminde 6nemli bir faktér olan ig-
glict sirkulasyonu degerleri ile ilgili
olarak yapilan kaynak taramalarinda
konfeksiyon sektérinde bu konu ile
ilgili tatmin edici bir g¢alisma buluna-
mamistir. Konu ile ilgili belirlenebilen
yardimci  kaynaklar, kaynaklar boli-
minde 3. siradan itibaren, bu konuyla
ilgilenecek arastirmacilar igin verilmig-

tir.

ise devamsizligin veya yilksek perso-
nel devir oraninin cesitli nedenleri
vardir. Bu calismada Izmir ili kapsa-
mindaki orta buylklikte 5 degisik
konfeksiyon isletmesinde konu ile ilgili
departmanlardan bilgi alma ve anket
uygulanmasi ile devamsizlik ve perso-
nel degisim orani ve nedenleri saptan-
maya calisiimig ve ydneticilerin bu
konudaki goérusleri belirlenmigtir.

insan
Kaynaklari

Birim Yoneticisi

20% Personel
Muidiri
40%
Ydnetim Bilgi
Sistemleri
Asistani
Personel
20
% Sorumlusu
20%

Sekil 1. Personel Devamsizli§i ve Devir Orani ile llgili Birimler

5. VERILERIN ANALIZzi

x Konfeksiyon Igletmelerinde Konu
ile ilgili Kigilerin igletmedeki G6-
revlerine Gore Yuzdesel Dagilimi

Goridsmelerin yapildigi, personel de-
vamsizlii ve devir orani ile ilgilenen
birimler Sekil 5.1°de verilmisgtir.

x Anket Uygulanan Firmalardaki
Calisanlarin Sayisi ve Egitim
Durumlari Ortalamasi

Cizelge 1. Firmalardaki Calisan Sayisi ve
Egitim Durumlar

Alinan Bilgiler Firmalarin Ortalama
Sonuglari

Hic Okumamisg 3
ilkokul 187
Ortaokul 120
Lise ve Meslek

- 116
Lisesi
Yiksekokul

34

mezunu

5.1. ise Devamsizlik

isletmelerde insan kaynaklar perfor-
mans kriterlerinden biri de devamsiz-
liktir. Devamsizlik kavrami, kisaca “bir
isgbrenin programlanmis bir iste ma-
zeretsiz olarak bulunmamasidir” (6).
istirahatla, izinli, tatilde. vb. olanlar de-
vamsiz sayllmazlar. Her isletmede be-
lirli bir devamsizlik vardir. Formuli uy-
gulayarak elde edilen devamsizlik ora-
n % 3 ile % 6 arasinda ise normal
sayilir. Eger bu oran % 6’nin lzerine
¢ikarsa, bu sorunun 6nemle ele alin-

masi gerekir (10). Devamsizlik iglet-
mede Uretimi ve verimliligi olumsuz
yénde etkilemekte, tekrarlanigindaki
siklik ve slre durumuna goére sanil-
digindan ¢ok daha yiksek maliyete yol
acmaktadir. Devamsizliklarin hesap-
lanmasinda genellikle oransan deger-
ler gikarilir. Devamsizlik orani, belirli
bir ddnemde kaydedilen isglcl saatleri
toplaminin, planlanan toplam isglcu
saatlerine oranlanmasi ile elde edilir

®).

Kaybedilen isgiicii Saati
Devamsizlik Toplami

Orani =

Planlanan Isgiicii
Saati Toplami

Devamsizlik orani giin Uzerinden de
hesaplanabilmektedir:

Devam Edilmeyen
Devamsizlik Gin Sayisi

Orani =

Calisilan Giin Sayisi +
Devamsiz Gin Sayisi

Ayrica, genel anlamda igletmede is
gorenlerin toplam devamsizlik orani,
devamsiz kisilerin ortalama isgéren
sayisina bolinmesiyle bulunabilir:

Devamsizlik Devamsiz Sayisi

Orani

Ortalama isgéren sayisi

xKonfeksiyon igletmelerinde Gali-
sanlarin Devamsizlik Nedenlerinin
Oncelik Sirasi

Cesitli danismanlik sirketleri tarafindan
belirlenmis asagida goérilen devamsiz-
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ik nedenleri ile bir liste yapiimis ve
yoneticilerin kendi firmalarinda tespit
etmis olduklari devamsizlik nedenleri
ile karsilasma sikligini siralamalar
istenmistir (en ¢ok goérilen sebep 1,
en az gorulen sebep 9 ile numara-
landiriimistir).

Y¥%:Digarida yapilmasi
islerinin olmasi

gereken 6zel

Y Hastalik

%Agir gcalisma kosullan (fazla mesai-
ler, agir fiziksel kosullar, asin is
yuku v.s....)

¥%Dusuk Ucret

¥ise uyumsuzluk ve ilgisizlik

¥ Yogun trafik ve ulagim guclikleri
¥%Disuk moral ve is doyumsuzlugu
%isin monoton olmasi

¥%Disuk moral ve is doyumsuzlugu

Y%Yoneticilerle ve is arkadaslariyla
olan kétu iligkiler

Bazen mevsim degisiklikleri, tatil 6n-
cesi ya da tatil dénUslerinde veya hafta
basi ve hafta sonu gunleri gibi zaman-
larda devamsizlik oraninin yukseldigi
izlenmektedir. Devamsizhidi butiniyle
ortadan kaldirmak olanaksizdir. Amag
bu orani en disik dizeye indirge-
mektir.

xKonfeksiyon igletmesi
Yoneticilerinin Galiganlarin
Devamsizlik Oranlarini Azalmak
igin Bagvurduklari Yéntemler

Konfeksiyon isletmesi yoneticilerinin
galisanlarin devamsizlik oranlarini azal-
mak icin en fazla bagvurduklari yon-
temler ise su sekilde siralanmaktadir;

¥Ucret Kesimi
Yiihtarname

Y.Hastallk  durumunda  Oncelikle
isletme hekiminden izin almak

Y.Caliganlarla sorunlarini belirleyerek
farkh yollardan ¢ézime ulastirmaya
calismak

Y.Caliganlarin  istek ve Onerilerini

xAnket Uygulanan Firmalardaki
Aylik Devamsizlik Ortalamasinin
Calisanlarin Niteligine Bagh
Dagihimi

ise devamsizlik ile egitim arasi regras-
yon hemen hemen bire esittir. Yani
arada guglu bir iliski s6z konusudur.
Egitimi az olan kisilerin devamsizlig
¢ok, egitimi fazla olan kisilerinde de-
vamsizli§i da azdir. Yardimci isgilerin
devamsizliginin da az olmasinin nede-
ninin bu Kigilerin is bulma endisele-
rinden kaynaklandigi digunulebilir.

Cizelge 2. Calisanlarin Aylik Devamsizlik

Ortalamasi
Galisan Devamsizlik Durumu
Niteligi Ortalamasi
Yardimcl iggi 1
Diz iggi 3
Uzman iggi 1
idari kadro 1

5.2. Personel Devir Orani

isletmelerin basarisi ve performansi
genis Olglide elindeki kaynaklarin,
ozellikle en dnemli unsuru olusturan
insan glcinidn en etkin ve verimli bir
sekilde kullaniimasina baglidir.

Konfeksiyon igletmeleri gibi el emegi
faktérindn isin kalitesi ve miktarini
dogrudan etkiledigi isletmelerin per-
formans kriterlerini etkileyen en énemli
unsur personel devir oranidir. Bu se-
beple personel devir oraninin gikaril-
masi ve personel hareketliliginin yakin
takibe alinmasidir. Personelin surekli
galisip galismadigi, sik sik isten ayril-
ma ve yeni eleman alma durumlarinin
olup olmadigi konusunda personel de-
vir hizi kavrami fikir vermektedir. Per-
sonel devir hizi kavrami, is¢i veya me-
mur, isletme personelinin isletmeye
giris ve cikiglarinin 6lglisiinu veya de-
recesini gosterir (4).

Personel devir orani, belirli bir ddbnem-
de igletmeden ayrilanlar ile isletmede
mevcut ortalama personel sayisi ara-
sindaki orandir (7). Bunu bir formdille
gOsterirsek:

Personel Devir  Isten Cikanlar

Burada ortalama isgdren
bulmak igin s formdl kullanilir:

sayisini

Dénem basi isgéren sayisi +
Dénem sonu isgéren sayisi

2

Bu formdller isten ayrilanlara gore
dizenlendigi gibi ise girenlere ya da
ayrilanlarin yerine ise yeni girenlerin
sayisina gore de dizenlenebilir. Bunu
bir érnekle gosterdigimizde (8):

Ddnem bas! isgdren sayisi : 500

Ddénem sonu iggéren sayisi : 700

isten ayrilanlar : 30

ise girenler : 42

Ayrilanlarin yerine ise girenler: 24

Ortalama isgdren sayisi = 500 + 700/ 2 = 600
Ayrilanlara gére P.D.O. = 30 x 100 / 600 = %5
ise girenlere gére P.D.O. = 42 x 100/ 600 = %7
Ayrilanlarin yerine ise girenlere gore P.D.O. =
24 x 100/ 600 = %4

Yukaridaki 6rnek ile agiklanan isgoren
devir oraninin yuksek olmasi genellikle
o isletmenin izledigi personel politika-
sinda baz tutarsizliklar oldugu sek-
linde yorumlanir. Yine de bu oranin her
isletme icin gegerli olan belirli bir stan-
dardi yoktur. isletmenin yapisina, igsko-
luna, isgbren sayisina ve isletmenin
blyikliglne gore personel devir orani
farkli bigcimde yorumlanabilmektedir.
Bununla birlikte hemen hemen her
isletmenin kendi yapisina uygun disen
bir optimal personel devir orani olmasi
gerekir. Bu hizin belirli toleranslar igin-
de kalmasi beklenir. Saptanan optimal
hizin altinda ya da Ustlinde bir isgéren
akigl varsa bu igletmenin izledigi per-
sonel politikasinin basarisizhgini yan-
sitir.

ise giren ve c¢ikanlarin oranini belirle-
meyi sagdlayan cesitli yollardan biri de
soyledir:

Belirli bir zamanda isten ayrilanlar

Bu zaman iginde ise alinanlarin
ortalama sayisi

Bu yoéntem, belirli bir dénem igerisinde
(6rnegin bir yil) isten ayrilan calisan-
larin oranini géstermektedir. Bu oran,

) Orani = - x100  daha sonraki dénemlerde ortaya ¢ika-
dinlemek Ortalama Isgoren .. -

Sayis| cak olan oranlarla ve sektoérdeki diger
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firmalarla kargilastirma konusunda yar-
dimci olacaktir.

gVWLNUDU HQGHNVL

istikrar endeksi diye adlandirilan bu
endeks, isgucunin genellikle istikrarli
seyredip seyretmediginin, ne sekilde
dalgalanmalar gosterdiginin bulunma-
sini saglamaktadir. Bu ise, isyerindeki
problemlerin ortaya ¢ikarilabilmesine
ve Uzerinde odaklanilabilmesine yar-
dimci olmaktadir.
Bir ya da daha fazla yil
suren hizmet dénemi iginde

yer alan isglcu sayisi
x 100

Bir yil 6nce ise alinan
isgucu sayisi

Konfeksiyon sektdrinde yoneticilerin
personel degisim orani ile ilgili olarak
farkli yaklasimlari mevcuttur. Bu yak-
lagimlarin oransal dagihmi Sekil 2’de
verilmigtir.

xFirmalarin Personel Devir Oranina
Gosterdikleri ilgi

Firmalarin %60’ personel degisim ora-
nini dizenli bir sekilde takip ettiklerini
belirtmiglerdir. Fakat bu firmalar takip
ettikleri yéntemler veya hesaplamada
kullandiklari  formiller hakkinda bir
aciklama yapmaktan kaginmiglardir.
Diger firmalarin bir kismi sadece isten
ayrilmalari sayisal olarak takip etmekte
olduklarini, ancak oranlama ile diger
verilerle karsilastirarak bir degerlen-
dirme yapmadiklarini, bir kismi ise her-
hangi bir 6lcim yapmadiklarini belirt-

miglerdir. Bu durumda konunun énemi-
nin farkina varabilmek ¢ok zordur.

XxPersonel Devir Orani

Gortugmelerin yapilmis oldugu isletme-
lerde 2002 ve 2003 yillarindaki verile-
rine gére personel devir orani yukari-
daki formdllere gbre hesaplanmis ve
sonuglar gizelge 3’'de verilmistir.

Cizelge 3. igletmeler Hakkinda Istatistiki

Bilgiler

. Sonuglarin
Veriler Ortalamasi
2003 yilinda ortalama 267
isgoren sayisi
2003 yilinda isten 86
ayrilanlarin sayisi
2003 yilinda ise 68
girenlerin sayisi
2003 yilinda ortalama
devamsiz iggéren 3
sayisl
2002 yilinda ortalama 275
isgoren sayisi
2002 yilinda isten 23
ayrilan sayisi
2002 yilinda ige giren 28
sayisl
2002 yilinda ortalama
devamsiz isgdren 5
sayisl

xKonfeksiyon igletmeleri
Yoneticilere Uygulanan Anket
Sonuglarina Gére Galisanlarin i
Degisikligi Nedenlerinin Oncelik
Sirasina Gore Listesi;

¥Ucret yetersizligi,

¥.Daha iyi imkanlari olan yeni bir is
bulunmasi,

Herhangi bir
Slgiim
yapamiyoruz
20%

Sadece isten
ayrilanlarin
sayisal erilerini
tutuyoruz
20%

Diizenli olarak
formdillerle
hesaplaniyor
60%

Sekil 2. Konfeksiyon Igletmelerinin Personel Devir Oranina Yaklagimlari

¥%Mesailerin fazla ve diizensiz olmasi,

¥:Sosyal glivencenin olmayisi,

Yisin stresli ve agir olusu,

¥:Saglik veya aile sorunlari,

YKurum igi insan iligkilerindeki prob-
lemler,

¥:Y®dnetimle olan sorunlar.

Is degisikligi konusunda diger dnemli
bir nokta ise sudur; Firma galisanlarina
egitim verdiginde ve kigisel gelisimleri
icin firsatlar yarattiginda ve yeni bilgi
ve beceriler kazandirdiginda, calisan-
larin igglicu piyasasindaki degerleri
artmakta ve isten ayrilma egilimi glig-
lenmektedir. Isten ayrilma durumunda
ise egitim icin harcanan kaynaklar
zarar hanesine yazilmaktadir.

insan kaynaklari yénetiminde, calisan-
larin igletmede devamliligini saglamak
ve devir hizini disurmek buyuk bir
6neme sahiptir. Etkin ve verimli bir
sekilde isletme amaclarini gercgekles-
tirme yolunda, beseri unsurun énemini
kavrayan isletme yoneticileri, birtakim
personel yonetimi tedbirleri ile perso-
neli isletmeye baglamak istemektedir.

xYoneticilerin Galisanlarin i
Gicuniin Dolagimini Engellemek
icin Yaptig Caligmalar

Yoneticilerin ¢aliganlarin is gucunin

dolagimini engellemek icin yaptigi ¢ca-

lismalarin dncelik sirasina gore listesi
asagidaki sekilde belirlenmistir.

¥Gelir artisini amaglayan uygulamalar
¥Kararlara katilma olanagi saglama
¥Sosyal sigortalar

¥Xapilmaya deger is verme

YAdaletli ve surekli bir disiplin sistemi
¥ Ukselme olanaklari

YA ekici bir is ortami

¥YKisisel yetki ve gu¢ kazandirma

¥Ekonomik guivenlik kosullari (isciye
gelirini hayati boyunca saglayacak
sigortalar)

6. SONUG

Kiresellesme ve yeni ekonomi, bu-
yuklt kigukla tim firmalarin iglerini
yeniden yapilandirmalarini zorunlu kil-
maktadir. Bu yeniden yapilanma do-
nemlerinde, galisanlarinin bir bolimu-
nin bilgi, beceri ve yetenek diizeyleri,
firmalarin  yeni o6rgutlenmesi icinde
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yerini bulamamaktadir. Firmadaki yeni-
den yapilanma, baz calisanlarin 6z-
lem ve isteklerine cevap veremedigin-
de ise kendi istegi ile isten ayrilanlar
da olmaktadir.

Turkiye ekonomisindeki dalgalanma,
teknolojideki hizli gelisme ortami, kali-
fiye elemanlarin yikselen beklentileri,
firmalarda insan kaynaklari hareketleri-
nin artmasina yol agmistir. Firmalarin
daralma nedeniyle aldiklari kararlarin
yaninda, bilgi ve beceri dizeyi ylkse-
len calisanlarin daha iyi kosullarda ig
aramasi da ayrilmalar attirmigtir.(2)

isten ayrilmalar, bir isgdrenin kendi is-
tegiyle ya da igverenin iradesiyle ¢a-
lismakta oldugu isyerini terk etmesiyle
meydana gelmektedir. Cikislan olustu-
ran nedenler baslica G¢ grup altinda
incelenmektedir: isletme disi nedenler,
isletme icgi nedenler, kisisel yasam ko-
sullariyla ilgili nedenler.

Fakat s6zu edilen bu G¢li ayirm
uygulamada dogaldir ki, i¢ ice gecmis
bir gériinim vermektedir. isletme ici,
isletme digi ve kisisel yasam ile ilgili
nedenler sireg iginde surekli olarak
birbirlerini etkileyerek, bitlnleyerek
bireyi alacagi karara dogru
suruklemektedirler.

Personel degisim oraninin yiksek ol-
masi igletme acgisindan agagidaki so-
runlarin dogmasina neden olur;

¥isten ayrilacak personel 6zellikle son
zamanlarinda olumsuz davraniglar
sergileyebilmekte, diger arkadasla-
rint da olumsuz yénde etkileyebil-
mektedir.

¥isten ayrilanlarin yerine yeni eleman
bulmak zaman kaybina neden ol-
maktadir,

¥Xeni elemanlarin bulunmasi igin veri-
len ilan bedeli, yapilan gérisme ve

KAYNAKLAR

a b~ WwN =

testler ya da 6denen danismanlik
Ucretleri bir ekonomik kayba neden
olmaktadir,

¥Xeni eleman bulunsa bile onun ise
yerlesimi ve uyumu yine bir zaman
kaybina yol agmaktadir,

¥Zaman kayiplari siparis teslim tarih-
lerini olumsuz etkilemektedir,

¥Personel degisim oraninin yiksek
olmasi is kazalari oraninin da yuksek
olmasina neden olmaktadir,

¥Xeni elemanlarin egitimi icin harca-
nacak c¢aba yeni gider kaynaklari
olusturmaktadir,

YPersonel degisim oraninin yiksek
oldugu firmalarda urlin kalitesinde de
sorunlar yasanmaktadir,

YPersonel degisimi is organizasyo-
nunu, planlamayi olumsuz etkilemek-
tedir,

YAyrilanlarin ¢oklugu diger galisan ke-
sim Uizerinde moral bozuklugu, is gu-
vensizligi ve buna bagh olarak de-
motivasyon yaratmaktadir.

Batin bu sakincalar toplu olarak de-
gerlendirildiginde Personel Devir Oranr’
nin yuksek olmasinin igletmeler igin
¢6zUmU oldukga gli¢ sorunlar yarattigi
gergegi ortaya ¢ikmaktadir. Bu bakim-
dan, Personel Devir Orani yiksek ise
personel bolimi diger bolim yetkilileri
ile iligki kurarak is gorenlerin isletme-
den ayrilis nedenleri (izerinde bir aras-
tirma yapmalidir. Bu nedenler ara-
sinda, igletme tarafindan isten ¢ikaril-
ma, tutuklu, 6lim, askerlik, saglik gibi
zorunlu durumlar s6z konusu olabile-
cegi gibi, meslek degistirme, daha ¢ok
Ucret, daha iyi is gibi kisisel istekler ya
da evlenme, emeklilik, yer degistirme
gibi toplumsal nedenler de bulunmak-
tadir. Bunlar arasinda isletmenin yapi-
sina bagli olarak yonetsel uygulama-
lardan, ucret yonetiminden veya calig-
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ma kosullarindan kaynaklanan bir so-
run varsa, yoneticilerin uygulanan per-
sonel politikasini gbézden gecirmeleri
gerekmektedir.

isten ayriimalarla ilgili istatistikler, In-
san Kaynaklari departmanlari igin
6nemli bir performans kriteri niteligini
tagimaktadir. Sirkiilasyon oraninin ¢ok
yuksek olmasi, mevcut islerin aksama-
sina, egitim harcamalarinin artmasina,
olusan ekiplerin sirekli dagilmasina ve
kalanlarin moral grafiginin gerileme-
sine yol agmaktadir.

Konfeksiyon Uretiminin planh bir sekil-
de yapilmasinin gerekliliginin gittikce
daha fazla anlasildigi bir dénemde,
planlama igini olusturan pargalar ara-
sinda vazgecilmez bir yeri olan is¢i de-
vamsizhdinin ve isten ayriimalarin
6neminin anlasilmasi ve bu alanda
hem kamu hem de 6zel sektdr tarafin-
dan gerekli adimlarin atiimasi Tirk
konfeksiyon sektdriinin gelisme yolun-
da daha hizli ilerlemesini sagdlayacak-
tir. Elde edilen bulgular konfeksiyon
sektdrunde is¢i devamsizliginin ve is-
ten ayrilmalarin yeterince dikkate alin-
mayan bir konu oldugunu gdéstermekte
ve 6nemli noktalara isaret etmektedir.
Azda olsa baz bilingli firmalarin bu
konuya gereken Onemi verdigi ve
“elimdeki is¢i her zaman igin digari-
dakinden daha iyidir’ mantig: ile per-
sonelini elinde tutmaya gayret ettigi,
personelinin isten ayrilmasi veya de-
vamsizliginin nedenleri ile ilgilenmekte
oldugu goézlenmistir.

Calisma ve Sosyal Glivenlik Bakanhg,
elde ettigi isglcu dolasimi degerlerini
her yil agiklamali ve konfeksiyon sek-
torinde faaliyet gosteren firmalara
kendilerini degerlendirme olanagdi sag-
lamaldir.

. AKAY K., Verimlilik Arttirici Teklif Sisteminin incelenmesi, YLT, ITU Fen Bilimleri Enstitiisii, Subat 1996
. EREN E., Yénetim Psikolojisi, Beta Yayinevi, Istanbul, 1993.
. GUNER M., Konfeksiyon Organizasyon ve Planlama Il Ders Notu Ege U. Miih. Fak. Tekstil Miih. B8lim, izmir, 1999

. HENDRY C., Human Resource Management; A Strategic Approach to Employment, 4th Ed.,The Bath Press, Great Britain, 1999
. KAPLAN Y., “Ara Eleman Egitiminin Sistem igindeki Yeri-Onemi ve Okul Sanayi isbirligi’, 1996,

. SABUNCUOGLU, Z., insan Kaynaklari Yénetimi, 1.Basim, Ezgi Kitabevi Yayinlari, Bursa, 2000
SENATALAR F., Personel Yénetim ve Beseri lligkiler, istanbul Universitesi Yayinlari, istanbul, 1978, s. 87-88
. TASTAN S., “insan Kaynaklari Performans Kriterlerinin Onemi Ve Performans Gostergeleri’ Human Resources Management &

144

TEKSTIL ve KONFEKSIYON  2/2007



