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OZET

Isletmelerin stratejik hedeflerine etkin ve verimli olarak ulagsmasinda isletme faaliyetlerini yiiriiten insan
kaynaklarinin yetkinligi, ise ve orgiite baglilig ve sorumluluk bilinci biiyiik énem tasimaktadir. Insan kaynaklarimn
isletme faaliyetlerinde etkinliginin artirilmast, ige ve 6rgiite bagliligin olusturulmast ve sorumluluk bilincinin varlig
kurumsal performansin artirilmasinda 6nemli bir etkendir.

Bu caligmada yonetici ve isgilerin performanslarinda ¢ok dnemli role sahip olana egitim ve gelistirme programlari
tizerinde durularak kurumsal performans agisindan 6nemi irdelenecektir. Calisanlarin ise ve orgiite bagliligim
saglayan faktorler ile sorumluluklari irdelenecektir.
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ABSTRACT

The competence of human resources who conduct business activities, their commitment to business and
organization and their sense of responsibility have great significance in order to attain the strategic targets of
businesses effectively and efficiently. Rising the effectiveness of human resources in business activities, generating
the commitment to business and organization and the existence of sense of responsibility are all significant factors
in increasing corporate performance.

Within the study, training and developmental programs which have significant role in the performances of
managers and workers are going to be focused and their significance in terms of corporate performance is going to
be inquired. The factors which generate the commitment of workers to business and organization and their
responsibilities are going to be inquired.
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GIRIS

Isletmenin hedeflerine etkin ve verimli bir sekilde ulasabilmesinde isletme
faaliyetlerinde gorev alan ¢alisanlarin yetkin ve yeterli olmalari biiyiik 6nem tasir. Calisanlarin
etkinligini arttirarak siirdiirebilmelerini saglayabilmek ancak egitim ve gelistirme faaliyetlerine
yonelik caligsmalarin yiiriitiilmesi ile olanakli olabilir. Bu baglamda, insan kaynaklari
yonetiminin amaci, isletmenin insan kaynaklarinin tam kullanimimi ve ¢alisanlarin Orgiit

amagclarina ulagmak i¢in etkili olarak kullanilmalarimi saglamaktir.(Sibson 1991: 1)

Isletmelerde insan kaynaklarinin performans sorunlarma yol agan sorunlarin
¢oziimlenmesine yonelik c¢alismalarin  yiiriitilmesi, yonetici kademelerinde ve diger
kademelerde gorev yapan isgoren performansina ve dolayisiyla kurumsal performansa olumlu
olarak yansiyacaktir. Bu baglamda, insan kaynaklarinin ig gerekleri ile ilgili performans

yetersizliklerinin giderilmesine yonelik yiiriitiilecek egitim faaliyetleri 6nemli bir unsurdur.

Insan kaynaklarinm, ise ve drgiite bagliliklarinin olusturulmasinin kurum performansi
iizerinde yaratacag etki tiim isletmeler i¢in vazgecilmez deger tasir. Isgorenin ise ve oOrgiite
bagliliginin olugmasi; isgiicii devri ve isgoren devamsizligl agisindan degerlendirildiginde de

cok onemli avantajlar saglayacaktir.

Isletmelerde yonetsel ve islevsel anlamda calisanlarin sorumluluklarinin farkinda
olmasi, isletme ve isletmenin paydaslarmma olan sorumluluklarinin gerek yonetsel gerekse
islevsel diizeyde yerine getirilmesinde gosterilecek 6zen ve tavir kurumun basarisini olumlu

yonde etkileyecek bir unsurdur.
I. Egitim Alt Yapisinin Olusturulmasi

Ekonomik, sosyal, teknolojik ve hiikiimet kaynakli c¢evresel degisiklikler tim
organizasyonlarin strateji ve amaglarin1 6nemli derecede etkilemektedir. Bu alanlarda olusan
degisiklikler, bugiin Ogrenilen becerileri, gelecekte gecersiz kilabilir. Bunun yani sira
planlanmig  organizasyonel  degisiklikler ve  gelismeler ¢alisanlarin  becerilerini
glincellestirmelerini veya yenilerini kazanmalarini zorunlu kilabilir. (Byars ve Rue 2008: 160)

Egitim bu gereksinimleri yerine getirmede 6nemli bir aractir.

Egitim, is-temelli 6grenme ile ilgili verilen bir ig veya gorevde daha yliksek performans
standartlar1 ve verimliligi saglamak iizere ¢alisanlarin isyerindeki davramslarini degistirmeyi
amaglar (Cowling ve Mailer 1990: 72). Egitim, tek defalik ve tek yonli bir iliski degildir,
isgdrenin yeteneklerini, performansini veya gelismeye acik yanlarmin gelistirilmesine ve zaman

icerisinde is sorunlarin1 ¢6zmeye yogunlasabilir.(London ve Smither 2002: s.86)
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Egitimi bireysel ve oOrgiitsel yonden ele almak olanaklidir. Bireysel acidan egitim
amaglara ulagma basarisin1 arttirmaya yonelik, isgorenlerin davranis, bilgi, yetenek ve
giidiilenmlerini degistirme ve gelistirme siirecidir. Orgiitsel agidan egitim, orgiitiin etkililik,
etkinlik ve verimlilik agisindan mevcut basarisin1  gelistirmeyi  yonetim araglarinin

timidiir.(Alabay ve Digerleri 2003: 47)

Egitim ve gelistirme programlari, yonetici ve iscilerin performans potansiyellerini
degistirmede merkezi bir role sahip olabilir. (Hyman1996: 308) Isletmeler, performansin
arttirllmas1 i¢in insan kaynaklarma bagli olmayan faktorleri, yani makineleri, metotlari,
donanim ve atolyeleri gelistirebilirler, ancak eger sorun insan kaynaklarina bagli olarak
algilaniyorsa ve yetenek, tutum ve davranislar ile bilgideki eksikliklerle ilgiliyse, bu bir egitim

sorunudur ve uygun bir egitim programi ile bu sorun giderilebilir. (Cowling ve Mailer 1990: 73)
Egitimin kurumsal performans artisina katkilar1 agsagidaki gibi siralanabilir:

e Egitim, isi daha etkili kilabilir. Azaltilmig 6grenme zamani, daha etkili i metotlart,

verilen gorevlerin basarili uygulamalari egitim ile saglanabilir.

e Organizasyon ve miisteriye karsi daha pozitif tutum ve davranislar egitim
aracihifiyla gelistirilebilir. Bilgi ve beceriler ile miizakere gibi 6zel tekniklerin

uygulanmasi ile daha biiyiik etkilerin yaratilmasi saglanir.
e Uretimde calisanlar daha az zarar ve artik ile calisabilirler,

e s 6grenme programlari sayesinde isten ayrilma orami azalabilir. Bu da insan giicii
maliyetlerinde azalma anlamina gelir ve daha verimli bir orgiit yaratilmis olur.

(Cowling ve Mailer 1990: 72-73)

. Giivenlik egitimleri ile is kazalarmin olusumu Onlenebilir veya azaltilabilir

(Levitt ve Samelson 1993: 67)
e Bireysel ve takim olarak duygusal zekayi giiclendirir,
e Insan ve bilgi sermayesini maksimumlastirmay1 saglar,
e Daha stratejik ve kosullara bagh olarak diisiinmeyi gelistirir, (Goldberg 2003: 16)

e Karmasikliklart ve sorunlar1 ¢éziimleme yetenegini arttirtlabilir (Goldberg 2003: 16)

ve daha dogru karar almada ¢aliganlara yardimet olur,

e Egitimciler, isgdrenin zayif yonleri lizerine dikkatlerini yonelterek; Ornegin;

igsgdrenin okur-yazarlik ve matematik gibi “temel” yetenekleri, islevsel veya yapilan
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ise iliskin yetenekleri; meslege 6zgii teknik yetenekleri, karmagik ve farkli bilgi
kullanim1 gibi tiimlestirici yetenekleri ya da iletisim veya igbirligi alanlarinda ki

yetenekleri tizerinde yogunlasabilirler. (Donaldson ve Weiss 1998: 35-36)
1.  Performans Odakl Egitim Programlarina Sistematik Yaklagim

Kurumsal performansi arttirma odakli planlanan egitim programlarinin en onemli
ozelligi sistematik bir yaklasimi1 benimsemis olmalaridir. Bu baglamda, egitim planlamasindan

egitimin degerlendirilmesine uzanan siire¢ asagida sunulmaktadir (Tinaz 2000: 46-47):
a)  Egitim Planlamast

Egitim planlamasi, egitim amaglariin belirlenerek belli bir zaman i¢inde kaynaklarin en uygun
sekilde kullanilarak egitim hedeflerine ulasilmasini ifade eder. Basarili sonuglarin elde edilmesi
icin Oncelikle, isletme i¢inde yer alan her bir ise iligkin egitim gereksinmelerinin saptanmasi
gereklidir. Egitimin siiresi ve siirecin hangi asamalar1 icerecegi, uygulanacagi zaman; sunulacak

malzemenin sirasi gibi unsurlar belirlenmelidir. (Tinaz 2000: 47)
b)  Egitim Ihtiyacinin Belirlenmesi

Calisanlarin  egitim ihtiyacinin belirlenmesinde isletmenin hedef ve stratejileri
belirleyici olmaktadir. Isletmelerin organizasyon ya da is siireclerinde meydana gelebilecek bir
degisiklik, iggdrenlerin yeni duruma uyum saglayabilmesi i¢in gereksinim duyacaklar bilgi ve

becerilerde degisiklik yaratabilmektedir. (Subaslar 2002: 7)

Isletmeler, belirlenmis hedef ve stratejileri dogrultusunda isgorenlerinin gerek
duyacaklar1 bilgileri belirleyerek egitim programlarmi planlayabilmektedirler.  Egitim
ihtiyacinin belirlenmesi, egitim faaliyetinin bir analizi olarak goriiliir. Thtiyacin belirlenmesine
iliskin bilgiler genellikle bes yontem, —réportajlar, arastirmalar/anketler, gézlemler, odak

gruplari ve belge arastirma bir araya getirilerek toplanabilir.(Byars ve Rue 2008: 161)
c)  Egitim Hedeflerinin Konulmast

Egitim ihtiyaglar1 belirlendikten sonra, egitim hedefleri belirlenmelidir. (Byars ve Rue
2008: 162) Etkili egitim hedefleri, egitim tamamlandiktan sonra birey, departman ve
organizasyon i¢in ne gibi bir sonug¢ ortaya cikacagini belirtmelidir ve sonuglar yazili olarak
tanimlanmalidir.  Acik¢a tanimlanmis hedefler olmadiginda, programi etkili bir sekilde
degerlendirmek olanaksizdir. Ayrica, uygun materyal, icerik ve bilgilendirme metotlarinin
se¢iminde bir temel (6lgiit) yoktur. Egitim hedefleri Tablo 1.1°de sunuldugu sekilde kategorize
edilebilir (Byars ve Rue 2008: 162)
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Tablo 1.1
Egitim Hedefleri

Egitim Hedefleri

e Egitim programinda hangi prensipler, dogrular ve kavramlar 6grenilir?

Lo . Kimlere 6gretilir?
Bilgilendirme hedefleri

e Nezaman 6gretilir?

Organizasyon ve e Egitimin, ise devamsizhk orani, isten ayrilma orami, azaltilms maliyetler ve verimlilik

departman hedefleri
P artis1 gibi organizasyonel ve departmansal sonuclar iizerinde ne gibi etkisi olur?

. o Egitim, egitilecek bireyin davrams ve tutum sonuclarimi nasil etkiler?
Bireysel performans ve

biiyiime hedefleri

o  Egitim, egitilecek bireyin kisisel gelisiminde nasil bir etkiye sahiptir?

d)  Egitimin Uygulanmas

Egitimin programmin eylemsel asamasi olarak kabul edilen egitimin uygulanmasi
biiyiik 6nem tasir. Bu asamaya kadar biitlin arastirmalar yapilmis, egitim gereksinimleri
saptanmig ve programlar hazirlanmistir. (Deniz 1999: 44) Egitim verilmesinde iki yol

izlenebilir; ig-basi ve is-dis1 mesleki egitim yontemleri (Montana ve Charnov 2000: 226-227):

Is-basi-mesleki egitim yontemleri, isletmelerde yaygm olarak kullamlmaktadir. Bu
yontem ile caligsanlar, cesitli teknikler yoluyla mesleki yonden egitilebilir ve yeni yetenekler
gelistirebilirler. Bu yontemler arasinda; yeni elemanlar icin yoneltim (oryantasyon) programi,
craklik egitimi, staj, is—bast doniisiimii (rotasyon), yetistirme (kog¢luk verme) ve sirket-destekli

kurslar siralanabilir.

Is-dis1-mesleki egitim yonteminde, sirketler, ¢alisanlarinin isleri ilgili kurslara devam
edebilmesi icin kurs giderlerini karsilar veya egitimlerine destek olurlar. Seminerler veya

mesleki kurslar bu egitim yontemleri arasinda siralanabilir.

e)  Egitimin Degerlendirilmesi

Egitim planlamasinin son asamasi egitimin degerlendirilmesi veya egitimin yaratt1g1
art1 degerin Olciilmesidir. Egitimin degerlendirilmesi, egitim alan iggorenlerin, egitim dncesi ve
sonrasi performanslarinin karsilastirilmasi ve ulastiklar1 performans diizeylerinin, i gorenlerin

yaptiklar igle ve de Orglitiin amaclariyla iliskilendirilerek, egitim sonuglarinin saptanmasi igin,

yapilan sistematik bir ¢aligmadir. (Kaynak ve digerleri 2000: 188)
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Sonu¢ olarak, yukaridaki asamalar1 izleyerek diizenlenecek bir egitim programi

calisanlarin performansini ve dolayisiyla kurumsal performansi arttiracaktir.
2.  Yonetici Egitimi ve Gelistirme

Yoneticilerin  egitimi kavramindan Onceleri sadece st yoneticilerin - egitimi
anlagilmaktaydi. Boyle bir anlayis smirli ve dar kapsamli bir egitim programini igermekteydi.
Ancak artik giintimiizde yoneticilerin egitimi kavramryla sadece iist yonetim kademesinin degil,
biitlin orta ve iist kademe yoOneticilerinin egitimi anlagiimaktadir. Kurumsal performans

acisindan yoneticilerin egitiminin iki temel amaci vardir (Ertiirk 2001: 293):

1)  Kisa vadeli amaci, halihazirda yoneticilik yapmakta olanlarin islerindeki ba-
sartlarint arttirarak etkinlik ve verimliliklerini yiikseltmektir. Bu da kurumsal performansin

artigina katkida bulunur.

2)  Uzun vadeli amaci ise yeteneklerini kabul ettirmis olan yoneticilerin, yetenekleri
diizeyinde iist gorev ve sorumluluklara hazirlanmasidir. Bu da kurumun gelecekteki

performansi agisindan son derece dnemlidir.

Egitimin, uzun ve kisa vadeli amaglarina ayni derecede 6nem verilmesi kurumsal

performansin olumlu gelisimi i¢in gereklidir.
A. Is ve Orgiite Baghhigin Olusturulmasi

Baglhlik, giiven ve dogru sdyleme gibi degerler ekonomi i¢in kritik 6nem tasir ve

sistemin sorunsuz olarak ¢alismasini saglarlar. (Clancy 1998: 92)

Baglilik, ait olma; giiclii bir sekilde bir seyin pargasi olma duygularindan olusur;
bireyin kendisinden bir parca ile katki saglamak i¢in hazir olmasini gerektirir; giiveni pekistirir,
kisinin goniillii olarak grup ile uyusmasi ve kurumun Onderlik ya da rehberligini takip etme
istegini gelistirir. (Adler ve Adler 1998: 31) Baglilik, bir karar, amag, hareket veya meslektasa
baglilig1 siirdiirmede 6z disiplin uygulanmasin gerektirir. Oz denetim ve disiplin olmaksizm bir

kisi uzun siire bagh olamaz. (Scarnati 2000: 32)

Ise baghilik, bu konuda arastirmalar yapan, Kanungo tarafindan bir bireyin sahip
oldugu is ile 6zdeslesme, ise kendini katma ve biitiinlesme derecesi olarak tanimlamistir.
Kanungo, isten beklentilerin karsilanmasinin ise baglilig: arttiracagini ve is ile birey arasinda bir
0zdeslesme saglanabilecegini ileri siirmiistiir. Blau ise, ise baglilig, is ile 6zdeslesme, ise aktif
katilma, kisisel gelisme icin is performansini 6nemli olarak algilama seklinde tanimlamistir.

(Cakir 2001: 43)
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Islerine duygusal olarak bagl olan bireyler, bdyle bir baglilik duymayanlara gére daha
yiiksek performans gostermektedirler. Islerine duygusal enerjilerini katan ¢alisanlarda kararlilik,
yaraticilik, verimlilik ve diger calisanlarla isbirligi konularinda daha basarili olmaktadirlar.

(Dennis 2000: 9)

Orgiitsel baghlik ise en basit bicimde calisanin kendini &rgiite yakin hissetme ve
kendini orgiitle bir biitiin olarak gérebilme derecesidir.( Carik¢1 2002: 126) Calisanin Orgiite
baglilik gosterebilmesi icin, dncelikle ¢alisanin bir “nedene” sahip olmasi gerekmektedir, daha
sonra bu “neden” veya “nedenler” adina biiyiik bir caba gosterme istegi duymali ve kendisini
tam olarak adamalidir, son olarak ¢alisan Orgiite hizmette kararli davranarak ve adanmigligini
biiylik bir arzu ile devam ettirmelidir. (Clancy 1998: 77) Bu baglilig1 saglayan faktorlere ise

asagida ele alinmaktadir.
1. Baghhgi Saglayan Faktorler

Isgorenin ise ve orgiite baghihig; Allen&Meyer tarafindan gelistirilen, ii¢c boyutlu
orgiitsel baglhiltk modeli ile duygusal, normatif ve devamhlik olmak iizere ig boyutta2

incelenmistir. (Meyer ve Allen 1991: 67)

Duygusal Baglhlik; bireyin orgiite karsi duygusal ilgisini ortaya koyan duygusal
baghliktir. Giiclii duygusal baglilik hisseden c¢alisanlar orgiitte kalirlar, ¢linkii bunu yapmak
isterler. Gergekten de, duygusal baglilik ile is performansi, ¢alisanin organizasyonu
benimsemesi, Ozdeslesmesi ve Orgiitte calismaya istekli olmasi arasinda pozitif bag

bulunmaktadir. (Meyer, Becker ve Vandenberghe 2004: 993)

Devamlilik Bagliligl; calisanin orgiitten ayrilmast halinde olusacak ilgili maliyetleri
(issizlik gibi) kavramasiyla olusur. (Lee, Allen ve Meyer 2001: 597) Devamlilik baglilig1 giiglii
olan bireyler, ¢aligmaya gereksinimleri oldugu i¢in drgiitte kalan veya orgiitte kalmak zorunda
olduklart i¢in baglhligi siirdiiriirler, yani c¢alisanlar Orgiitte kalirlar ¢ilinkii bunu yapmak
zorundadirlar. Devamlilik baghiliginin ¢alisanin i performansi, organizasyonu benimsemesi,
Ozdeslesmesi ve oOrgiitte ¢aligmaya istekli olmasi lizerinde negatif etkisi vardir (Meyer, Becker

ve Vandenberghe 2004: 993).

Normatif Baglilik; calisanin orgiite olan minnettarligini, yiikiimliilik hissini ortaya
koyan bagliliktir. Bu tiir baglilig: giiclii olan birey, toplumsal normlardan etkilenir ve ahlaki bir

sorumluluk oldugunu diisiinerek orgiitte calisgmaya devam eder. Normatif baghligi giiclii

2 Ug boyutlu 6rgiitsel baglilik modeli. (Meyer&Allen, 1991); Affective Component-AC, Continuance Commitment-CC ve
Normative Componet-NC.
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calisanlar, orgiitte kalirlar ¢linkii bunu yapmalidirlar (Meyer ve Allen 1991: 72) .

Calisanlarin, bagliligini bozacagin1 var sayabilecegimiz birgok kurumsal uygulama
goriilmektedir; isletmelerin sermaye sahiplerinin varliklart ve karlilik hedefleri lehine
stirdiiriilen ancak istthdam dengesi ve toplumsal refahi dikkate almayan insan kaynaklari

politikalar1 gibi. (Watson ve Shepard 2000: 123)

Baglilig, birisinin sadakati veya gruba baglilik olarak kabul edersek, ¢alisanlarin, ise
baglilik tutumlart isletmenin kurumsal performansinin artmasi agisindan 6nemli sonuglar
yaratmaktadir. Isine duygusal olarak bagli calisanlarin is tatminlerinin yiiksek olmas1 verimlilik
ve etkililigin artmasina ve dolayistyla kurumun performansinin artmasmi saglamaktadir.
Duygusal baglilik duyan isgorenler goniillii isten ayrilmalar: azaltarak, isgoren devir hizinin
yiikselmesini dnlemektedir.Yine ise devamsiziik ve is kazalarinin oranlar: baglilik derecelerinin

yliksek olmasina bagli olarak diisiik oranlarda olmaktadir. (Earl ve Feeny 2000: 19)
2. Isve Orgiite Baghligin Gostergeleri

Ise ve orgiite baghigin yiiksek oldugu isletmelerde isgorenler daha verimli ve
etkindirler. Baglhiligin yiiksek oldugu isletmelerde yiiksek is tatmini nedeniyle goniillii isten
ayrilmalar ile devamsizlik oranlari azalir. Isgdren devri ve ise devamsizlik isletme
performansina olacak etkileri nedeniyle dikkatle takip edilmesi gereken Onemli baglilik

gostergeleridir.
a) Isgoren Devri

Isgoren devri, bircok kurum icin énemli sonuglar icerir. Goniillii isgdren devri ile ilgili
yapilan son arastirmalar son derece kapsamli ve sofistike modeller iiretmistir, ancak halen
isgoren devri modeli olarak, devir yogunlugunu tahmin etmek icin calisanlarin iki egilimi
kullanir. Bu iki ¢alisan egilimi, isle biitiinlesme ile kurumsal bagliliktir. (Martin ve Hafer 1995:
106(a); Martin ve Hafer 1995: 311(b) ) Bir is¢inin bir kurumda yer alma ve diger ¢alisanlarla
etkilesim icinde olma istegi ile katilimu yiiksek ise -ise gelme, ise dahil olma istegi gibi- diisiik
oranlarda igsgoren devri ve aksi halde yani katilim diisiik ise yiiksek oranda isgoren devri ile

baglantilidir. (Scoter 2000: 82)

Ise ve kuruma baghlik arttikca isten ayrilma istegi azalmaktadir. Ise baglilik
diizeylerinin oOrgiite baglilik iizerinde daha fazla etkiye sahip oldugu ortaya cikarilmistir.
(Ceylan ve Demircan 2005: 11) Bu nedenle calisanlarm is giicii devri yogunlugunu azaltmak
icin, yoneticiler caligsanlarin igleriyle biitlinlesmesini ve islerini nemsemelerini saglamalidir.

Bu konuda basar1 arttik¢a her calisan igin isin onemi artar ve bu da isle biitiinlesmenin temel
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tanimidir. Caliganlarin kurum hakkinda olumlu diigiinmesini saglamak oOnemlidir; boylece
calisanlar bazi1 kurumsal amaclar, degerler ve kiiltiirler ile kendilerini tanimlarlar. Bu da
calisanlarin kurumda kalma isteklerini devam ettirir. Bu durum kurumsal baglilik olarak
adlandinlir. Isle yiiksek oranda biitiinlesme ve kurumsal baglilik calisanlarin olumlu
davraniglarii arttirarak, kurumu en az oranda terk etme egilimi saglar ve ¢alisanlar sirket ile

ayni1 biitiiniin parcalartymis gibi hissederler. (Martin ve Hafer 1995: 106(a))

Isgoren devrinin bir kismi isveren tarafindan "istenen", bir kismi ise "zorunlu"dur. Ise
yeni ¢alisan alimlarinin bir kismi, sirketin canli ve etkin kalmasma yardim eden yeni enerji ve

fikir kaynaklaridir. (Thompson 1998: 76).

Calisanlarin isten ayrilmalarina iliskin genel nedenler Tablo 1.2’de sunulmustur

(Erkut, Ceylan ve Bayraktar 2001: 23)

Tablo 1.2
Calisanlarin Isten Ayrilmalarina Iliskin Genel Nedenler

Cahsanlarin isten Ayrilmalarina iliskin Nedenler

Calisamn istegine Bagh Nedenler Calisanin istegine Bagh Olmayan Nedenler
e Ilstifa e Nakil
e  Evlenme e Emeklilik
e Askerlik e  Vefat
e  Egitim o lIsyeri Kapanmasi
e Statii Degisikligi e  Deneme Siiresi Iginde
e  Nakil . Kampanya Bitimi
U Saghk Nedenleri
e  Disiplin Kurulu

Isgiicii devir oran1 oldukga yiiksekse, isten ayrilan ¢alisanlarla, isten ayrilis nedenleri
konusunda goriismeler yapilarak, isten ayrilma nedenleri hakkinda geri bildirim saglamak
onemlidir. Ayrilan ¢alisanlar sirketin kontrolii disinda olan nedenler mi 6ne siiriiyorlar? Yoksa
takdir edilmeme, normalin altinda {icret veya calisani suiistimale dayali yonetim yaklagimi gibi
sirket inisiyatifi ile giderilebilecek nedenler gbzlemleniyor mu? (Thompson 1998: 76)
Isletmelerde, isgiicii devrine ait veriler, genelde calisanlar1 ya kalanlar ya da ayrilanlar olarak
oransal olarak ayirir. Bu strateji, calisanlarin ayrilmadan 6nce kurumlarinin ne kadar stire tiyesi
olduklarina gore degisecek olan farklar1 degerlendirmez. Bu sekilde yapilan, ayrilan/kalan
ayrimi ile veriler kaybolur, Ayrica degisik hizmet siirelerine sahip ayrilanlarm “isten ayrilig
nedenleri” de 6nemli bigimde farkli olabilir (Price 1999: 387) ve tiim bu kayip bilgilerin elde
edilmesi kurumsal performansin arttirllmasina yonelik calismalarda Onemli yer tutabilir.

Calisanlarm baghiliginin arttinlmasinda ve kurum tarafindan istenmeyen isten ayrilmalarin
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Ontine gegilmesinde bu verilere bagvurulabilir.

Isgiicii devir orani, isletmenin gelecek donemlerde ihtiyag duyacagi isgdren sayisini
hesaplamakta yardimci bir ara¢ olmanin yaninda galisan tatmini ve sirketin canlilifi agisindan
onemli bir 6l¢iidiir. Calisanlar yaptiklari isten memnunlarsa o iste kalirlar ve memnun degillerse
ayrilirlar. (Thompson 1998: 76) Bir isletmede isten ayrilanlara gore isgiicii devir oraninin
yiiksek olmasi, o isletmede galisan iggorenin isinden memnun olmadigi (Ertiirk 2001: 278), 0
isletmenin izlemekte oldugu personel politikasinda bazi tutarsizliklar oldugu seklinde
yorumlanir. Ancak, bu oran her isletmenin yapisina, iskoluna, isgéren sayisina ve isletmenin
bliytikliigiine gore farkli yorumlanabilir. Bununla beraber her isletmenin endiistri koluna uygun

bir optimal personel devir orani olmalidir (Sabuncuoglu 2000: 40-41)

Isgiicii degisim orani, belirli bir donemde isletmeden ayrilanlarmn isletmede mevcut
ortalama iggoren sayisina orani olup o donemde isgérenin yilizde kaginin isletmeden ayrildigini

gosterir. Oran soyle hesaplanir (Akmut ve digerleri 2003: 349) :

Isten ayrilanlar

Isgiicii DeVir Orant = --r-msromsrmmsemmmeromeromemeeeee x 100

Ortalama iggoren sayisi
Ortalama iggoren sayisint bulmak i¢in su formiil kullanilir:

Donem basgi iggoren sayisi+ Donem sonu isgdren sayisi

Ortalama [sgoren Sayisi= ---------=======-emnnmeeemeev mmmmmmmm e

Bu formiiller isten ayrilanlara gore diizenlendigi gibi ise girenlere ya da ayrilanlarin

yerine ise yeni girenlerin sayisina gore de diizenlenebilir.
b)  Isgoren Devamsizligt

Isgdren devamsizliklar farkli nedenlere dayanmaktadir. Genel olarak, devamsizliklarin
siklikla yaralanma veya hastaliklardan kaynaklandig: diistiniilmektedir. Ancak, bunlarin yani
sira akil sagligi ve aile-baglantili sorunlar isgéren devamsizliklarinin baslica nedenleri olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. ABD’de yapilan arastirmalarda ortaya konulan istatistikler konunun

onemini vurgulamaktadir (Robinson 2002: 7):

e Herhangi bir is giliniinde, tahminen bir milyon insan stresten dolayr igyerinde
bulunmamaktadir.

e Isgorenlerin % 80’1 kendilerini iste stresli hissettiklerini soylemektedir.

74



istanbul Journal of Social Sciences (2014) Summer: 7

e Stres nedeniyle hastalandigin1 belirten calisan sayisi son dort yilda ii¢ katina
cikmustir.

e Her y1l, tahminen 20 milyon kayip isglinii isgéren depresyonuna baglanmaktadir.

Isgorenlerden sikint1 egilimli yiiksek olanlar 6nemli &lgiide fazla devamsizlik
gostermekteler. Yine yiiksek sikinti egilimi olan iggdrenler, sikilmaya daha az egilimli
isgorenlere kiyasla dikkat isteyen gorevlerde daha az performans gostermekteler. (Kass,

Vodanovich ve Callender 2001: 317-318)

Ise devamsizlik ile ilgili yapilan gesitli arastirmalarda isgorenlerin devamsizlik
sikliginin artmasinda asagida vurgulanan konular 6nem kazanmaktadir (Edwars ve Whitston
1993: 10-13):

e lsgdrenin grup baglihigi ne kadar diisiik ise ise devamsizlik siklig1 o kadar yiiksek
olmakta,

Isgorenin is ortamina tepkisini gostermek istemesi nedeniyle devamsizlik yapmas.

Isgorenlerin isyerine ulasimda zorluk yasamalari.

Kadin iggérenlerin ise devamini etkileyen ev i¢i gorevlerinin olmasi.

Isgorenlerin daha ¢ok serbest zamana gereksinim duymalari.

Eger devamsizlik isletmeler tarafindan, biiyiik sorunlarin gostergesi olarak algilanmaz
ve zamaninda fark edilmezse isgorenin goniillii ya da goniilsiiz isten ayrilmasina neden olacak
bir siireci baglatabilir. Ancak, devamsizligin 15goreni zamanla isten ayrilmaya gotiiren bir siireci
baslattigi kesinlesmis de degildir. Bu konuda yapilan aragtirmalar bu durumun varligini
belirtmekte, ancak devamsizlik ve is giicii devrinin genel bir sebeple iliskili olup olmadigina

dair kesin bir kanit da hentiiz ortaya konamamustir. (McConnell 1999: 8)

Ise devamsizligi 6lgmek icin genel olarak “devamsizlik orani” kullamilmaktadir. Bu
oran, belirli bir siire igerisinde ise gelerek c¢alismasi ongodriilen elemanin ise gelmemesiyle
ortaya  c¢ikan  devamsizlifin,  planlanan c¢alisma saatlerine boliinmesiyle bulunan

orandir(Akmut ve digerleri 2003: 349).

Kaybedilen toplam isgiicii saati
Devamsizlik orani (% saat)= -----==-======mmmmmmmm oo

Planlanan toplam isgiicii saati

Ise devamsizlik, is gdren kategorileri arasinda oldugu kadar departmanlar arasinda da
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cesitlilik gosterebileceginden, devamsizlik oranlart ilgili departmanlar i¢in belirlenmelidir.
Bunlar sonradan ulusal endiistriler ve bolgesel normlarla sorunun uzandigi noktayr 6lgmek igin

karsilagtirilabilirler. (Cowling ve Mailer 1990: 252)

Isletme, departman seviyelerinde ise devamsizligin &lgiim ve kontroliinii
saglayabilmek i¢in ise devamsizlikla ilgili bilgileri; (1) is¢inin ise baslama ve bitirig
zamanlarini kaydettigi formlardan, (2) yoklama kagitlarindan, (3) is¢iye ait tibbi kayitlardan, (4)
kigisel dosyalardan edinebilir. Bilgisayarla hesaplanan veri tabanlar1 ise devamsizlik

seviyelerinin tiimiinii géstermek i¢in hazirlanabilir. (Cowling ve Mailer 1990: 252)

Goriilecegi lizere kurumsal performansin arttirilmasina yonelik calismalarda ise
devamsizligin azaltilmasi diger tiim performans 6l¢iitleri gibi dnem tasimaktadir. Devamsizligin
en aza indirilmesi tiim isletmenin verimlilik ve etkenliginin artmasina, {iretimin ve hizmetlerin
planlandig: sekilde yiiriitiilmesine katki saglayarak maliyetlerin istenilen diizeyde kalmasina ve

rekabet giiciinii arttiric1 olumlu etkiler saglayacaktir.
B.  Sorumluluk Alt Yapisinin Olusturulmasi

Sorumluluk, bir seyi yapma geregidir. Isletme organizasyonlarinda sorumluluk, bir
kisinin orgiit ile ilgili faaliyetleri, gorevleri yerine getirme olayidir. Organizasyonlarda gorevli
kisilerin bir takim sorumluluklar1 vardir. Ciinkii herkesin yapisal bir fonksiyonu mevcuttur.
(Ertlirk 2001: 133)  Sorumluluklar tanimlanirken bagarinin nasil 6lgiilecegi hakkinda fikir
vermelidirler. Sorumluluklar 6nemlerine gore; birincil-kritik ve ikincil-destekleyici olarak
ayrilirlar.(Kirbas 2007: 16)

o Birincil- Kritik Sorumluluklar: Bir sorumlulugun kritik olup olmadigimni
anlamak icin, “bu sorumluluk yerine getirilmedigi takdirde, kabul edilebilir kurumsal
performans hala olanakli midir?” sorusu sorulmalidir. Sirket seviyesinde kritik sorumluluklara

ornek olarak kar elde etmeyi, bir iiriin veya hizmet sunmayi verebiliriz.

) Ikincil-Destekleyici Sorumluluklar: Kritik sorumluluklarin gergeklesmesi igin
gerekli ortami yaratan sorumluluklardir. Bir satis elemanin1 6rnek verirsek, satis yapmak kritik

sorumluluk iken, satis raporlarini diizenli ve zamaninda hazirlamak destekleyici sorumluluktur.
1. Mavi Yakalilarin Isletme ile iligkili Sorumluluklar:

Isletme performansi ve isletmenin devamlilig1 i¢in tiim calisanlarin, kisisel sorumluluk
ve nderlik gdstermeleri cok dnemlidir. Isgdrenlerin, kurumsal performans iizerinde etkili olan

isletmeye kars1 sorumluluklari su sekilde siralanabilir (Smith ve Sharma 2002: 773):
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e Cahsma Yiikiimliiliigii; Isci, isini isverenin talimatlari dogrultusunda bizzat
yerine getirmek mecburiyetindedir.

e ltaat Yiikiimliiliigii; Isci, isverenin talimatlarina riayet etmek zorundadir

e Sadakat Yiikiimliiliigii; Isci, cahistign isletmenin cikarlarimi korumakla
yiikliimliidiir. Calisanlarin isletmeye karsit sorumlulugu her seyden 6nce sadakat
bilincine erismis olmasi ile baslar (Isseveroglu 2004: 62-63). Isgorenlerin en iist
diizeyde, isletmenin tiim degerlerini kendi 6z degerleri olarak sahiplenmesi
gereklidir. Is akdini tam anlamiyla yerine getirmesi ve potansiyelini gelistirmek
icin gayret gostermesi gerekir

e Bildirme Yiikiimliiliigii; isci, cesitli yasa hiikiimlerince isvereni, isle ilgili
onemli konular hakkinda haberdar etmekle ytlikiimliidiir

e Ketumiyet Yiikiimliiliigii; Isci, isletme sirlarmi gizli tutmakla yiikiimliidiir. Bu
yiikiimliiliiglinden dolay1 isgoren, isletme icinde yiiriitilen giivensiz veya
yasalara uygun olmayan faaliyetleri kamu gorevlilerine bildirme veya
bildirmeme ikileminde kalabilir. Bu 6nemli bir ahlaki ikilemdir. Sessiz kalma
kisinin kendi ahlaki standartlarindan 6diin vermesine ve yasadist veya ahlaki
olmayan faaliyetlere katilimini gerektirebilir. Ancak sessiz kalmama durumunda
iggbren yasalarla korunmamigsa igveren tarafindan cezalandirilabilir. (Bohlman

ve Dundas 1999: 38)
2. Yoneticilerin Isletme Ile Tliskili Sorumluluklart

Ust diizey yoneticilerin gérevi ¢ok boyutlu olup tiim kurumun performans: ile
iligkilidir. Kurumun hedeflerini gergeklestirmek tizere diger c¢alisanlarla birlikte islerin
yiiriitiilmesini saglamak yoneticilerin gorevidir.  Ozellikle kurumun COE’su kurumsal
performansin arttirilmasi yoniinde etkin stratejik yonetim icin biiyilkk Onem tasiyan iig
sorumlulugu basariyla yerine getirmelidir. Bu gorevler; temel yoneticilik rollerini yiiriitme,
yonetici Onderligi saglama ve stratejik planlama siirecini yonetebilmektir. Yoneticilerin, spesifik
yonetim gorevleri ise bir isletmeden digerine degisebilir ve genellikle kurumun misyon,

hedefler, stratejiler ve temel faaliyetlerinin bir analizini yansitir. (Wheelen ve Hunger 2004: 35)

Yoneticilerin iistlenmesi ve yiiriitmesi gereken sorumluluklar arasinda isletmelerin
paydaslarma kars1 ylirlitmek zorunda oldugu ekonomik, yasal, ahlaki ve istege bagli olmak
iizere sorumluluklar da bulunur. Isletmelerin paydaslarina karsi olan bu sorumluluklarini yerine

getirilmesinin saglanmasi isletmelerin yasamini 6zerk olarak devam ettirmesinde 6nem tasir.
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Kurumsal sorumluluklarin yerine getirilmesinin kurumun 6zellikle misyon ve degerleri
ile iliskili oldugu diisiiniiliirse bu sorumluluklarmn yerine getirilmesinin kurumun performansinin

artmasinda etkili olacagi agiktir.

Bu sorumluluklar, Sekil 1.1°de goriilmektedir (Wheelen ve Hunger 2008: 57-58) ve

asagida tek tek irdelenmistir:

1. Ticari kurum yonetiminin ekonomik sorumluluklari, firmanin alacaklilarina ve
ortaklarina geri 6deme yapabilmesi igin topluma degerli olan mal ve hizmetleri iiretmektir.
(Wheelen ve Hunger 2008: 57) Ayrica, ¢alisanlarin faaliyetlerinin denetlenmesi veya alici
sikayetlerinin izlenmesi ekonomik sorumlulugu gosteren faaliyetlerdir. (Maignan ve Ferrell

2003: 56)

Sosyal Sorumluluklar
A
~ ™~
Ekonomik Yasal Ahlaki istege Bagh
(Yerine Getirilmesi Zorunlu) (Yerine Getirilmesi Gerekli) (Yerine Getirilmeli) (Yapilabilir)

Sekil. 1.1: Yoneticilerin Sorumluluklari

2. Yasal sorumluluklar, hiikiimetler tarafindan yasalar ile belirlenmis olup isletme
yonetiminin uymasi beklenen sorumluluklardir. (Wheelen ve Hunger 2008: 57) Isyerinde
adalet veya cinsel taciz hakkinda egitim programlari yasal sorumluluklari giiclendirmeyi

amagclayan girisimleri temsil eder. (Maignan ve Ferrell 2003: 56)

Ekonomik ve yasal sorumluluklar sosyal sorumluluklar degildir, sadece isletmenin

faaliyette kalmasi i¢in yapmasi gerekli hususlardir. (Wheelen ve Hunger 2008: 58)

3. Ahlaki sorumlulukla hem ahldki hem de istege bagli sorumluluklar igerir.
(Wheelen ve Hunger 2008: 58) Sosyal bakimdan sorumlu bigimde davranma, toplumun
¢ikarlarmi koruyan ve olanakli ise toplumu gelistiren igleri yapmayi gerektirir. (Lee, Newman
ve Price 1999: 201) Yonetimin ahlaki sorumluluklar:, toplumda kisilerin nasil davranmasi
gerektigine dair genel kabul goren inaniglara uymaktir. (Wheelen ve Hunger 2008: 58)
Davranis ilkeleri ya da ahlak ilkeleri egitim programlart firmalara ahlaki sorumluluklarini

yerine getirmede yardim eder (Maignan ve Ferrell 2003: 56).

4. Istege bagh sorumluluklar ise bir kurumun kabul ettigi tamamen goniillii
yiikiimliiliiklerdir. Is-aile programlari, kurumsal géniilliilik ve kiiltiirel kurumlara bagislar
istege bagh girisimlere Ornektir (Maignan ve Ferrell 2003: 56). Ahlaki ve istege bagl
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sorumluluklar arasindaki fark, c¢ok az kisinin kurumdan istege bagl sorumlulukiar:
gerceklestirmesini beklemesidir. Oysa buna karsilik ahlaki sorumluluklarin gerceklestirilmesini

biiyiik bir cogunluk kurumdan bekler.

Bu dort sorumluluk oOncelik siralamasina gore siralanirsa, isletme yoneticileri,
oncelikle, ekonomik sorumluluklarmni yerine getirmek igin kar etmelidirler. Isletme varhgini
stirdiirmek i¢in ise yasalara uymali ve boylece yasal sorumluluklarini yerine getirmelidirler. Bu
temel sorumluluklar yerine getirildikten sonra firma toplumsal sorumluluklarini yerine
getirmeye c¢alismalidir. Ardindan toplumun deger verdigi fakat heniiz yasalasmamis isleri
yaparak ahlaki sorumluluklarmi yerine getirebilir. Ahlaki sorumluklarini yerine getirdikten
sonra firma istege bagli sorumluluklara, toplumun 6nemli olduguna heniiz karar vermedigi

tamamen goniillii galismalara odaklanabilir. (Wheelen ve Hunger 2008: 58)

Yoneticilerin, ¢alisan performansi ve dolayistyla kurumsal performansin arttirilmasina

yonelik olarak tagidiklari sorumluluklari ise sunlardir (Thompson 1998: 14) :
1. Fikirleri ile ¢alisanlara yol gostermek,
2. Yoneticiler, ¢calisanlarin kendilerini gelistirebilmeleri i¢in destek saglamalidir.

3. Calisanlarin1 yonlendirmek ve performanslarint maksimize etmek ¢alisma grubunun

lideri olarak yoneticinin sorumlulugudur.

4. Calisanin is yagaminda basarili olmasi, kariyerinde ilerleme saglamasi yoneticilerin
calisanlarin performanslari1 dogru olarak degerlendirmesine baglidir. Performanslarinin
degerlemesi ve bu degerleme sonucunda verilecek geri beslemenin giivenirligi, sikligi, kalitesi

calisanin gelisiminde bilgi kaynag1 ve destek olacaktir.

SONUC:

Isletmelerin, giiniimiiziin agir rekabet ortaminda, rakiplerine kars1 (istiinliik
saglayabilmeleri ve siirdiirebilmeleri igin, agik olarak tanimlanmig kurumsal, is ve islevsel
diizeydeki stratejilere sahip olmalarmm yani sira verimli, yetkin, etkili ve uzman insan
kaynaklarina sahip olmalar1 gereklidir. (Friday ve Friday 2002: 153) Bu nedenle Kurumsal
Performans Yonetiminin en &nemli boyutlarindan biri Insan Kaynaklari Y&netimi olarak
karsimiza c¢ikmaktadir. Performansi yiiksek olan isletmelerin insan kaynaklarina yiiksek
diizeyde 6nem verdigi goriilmektedir. Bu isletmeler nitelikli ve yetenekli ¢aliganlari kuruma
kazandirarak rakip isletmelere gdre iistiin rekabet giicii elde etmis olmaktadirlar. Isletmeler,

insan kaynaklarini segme siirecine ne kadar onem verseler ve dikkatli davransalar da ise alinan
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kisilerin ise uyumlarinda zaman zaman sorunlar olusabilmektedir. Bu sorunlar; isletmenin ise
alma yerlestirme siirecinde var olan eksikliklerinden kaynaklanabilecegi gibi -is analizinin iyi
yapilamamasi, ¢alisanlarin secimindeki hatalar-, ¢evredeki hizli degisim ve gelisim, isletmenin
teknolojik  yeniliklere duyarli olmast gibi nedenlerle de c¢alisanlarin isletmelerde
yetersizlesmesine, yabancilasmasimna neden olmaktadir. Bilgi c¢afin1 yasayan glinlimiiz
diinyasinda meslekler, bakis agilari, caligma sartlar1 ve teknikleri hizla degisime ugramaktadir.
Isletmelerin rekabet ortaminda kalabilmeleri igin diinyadaki degisimleri izlemesi ve uyum
saglamasi gerekmektedir. Bu uyumu saglayabilmek icin isletmede ¢alisanlarin donem donem

egitimlere alinmas1 gerekmektedir.

Egitim ile verimlilik ve etkinlik artis1 arasinda ve dogrusal bir iliski oldugu kabul
edilirse kurumsal performansin da olumlu olarak etkilenecegi kabul edilebilir. Verilen
egitimler; isglicii niteligini arttirmakla dogrudan, teknik gelismeyi ve yoneticilerin
davraniglarini etkileyerek girdilerin akile1 kullanimini saglamakla da dolayli olarak verimlilige
etki etmektedir. Bir kurumun performansi yiiksekse bunu saglayan iyi yetismis, nitelikli insan

kaynaklaridir. (Selimoglu ve Yilmaz 2009: 9)

Calisanlarin, ise ve orgiite baglilik duymasi ve siirdiirmesi isletme i¢in vazgegilmez bir
art1 deger yaratir. Ise ve orgiite baghigin yiiksek oldugu isletmelerde isgdrenler daha verimli ve
etkindirler. Bagliligin yiiksek oldugu isletmelerde yiiksek is tatmini nedeniyle goniillii isten
ayrilmalar ile devamsizlik oranlari azalir. Isgdren devri ve ise devamsizlik isletme
performansina olacak etkileri nedeniyle dikkatle takip edilmesi gereken Onemli baglilik

gostergeleridir (Earl ve Feeny 2000, 19)

Kurumsal performans ve isletmenin devamliligi icin tiim c¢alisanlarin, kisisel
sorumluluk ve énderlik gdstermeleri cok dnemlidir. Isgdrenlerin, kurumsal performans iizerinde
etkili olan igletmeye karsi sorumluluklari su sekilde siralanabilir (Smith ve Sharma 2002: 773);
calisma yikiimliligi; itaat ylkiimliliigi; sadakat yiikiimliligi; bildirme ylikimliligi;
ketumiyet yiikiimliiliigii. Ust diizey yoneticilerin gérevi ¢ok boyutlu olup tiim kurumun
performanst ile iliskilidir. Yoneticilerin istlenmesi ve yerine getirmesi beklenilen
sorumluluklart 6ncelik siralamasi ile ekonomik, yasal, ahlaki ve istege bagl sorumluluklardir.

(Maignan ve Ferrell 2003: 56)
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