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Uretim Isletmelerinde Cahsan Mavi Yakah Iscilerin Calisma Kosullarinin Deneme
Siiresindeki Personel Devir Oranlarina Etkilerinin incelenmesi Uzerine Bir Arastlrma1

A Study on the Effects of Working Conditions of Blue Collar Workers Working in
Manufacturing Enterprises on Personnel Turnover Rates During the Trial Period

OZET

Caligma hayatinda faaliyet gosteren isletmeler birbirleriyle giiclii rekabet kosullarinda kars1 karsiya kalmaktadirlar. Ozellikle
sanayi sektoriinde ihtiyag duyulan mavi yaka isciler, isletmeler igin yeri doldurulamaz bir iiretim faktoriidiir. Bu kiyasiya rekabetin
oldugu ortamda isletmelerin ihtiyag duyduklari mavi yakali isgileri dogru segimlerle sirket biinyesine dahil etmek ve sonrasinda bu
siireci kesintiye ugratmadan devam ettirebilmek basari kriterleri arasinda kabul edilir olmustur. Sirketler planladiklari hedefe
ulagabilmeleri i¢in kalifiye is¢iye maksimum diizeyde ihtiya¢ duyarlar. Giiniimiiz isletmelerin segen degil tercih edilen bir 6zellige
sahip olmasi isletmeler 6nemli bir faktérdiir. Bu faktor, isletmelerin ihtiya¢ duyduklari personeli segerken ve sonrasinda hep
kargilarina ¢ikmaktadir. Sirketlerin biinyelerine dahil ettikleri bu yeni is gorenlerin deneme siirelerinde calisma kosullarini
degerlendirildiginde ¢aligma kosullarinin igletmelerin personel devir hizina etkisinin kiiglimsenmeyecek derecede dnem arz ettigini
gozlenmektedir.

Bu calismada 6zel sektorde iiretim isletmelerinde galisan mavi yakali is¢ilerin ¢alisma kosullarinin deneme siirelerindeki personel
devir hiz1 oranina etkilerinin incelenmesi amaglanmaktadir. Bu amagla ilgili ve benzer konu bagliklarini igeren literatiir taramasi
yapilmis ayni1 zamanda mavi yaka is¢ilere anket uygulanmis anket sorularma alinan cevaplar degerlendirilerek deneme siiresinde
calisma kosullariin personel devir oranina etkisi incelenmistir.

Bu kapsamda ¢alismada, yapilan anket uygulamasinin sonuglar1 ve deneme siiresinde igyeri ¢alisma kosullarinin personel devir
hizina etkisi gdz 6niinde bulundurularak ¢6ziim Snerileri sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Mavi Yaka, Deneme Siiresi, Personel Devir Orani, Is géren Devir Hizi.

ABSTRACT

Businesses operating in business life face each other in strong competitive conditions. Blue-collar workers, especially in the
industrial sector, are an irreplaceable production factor for businesses. In this fiercely competitive environment, it has become
accepted among the success criteria to include the blue-collar workers that businesses need in the company with the right choices
and then to continue this process without interruption. Companies need qualified workers at the maximum level in order to achieve
their planned goals. It is an important factor for today's businesses to have a preferred feature rather than choosing businesses. This
factor is always faced by businesses when choosing the personnel they need and afterward. When we evaluate the working
conditions of these new employees that companies include in their structure during the trial periods, we observe that the effect of
working conditions on the personnel turnover rate of enterprises is of great importance.

This study aims to examine the effects of the working conditions of blue-collar workers working in production enterprises in the
private sector on the personnel turnover rate during probationary periods. For this purpose, a literature review including related and
similar topics was conducted, and at the same time, a questionnaire was applied to blue-collar workers and the answers to the
questionnaire questions were evaluated and the effect of working conditions on personnel turnover rate during the probationary
period was examined.

Keywords: Blue Collar, Probationary Period, Employee Turnover, Employee Turnover Rate.

! Bu calisma istanbul Arel Universitesi, insan Kaynaklari ve Yonetimi boliimii yiiksek lisans programi "Uretim Isletmelerinde Calisan Mavi Yakal
Is¢ilerin Calisma Kosullarinin Deneme Siiresindeki Personel Devir Oranlarma Etkilerinin Incelenmesi Uzerine Bir Arastirma" adli tez
¢alismasindan uyarlanmustir.
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1.  GIiRis

Orgiitlerin, en degerli varliklar1 olan nitelikli personelini kaybetmeleri hem orgiitleri hem de galisan
personeli olumsuz olarak etkileyebilmektedir. Bu nedenle 6rgiitlerin, personel devrine neden olan faktorleri
dogru bir sekilde belirlemeleri ve gerekli 6nlemleri almalar1 gerekmektedir (Demirkiran ve Erdem, 2014).
Calismada iiretim igletmelerinde ¢alisan mavi yakali ig¢ilerin ¢alisma kosullarimin deneme siiresindeki
devir oranlarina etkisi incelenmistir.

Calisma kapsaminda birinci boéliimde mavi yakali ig¢i tanimi yapilmis, deneme siiresi ve ise alistirma
egitiminden bahsedilmis, personel devir hizindan, personel devir hizina etki eden faktorlerden ve
sonuclarina yonelik literatiir taramasina yer verilmistir. Bununla beraber bir iiretim igletmesinde tesadiifi
orneklem yoluyla segilmis 110 mavi yakali is¢iye anket uygulanmustir. Ikinci boliimde, arastirmanin amag,
kapsam ve modeline deginilmistir. Ugiincii boliimde arastirmanin bulgulari ve degerlendirilmesi
yapilmistir. Son olarak ise arastirma bulgularina dayanarak oneriler sunulmustur.

2. MAVI YAKALI iSCi

Mavi yakali tanimi1 ABD’de atdlyede calisan iscilerin giydikleri {iniformaya benzer mavi tulumlardan
gelmektedir. Mavi yakali ¢alisanlar vasifli ya da vasifsiz olarak ¢alisabilmektedirler (Kirkegaard ve Larsen,
2011). Mavi yaka galisma kavrami, el emegi ve beden gilicii gerektiren ¢aligmayi tanimlamak i¢in
kullanilan bir kavramdir. Mavi yakali is¢inin calismasi fiziksel ve ruhsal sagligi olumsuz etkileyen
faktorlerle baglantilidir (Elser vd., 2018). Mavi yakali ¢aligmasini yapan kisilerde mavi yakali is¢i olarak
tanimlanmaktadir. Mavi yakal1 is¢i saatlik el emegi tireten kisidir.

Mavi yakali is¢i denilince egitim diizeyleri diisiik, genellikle beden giiciiniin gerekli oldugu islerde ¢alisan
isciler akla gelmektedir. Egitim firsati bulamayan ya da bulsalar bile egitimlerini genellikle ailevi
nedenlerle tamamlamayan, kendi ebeveynlerinin yolunda hayata atilmig ve bircogu ¢ocuk denecek yasta is
hayatiyla tanigsmaktadirlar. Mavi yakali is¢ilerin toplumsal hayatin igleyisi ve giindelik yagamin siirmesinde
katkilar1 gz ard1 edilmeyecek kadar fazladir.

Mavi yakali ¢alisanlar, icinde yasadiklart nesnel kosullar1 degistirme firsatina sahip olmadiklar1 gibi kisisel
yetersizlikler nedeniyle de bireysel anlamda kendilerini ger¢eklestirme sansina sahip olamamislardir. Mavi
yakali calisanlarin 6nemli bir boliimiiniin asgari iicretle calisiyor olmasi, dogduklari toplumsal sinifi
degistirmedeki olanaklarinin yetersizligi, toplumsal esitsizligin oldugunu isaret etmektedir (Cimrin vd.,
2023). Mavi yakalilar literatiirde geliri licrete dayanan, fazla ¢aligmasinin karsiligini mesai iicreti olarak
alan iscilerdir. Uretim siirecinde ydnlendirici ve karar verici konumda olmak yerine uygulayic tarafta yer
alan genellikle beden ve kol giiciine dayanan bir ¢alisma sekilleri oldugu igin sanayi vatandasligi
kapsaminda tanimlanan kisilerdir (Standing, 2014).

3. DENEME SURESI

Isletmeler insan kaynagim iki sekilde temin etmektedirler. Bunlar i¢c kaynak ve dis kaynak olarak iki
sekilde agiklanabilmektedir. I¢ kaynak; isletme icerisinde aranan pozisyonun gerekli nitelikleri tastyan
personelle doldurulmasidir. Bu is¢inin daha 6nce galigsmakta oldugu pozisyonla esdeger bir yatay pozisyon
olabilecegi gibi; terfi niteligi tasiyan dikey bir pozisyona getiriliyor olmasini da ifade edilebilmektedir. Bu
da isletme i¢inde diger calisanlar icin tesvik edici ve rekabeti destekleyici bir davranig s6z konusudur.
Boylece isletme, i¢ kaynakla hem pozisyona en uygun kisiyi segmis hem de deneme siiresinde ekonomik
degeri olan maliyete katlanmadan o pozisyonu doldurmus olmaktadir,

D1s kaynak ise isletmeye disaridan alinan yeni personelle pozisyonun doldurulmasidir (Sabuncuoglu,
2013). Isletmeler bazen i¢ kaynaktan aranan pozisyon i¢in uygun is¢iyi bulamamakta bazen de disaridan
gelecek yeni kan akisi (Cavdar ve Cavdar, 2010) ve farkli bakis a¢isi i¢in dis kaynaktan yararlanmay1
tercih etmektedirler.

Boylece isletmelerin biinyelerine katmis olduklar1 yeni personel i¢in deneme siiresi ve ise alistirma adin
verilen oryantasyon egitimi de baslamis olmaktadir. Ise alim asamasinda uygun aday secilmis olabilir fakat
ilerleyen siiregte is¢iye aidiyet duygusu, verimli is gérme kabiliyeti kazandirmak, iscinin isletmede
kaliciligim1 saglamak gerekmektedir. Bu sebeple yeni personelin is tanmimmin ve gorev talimatinin
olusturulmasi, isletmenin ve is arkadaslariin tanitilmasi, yapacagi isin ayrintilariyla bir plan dahilin de
anlatilmasi, yapacagi isle uyumun saglanmasi agisindan onem arz etmektedir. Oryantasyon ile ise yeni
baslayan is¢inin, isin gerektirdigi tutum ve bilgiyi edinmesi, diisiinsel veya bedensel becerileri kazanmasi,
bu sekilde en kisa zamanda ise uyum saglamasi amag¢lanmaktadir.
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Oryantasyon siirecinde is¢iye anlatilan talimatlara uyup uymadig, verilen bilgileri kullanip kullanmadigi
gozlemlenerek, sorular sorularak, hatalar diizeltilerek hem isi 6grenmesi hem de egitilmesi s6z konusudur.
Oryantasyon siireci bireyin ige alim siireci kadar 6nem arz etmektedir.

Orgiitlerde en &nemli problemlerden biri yeni ise baslayan iscinin kendisini tam olarak oOrgiite ait
hissetmemesidir. Bu diislincenin olumlu ydnde gelistirilmesinde oryantasyonun degeri biyiiktiir
(Topaloglu ve Kog, 2002). Yapilan aragtirmalara gore, iscilerin isten ayrilma oranlar incelendiginde isten
ayriliglar ise uyum siirecinin yasandigi ilk aylarda oldugu gozlemlenmistir. ise alistirma egitiminin
kapsamu ile ilgili konular isletmeden isletmeye degisim gostermektedir. Kiiciik 6lgekli isletmelerin genelde
daha az sayida igse alim yaptiklarindan dar kapsamli programlar uyguladiklar1 gériilmektedir. Bu tarz kiiciik
isletmelerde yeni personelin oryantasyon egitimini genelde ilk ydnetici veya gorevli uzman yerine
getirmektedir. Biiylik Olcekli isletmelerde ise kapsamli ve bicimsel ise alistirma programlari
uygulanmaktadir.

Ise alistirma egitiminin kapsaminda, drgiitiin tarihcesi, misyonu, vizyonu, piyasadaki rekabet ettigi diger
isletmelerden ayirict ozellikleri, organizasyon semasi, Orgiite iliskin bilgiler, kisinin c¢alisacagi yer,
yapacagi ig, alacagi licret, sosyal haklar ve sahip olacagi menfaatler ayrintili anlatilmaktadir.

Oryantasyon siirecinde, personelin ise uyumu ile verimi arasinda ¢ok siki bir iligki oldugu goriilmektedir.
Ise uyum saglayamayan personelin devamsizlik seklinde baslayan huzursuzlugu isini birakmasiyla
sonuclanmaktadir (Unsar, 2003). Deneme siiresindeki oryantasyon siirecinde ihtiyag duydugu destegi
alamadiginda isini birakabilmektedir. Personel devir hizina etki edecek olan bu kaybin yasanmamasi igin
de ise alistirma egitimi onemlidir (Atakli, 1992). Ise alistirma egitimi, iscinin isletmedeki yapiy:
anlamasina yardimci olmakta ve sosyallesme siirecini hizlandirmaktadir. Sosyallesme ise; is¢inin
isletmedeki diger calisanlarin normlarini, tutum ve davraniglarini anlamaya bagladig bir siirectir.

Yonetici, deneme siiresi sonunda kisinin tamamlamis oldugu oryantasyon egitimini degerlendirecek ve
sonucunda eksiklikleri saptayarak, isletme i¢inde yeni diizenlemelere gidilebilecektir (Aldemir vd., 2001).
Bu yeni ige alim siirecinde diger bir 6nemli nokta ise, yeni gelen is¢i mevceut is¢iler gibi, "isletme korliigi"
olarak tabir edilen, alisildig1 i¢in yapilan igleri farkli bir gézle goriip ¢6ziim iiretebilme konusunda katki
saglayacaktir. Ise alistirma egitimi, degisikliklere uygun olarak siirekli giincellestirilmelidir. Ise alistirma
programlari iki ayr1 bolimde incelenmektedir (Miiminoglu, 2010). Bilgilendirme donemi, 1 ile 3 giin siiren
isletmeninin yoneticilerinin, departmaninin tanitildigi ve insan kaynaklari uygulamalarinin anlatildigi
siireci ifade etmektedir. Ise alistirma dénemi ise; teknik, yonetsel vb. konulardan bahsedildigi, kullanacag
makine ve techizata yonelik bilgileri kapsayan yaklasik 15 giin ile 3 ay siiren donemi ifade etmektedir.

4. PERSONEL DEVIR HIZI

Personel devri Tiirkce kaynaklarda “is géren devri” (Tambay, 2006, s. 13). “Is giicii devri” (Yilmaz ve
Halic1, 2010, s. 51) olarak da kullanilmaktadir. Literatiirde bu kavram farkli anlamlarla kullaniliyor olsa da
genellikle personelin isten ayrilmasiyla isletmedeki calisanlarin sayilarinin oransal degisikligi anlaminda
kullanilmigtir. Personel devir hizi igletmelerin g¢alisanlarina verdigi degerin Onemli bir gdstergesidir.
Personel devir hizinin yiiksek olmasi igletme de bir seylerin yolunda gitmediginin ve sikintinin oldugunu
gostermektedir (Eren, 2000).

Gilinliimiiz kosullarinda tiim isletmeler, aym teknolojik altyapiya, makine ve techizata sahip olsalar da
rekabet ortaminda hem orgiitsel amaglarimi gergeklestirmek hem de karli piyasa kosullarinda ayakta
kalabilmek zorundadirlar. Isletmeler varliklarmi siirdiirebilmek igin en dnemli faktoriin isgiicii faktorii
oldugunun bilincine varmislardir. Bu nedenle isletmeler dogru insan kaynagini segmede ve orgiit icerisinde
yer edinmesini saglamada basarili olmak zorundadirlar. Ise yeni girmis bir ¢alisanin deneme siiresinde
isten ayrilma karar1 vermis olmasi ya da isletmenin onunla is sdzlesmesini sonlandirma karari almasi
istenen is tatminin saglanmamig oldugunu gostermekle beraber insan kaynagiin kaybedilmesi isletme
acisindan da kayip olarak degerlendirilmektedir (Avci, 2021).

Iscinin kisisel nedenlerden veya ¢alisma kosullarindan isten ayrilmasi ya da kendisine daha iyi sartlar
saglayacagim diisiindiigii bagka bir isletmeye gitme karari almasini isletme i¢in bir kayip oldugunu
gostermektedir. Personel devir hizi ayn1 zamanda literatiirde is goren devir orani olarak da yer almaktadir.
Personel devir hizi; bir isletmede belirli bir donemde galisan personelin, yine aynit donem igerisindeki isten
ayrilan personele oranimin yiizdesel ifadesidir. Bir igletmede yliksek oranda personel devir hizi varsa bu
isletme piyasada nitelikli is¢i bulmakta zorluk yasayabilmektir.
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Personel devir hizinin yiiksek oldugu bir isletmenin yasadigi en belirgin problemler soyle
siralanabilmektedir. Is¢i, isletmeye hangi sebeple girmis olursa olsun zamanla ¢alisma istegi azalacak,
stirekli is arayis1 iginde olacak ya da bu durumlara gerek kalmadan is¢i bu ¢alisma kosullarina sahip olan
isletmeyi tercih etmeyebilecektir.

Personel devir hizinin istenilen seviyede olabilmesinde 6nemli noktalardan birisi de is i¢in dogru ig géren
secimi yapmaktir. Personel devir hizi, “bir igletmede, belirli bir donemde isten ayrilanlarin ortalama is
gdren sayisina orant” olarak ifade edilmektedir. Bir isletmede calisan iscilerin, calismaya basladiktan sonra
cesitli sebeplerle isten ayrilmalari is goren devri olarak adlandirilmaktadir. is goren devri; érgiitiin iiyelik
sinirlart gergevesinde, is gorenlerin bir yerden bagka bir yere hareket etmesidir. Bu hareket orgiite dahil
olma ya da orgiitten ayrilma sekillerinde gerceklesebilir.

Is goren devri 6zellikle vasif gerektiren islerde isletmelerin hoslanmadig: bir durumdur ciinkii isten ayrilan
is¢inin yerine gelecek yeni is¢inin nitelikli hale gelmesi icin gereken maliyet (oryantasyon, dgrenme
esnasindaki hatalar, zaman) olduk¢a yiiksektir. Bir isletmede is goren devri yiiksek ise, iyi bir se¢cme-
yerlestirme, tatmin edici bir ticret/terfi sisteminin olmadigi sonucu ¢ikarilabilir (Alparslan ve Orhan, 2016).

Isgiicii planlama araglarindan biri is¢i devir hizi oraninin hesaplanmasidir. Bu hesaplama yoneticiler igin
bir uyar1 niteliginde diisiniilmelidir. Personel devir hizi hesaplamasinin 6zellikle kalifiye isciler i¢in
yapilmasi, nedenlerinin aragtirilmasi ve bu kayiplar i¢in 6nlem almak agisindan ¢ok dnem arz etmektedir.
Isletmeye yeni is¢i alinmas1 hem maliyet arttiric1 bir faktor olmakla beraber yeni isci isletme agisindan is
kazas1 riskini de arttirabilmektedir.

Personel Devir Hizi: Isten Cikanlar / Dénem I¢i Ortalama Personel Sayis1 x 100 (Tiitiincii ve Demir, 2003)
seklinde hesaplanmaktadir.

4.1. Personel Devir Hizina Etki Eden Faktorler
4.1.1. Oryantasyon Egitimi

Egitim, insanlarin gelisimleriyle ilgilidir ve yagamlarinda, is hayatlarinda daha basarili olmalarina yardimct
olur. Calisanlarin 6grenme kapasitelerini gelistirmeyi ve gorevlerini daha iyi yapabilmelerini saglar
(Walker, 1992). Isletmelerde egitim ve gelistirme iscilerin sorun ¢dzme, karar verme, yeni durumlara
uyarlanma ve kavrama yeteneklerinin gelistirilmesi ile ilgili ¢aligmalar1 kapsamaktadir.

Isletmelerdeki egitim, iscilerin kisisel ve mesleki gelismelerini saglamanin yaninda, rgiitsel etkinligin
artirllmasinda da katkida bulunmaktadir (Aldemir vd., 1998). Isletmelerde personel devir hizinin yiiksek
olmasimin nedenlerinden biri de is¢inin deneme siiresindeki oryantasyon egitimiyle isletme arasindaki
uyumun saglanmamis olmasi yatmaktadir (Met ve Sarioglan, 2010).

4.1.2. Ucret ve Yan Haklar

Ucret, isletmelerde iscilerin is gorebilmek adina gosterdikleri bedensel ve zihinsel faaliyetin ya da
emeginin karsiigidir (Sabuncuoglu, 2005). Iscinin isletmeyi tercih etme ve isletmede calismaya devam
etme kararlarindan biri iicrettir. Ucretlendirmenin; maas, yan hak ve menfaatler, ikramiyeler gibi
6demelerden olustugu sdylenebilmektedir (Ayan, 2013).

Isletmelerin iscilere kars1 en 6nemli sorumluluklarindan birisi iscilerin verdikleri emeklerinin karsihig
alabilecekleri, dengeli bir iicret sisteminin kurulmasidir. Ucret, isginin yasam diizeyini yiikseltecek
miktarda, igletmenin maliyetlerini arttirmayacak kadar olgilii ve dengeli olmalidir (Can vd., 2001).
Isletmelerde iicretin adil ve objektif olmasr isciler i¢in dnem arz etmektedir. Isci, {icretinin adil olmasin
istemektedir (Aldemir vd., 1996).

Ucretin belirlenmesinde diger énemli konu da esitlik ilkesine bagli kalmmasidir. Isletmelerde esitlik ilkesi
ikiye ayrilmaktadir. Isletme ici esitlik, isletmede is¢inin yaptig1 is ve iscinin kapasitesinin saptanarak “esit
ige esit licret” 6denmesidir. Bu ilke; benzer isi ayn1 ¢alisma kosullarinda ayni ¢caba harcanarak yapan diger
isciye esit {icretin 6denmesi esasina dayanmaktadir (Can vd., 2001). isletme dis1 esitlik ise, farkl
isletmelerde benzer isleri yapan is¢ilerin aldigi ticretin 6denmesi ilkesine dayanmaktadir (Yiksel, 2000).
Isletmelerde isciye ddenecek iicretin, isletmenin bulundugu bélge veya sektorde ddenmekte olan iicret
diizeyleriyle de uyumlu olmasi1 gerekmektedir (Develioglu ve Cimen, 2012). Calisanlarin yaptiklar igin
karsihiginda aldiklart 6demeler 6nemli bir insan kaynaklar1 yonetim fonksiyonu olarak gerek calisanin is
tatminini gerekse orgiitiin performansini yakindan ilgilendirmektedir (Barutgugil, 2004).
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Tiirkiye’de IK uygulamalari iizerine yapilan bir arastirmada (Ardig ve Doven, 2004) benzer sekilde
performans degerleme ve piyasa lcret diizeyi iicret seviyesini en ¢ok etkileyen faktdrler olarak
belirlenmistir. Sendikali ¢alisanlarin oldugu yerlerde toplu is s6zlesmesi belirleyici olmaktadir.

4.1.3. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, is¢inin yaptigi ise ve bu is i¢in sahip oldugu niteliklere gore isini basarma
diizeyinin belirlenmesidir (Korkmaz ve Duru 2013). Ayrica ¢alisma sonuglarini iyilestirmek igin
performans verilerini toplama ve yayma islemlerini kapsamaktadir (Helvaci, 2002). Iscilerin
performanslarinin degerlendirilmesi, hem isletmelerin insan kaynagi agisindan verimliliklerini hem de
is¢ilerin kendi performanslarini gérebilmeleri agisindan 6nem arz etmektedir.

Performans iscinin ¢alisirken yapmis oldugu isle ilgili degerlendirilmesidir. Bu degerlendirme olumlu ise;
is¢i isiyle ilgili gerekli gorev ve sorumluluklar1 yerine getirmis olmanin Gtesinde bir basar1 gostermis
demektir.

Performans degerlendirme, isgilerin ticret artiglari, terfi, egitim ihtiyacinin belirlenmesi, uygun ise atanmast
vb. durumlar i¢in kullanilir. Fakat degerlendirme sonucunda yetersiz ve beklenenin altinda kalmis bir
performans degerlendirmesi is¢inin motivasyonu etkilemekte ayrica is¢i de isini kaybetme endigesi
yasamaktadir. Performans degerlendirme, is¢inin isini yaparken gostermis oldugu basarisini 6lgmektir
(Sabuncuoglu, 2005).

Performans degerlendirmesi; is¢ilerin gorev tanimlar1 fark etmeksizin, {istlin ya da eksik yonlerinin
degerlendirilme siirecidir. Performans degerlendirme de ilk olarak yapilmasi gereken is standartlarin
belirlenmesi, belirlenen is standartlari ile istenilen is standartlarinin karsilastirilarak olgiilmesidir (Goksel,
2013).

4.1.4. Kariyer Planlamasi ve Gelisimi

Kariyer, meslek ve is yagsaminda ilerlemek, kisinin is yasantis1 boyunca deneyimlerinin biitiinii olarak
tanimlanmaktadir. Literatiir incelemesi yapildiginda, kariyer, insanin is alaninda siirekli olarak ilerlemesi,
deneyim ve beceri kazanmasidir (Bayraktaroglu, 2006). Kariyer, ¢alisanlarin is yasamindaki gelisme ve
ilerlemelerini igeren bir kavramdir (Bingdl, 2004). Is hayatinda insan ve onun gabasi, tiim isletmelerin
basarisi i¢in onemli faktordiir. Nitelikli personelin isyerinden beklentilerinde ve ¢alisma iliskilerine bakis
acisinda 6nemli degisiklikler olmustur.

Giliniimiizde isletmeler i¢in is¢inin sadece isini yapmasi degil bunun yaninda kendini, gelistirmesi de
beklenmektedir. Isciler de mesleklerinde ilerlemek, daha fazla para kazanmak, inisiyatif kullanabilmek,
sayginlik hususlarma ¢ok ©nem vermektedirler. Bu ise ¢alisanlarin sahip oldugu bilgi, yetenek ve
becerilerinin gelistirilmesiyle, organizasyon igindeki ilerleyislerinin iyi bir sekilde planlanmasiyla yani
kariyer planlamas1 yapmakla miimkiin olacaktir (Tasliyan vd., 2011).

Kariyer planlamasi; kisinin sahip oldugu kisisel donanim, mesleki bilgi, is tecriibesiyle gelecekte yapacagi
iste degerinin, beceri ve performansinin artirilmasina yénelik yapilan hedef planlardir. Isveren iscilerden
igle ilgili bilgi ve tecriibesinin artarak katma deger iirettigi ve mevcut potansiyeli {izerine daha fazla
performans gosterecegi bir duruma ulasmasini beklemektedir.

Bu amagla igveren iscinin gelisimine destek vererek eksikliklerinin giderilmesi i¢in egitim programlarinin
diizenlenmesi ve kariyer gelisiminin siirekli olarak degerlendirildigi bir siireci hep devam ettirmek zorunda
kalmaktadir.

Isletmeler, egitim ve kariyer gelisimine yonelik iscilerinin egitim gereksinimlerini belirleyerek onlara
uygun ogrenme kosullarini saglamalidir. Bu egitim kapsaminda uygun Ogreticilerin segilmesi, egitim
araglarinin  hazirlanmas1  ve egitim siireci sonucunda degerlendirme yapilmasi isletmelerin
sorumluluklarindandir (Aldemir vd., 1996). Isletmelerde yapilacak tiim egitim ve kariyer gelistirme
faaliyetleri firsat esitligi c¢ercevesinde gerceklestirilmeli ve bu egitimlerden tim calisanlar
faydalandirilmalidir (Argon ve Eren, 2004). Isletmeler ayrica kariyer yonetimi politikalariyla iscilerine
terfi olanaklar1 sunmali ve iist mevkilerde gérev yapabilmeleri saglanmalidir (Oge, 1998).

4.15. Isci Sagh@ ve Giivenligi

Sendikalarin, isletmelerde iiyelerinin ¢alisma sartlarini ve iicretlerini iyilestirmek, iiyelerine ekonomik ve
sosyal haklar saglamak, iscileri tiretimin isleyisi ile ilgili konulara dahil edebilmek, tiyelerinin goriis, oneri
ve her tiirli fikrini igverene iletmek gibi bir gérevleri bulunmaktadir.
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Sendika tiyeleri adina, toplu sézlesmeye oturarak iiyelerinin maddi ve manevi menfaatini gozeterek
sozlesme yapmak, is sagligi ve giivenligi konusunda da iscilerin isletme ya da islerle ilgili olumsuz
doniislerini igverene bildirilmesini saglamak gibi pek ¢ok gorevi tistlenmektedirler.

Isletmelerde sendikalar isci ile isveren arasinda bir kdprii vazifesi gérmektedirler. Isverenlerin bir diger
onemli sorumlulugu, sendika iiyesi olan ve olmayan veya ayri sendikalara iiye olan galisanlar arasinda
ayrim yapmamalar1 ve onlarin grev haklarina saygi gostermeleridir.

Is Saghg ve Giivenligi kavrammin ilk kez sanayilesme siirecinde, iscilerin calisma kosullarmin
iyilestirilmesine yonelik olarak ortaya ciktig1 ifade edilmektedir. Is giivenligi isverene, calisanlarmni is
kazalarina karst koruma yiikiimliligii getirirken, is goren sagligi meslek hastaliklarina karst koruma
ylikiimliiligii getirmektedir.

Isletmeler koruma islevi kapsaminda, giivenli bir ¢alisma ortami yaratmak, is kazalar1 ve meslek
hastaliklarinin nedenlerini saptamak, ortadan kaldirmak ve kayip isgilinlerini azaltarak verimliligi artirmak
lizere gerekli faaliyetleri yiiriitiir (Sadullah, 2008). Is saghig ve giivenliginin, isyerinde ve isyeri disinda
meydana gelebilecek tehlikelerden fiziksel ve ruhsal acidan iscilerin zarara ugramalarini 6nlemek igin
alimmasi zorunlu, teknik ve tibbi ¢aligmalardir (Balkir, 2012).

Bir baska tanima gore ise Is Saglig1 ve Giivenligi; iscilerin, isyerinde kullandiklar1 malzeme ve techizattan
kaynaklanabilecek risklere karsi onlar1 korumaktir. Saglikli ve giivenli ortamda bulunabilmeleri i¢in maruz
kalabilecekleri risklerin kaldirilmasi ya da azaltilmasini da ifade etmektedir.

Is Saghig1 ve Giivenligi; iscinin kisiliginin, onurunun ya da saygmligmin da korunmasim ihtiva eden bir
kavram oldugu bilinmektedir (Arslan, 2014).

Is gorenler calistiklar isletmede olusabilecek her tiirlii kaza ve meslek hastaligina kars1 isyeri tarafindan
giivence altina alinmak isterler. Bu sebeple isletmelerin bulunduklar tehlike sinifina, ¢alistirdiklar: isgi
sayisina gore is giivenligi uzmani ve igyeri hekimligi hizmeti almalar gerekmektedir. Ayrica isgilerin
calistiklar1 ise uygun kisisel koruyucu ve donanimin isveren tarafindan saglanmis olmasinin yaninda
calisacaklart makine, techizat ve kullanacaklari aletlerle ilgili talimatlarinda kendilerine beyan edilmis
olmas1 gerekmektedir.

Isverenin, isciler icin en temel amac1 saglikli bir is ortami olusturmalidir (Muharrem, 2007). Isverenlerden
iscilerin hastalik, is kazasi ve meslek hastaliklarma karsi korunmasi, ¢alisma ortamimin ve kosullariin
diizeltilmesi, is giivenligine onem verilmesi (Bingdl, 2003) ve fiziksel ¢alisma kosullariin iyilestirilmesi
(Nalbant, 2005) beklenmektedir.

4.1.6. Sendikalar

Sendika kavrami kullanildig1 iilkelere gore farklilik gostermektedir. Sendika, bazi iilkelerde (ingiltere,
A.B.D, Almanya) is¢i orgiitlerini, baz1 lilkelerde (Fransa, Tiirkiye) ise hem is¢i hem isveren orgiitleri ifade
eder (Tokol, 2002).

6356 sayili Sendikalar ve Toplu Is Sozlesmesi Kanunu’nun 2. maddesinde sendikalar; "Iscilerin veya
igverenlerin ¢alisma iligkilerinde, ortak ekonomik ve sosyal hak ve g¢ikarlarin1 korumak ve gelistirmek igin
en az yedi is¢i veya isverenin bir araya gelerek bir iskolunda faaliyette bulunmak iizere olusturduklar tiizel
kisilige sahip kuruluslar1” olarak tanimlanmaktadir.

Ulkemiz de sendika kavrami hem is¢i hem de isveren kuruluslarini kapsayan bir kavrami ifade etmektedir.
Sendikacilik, tarihsel siire¢ icerisinde ¢alisanlarin hayat standartlarinin korunmasi ve gelistirilmesinde,
calisma hayatinda adalet ve esitligin saglanmasinda, ¢calisma kosullarinin iyilestirilmesinde, ekonomik ve
sosyal haklarin unutulmamasinda 6nemli rol oynamustir (Selamoglu, 2004).

4.1.6.1. Iskolu Sendikalar

Isgilerin mesleklerine bakilmaksizin sadece is yerinde yapilan igin girdigi iskolu esas alinmak suretiyle
kurulmus sendikalar olarak tanimlamak miimkiindiir. Ayni iskolunda calisan is¢ilerin benzer galigma
kosullar1 ve ortak ¢ikarlari bulundugu diisiincesiyle kurulmuslardir (Koray,1992).

4.1.6.2. Meslek Sendikalari

Ayn1 meslekten olan iscilerin meslege girisleri sendikalar1 sayesinde denetim altina almiglar, bdylece
isverenle pazarlik giiglerini arttirabilmislerdir (Koray, 1992). Bunun sonucunda finansal bir giice de ulasan
meslek sendikalari, greve giden iscilerini uzun siire destekleyebilmisler. Ancak iiretimin gelismesi,
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isgliciiniin niteliklerinin standartlasmasi ve zanaat {iretiminin Onemini kaybetmesinden sonra etkileri
azalmustir (Ozgiin, 2014).

4.1.6.3. Genel Sendikalar

Degisik isyerlerinde, degisik islerde caligsalar da isgilerin gercekte ortak cikarlari oldugu goriisiini
benimseyen orgiitlenmelerdir (Ozgiin, 2014). Her isyerinden, her meslekten ve her iskolundan calisanin
ayni1 organizasyon iginde orgiitlendigi sendikalardir.

4.1.6.4. Isyeri Sendikalar

Orgiitlenme ve faaliyet alanimin bir isverene ait isyeri veya isletme ile sinirh kaldigi sendikal
orgiitlenmedir. Isyeri sendikalari, isyerleri i¢inde giigsiiz bir yapiy1 ortaya koymalari, bu nedenle béliinme
ve dagilmalara yol agmasi nedeni ile fazla tercih edilmemektedir. Bu tiir sendikalar daha ¢ok A.B.D. ve
Japonya’da gériilmiis ve baska iilkelerde ¢ok fazla yayginlik gostermemistir (Ozgiin, 2014).

4.1.7. Sosyal Giivence

Isciler, yeni baslayacaklar1 isletmede islerin kanun cercevesinde yapiliyor olmasini onemsemektedirler.
Calisma kosullarinin yasalarla gilivence altina alinmasini ve uygulanmasini saglayan Is Kanunu’nun
isletmede uygulaniyor olmasi is¢i icin 6onemli bir faktordiir.

Ise baslarken sosyal giivencesinin saglanmasi, iicretinin banka kanaliyla 6deniyor olmas, iicret pusulasinda
/ bordrosunda tahakkuk etmis olan sigorta priminin yatiriliyor olmasi gibi etkenler personel devir hizina
etki eden faktorleri arasinda sayilabilmektedir. Isverenler, personel alirken, ise yerlestirirken, terfi ve
ticretlendirme yaparken, disiplin hiikiimlerini uygularken ve ise son verirken bu sorumluluk g¢er¢evesinde
hareket etmelidirler (Tirker, 1977). Caligma gilivencesi arayan calisanlara giivenli bir ¢alisma ortami
hazirlanarak haksiz yere haklarini yitirmeyecegi garantisi verilmeli ve gelecege giivenle bakmalari
saglanmalidir (Argon ve Eren, 2004).

41.8. Gorev Tanimi

Gorev tanimu, belirli bir isle ilgili ana gorevler, sorumluluklar ve verilen yetkilerin gosterildigi bir belgedir.
Gorev tanimlari, is analizlerinden yararlanilarak olusturulur. is analizi, isin yapilabilmesi igin gerekli kosul
ve standartlar1 belirlenmesidir (Argon, 1990). Gorev tanimu igin is analizi ile toplanan bilgiler belirli bir
diizen icinde siralanirlar. Boylece bir isin gorev, yetki ve sorumluluklari islerin yapilis bicimi ve sirast
belirlenmis olmaktadir. Bir gorev taniminda su boliimler bulunmalidir.

1. Gorevin Kimligi: Bu boliimde gorevin adi, varsa bagl oldugu boliim, yapildigi birim, iliskin oldugu igin
adi bilgiler bulunmalidir.

2. Calisanin Nitelikleri: Calisganda aranacak 6grenim, deneyim, kisilik 6zellikleri belirlenmelidir. Bazen
zihinsel ve bedensel 6zelliklerde yer almaktadir.

3. Kim Tarafindan Denetlendigi ve Kimi Denetledigi: Calisan kisinin kimden emir alacagini ve kimlere
emir verecegini belirlemeye yarar.

4. isin Bir Ozetinin Verilmesi: Yapilacak isin kisa bir 6zetine yer vermek ilk anda gérevin ne oldugunu
anlamaya yardimci1 olacaktir,

5. Yapilacak Gorevlerin Sira ile Yazilmasi: Isi olusturan gérevler sirasiyla yazilmali ve ne oOlgiide
yapilmasi gerektigi gosterilmelidir. Kimi gdrevlerde bu dlgiilerin gosterilmesi zordur ancak bu dlgiilerin
gosterilmesi, ¢alisanin performansini degerlendirmede yardimci olmaktadir.

6. Isin Diger Islerle Olan liskileri: Isi olusturan diger gorevlerle ve orgiit icindeki baska gorevlerle nasil
bir iliski i¢inde bulunacagi, kendisine baglanacak alt gorevler yer almalidir.

7. Kullanilan Makine, Ara¢ ve Malzemeler: Isin yapimi esnasinda kullanilan makine, ara¢ ve malzemelerin
belirlenmesi, o isle ilgili verilecek egitim agisindan yarar saglamaktadir.

8. Calisma Kosullar: Isin fiziksel 6zellikleri, ¢alisma saatleri, izinler vb. konular bu boliimde yer almalidir
(Cetin ve Yayan, 2020).

4.1.9. Tssizlik

Guniimiizde ekonomik yapisi ne olursa olsun gelismis ya da gelismekte olan iilkelerin tamamu igin igsizlik
O6nemli problemdir. Literatiir incelendiginde issizlige yoOnelik pek ¢ok tanmimin yapilmis oldugu
goriilmektedir. Bu tanimlardan bir tanesi issizligi gelir yoksullugu olarak tanimlamaktadir. Herhangi bir
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ekonomik toplum iginde, ¢alismak istemesine ragmen is bulamayan bireyler issiz olarak tanimlanir
(Yamak vd., 2023). Bireyin issiz sayilabilmesi i¢in, isi olmamasi, ¢alismaya istekli olmasi ve is ariyor
olmasi gerekmektedir (Limoncuoglu, 2006).

Bireylerin issiz kalma siiresi kosullara ve bireysel 6zelliklere bagli olarak degisebilmektedir. Calismanin
sonuclart kadinlarin erkeklere gore daha uzun siire igsiz olduklarini ve yas arttik¢a issiz kalma siiresinin
arttigin1 gostermektedir. Egitim diizeyi yiiksek kisilerin igsiz kalma siireleri diger egitim gruplarina gore
daha yiiksektir. Issiz kalma siiresinin uzamasi toplumsal ve bireysel acidan dramatik sonuglara sebep
olmaktadir.

Birey issiz kaldig: siire kisa vadede gelir kaybina, zihinsel ve fiziksel sagligin olumsuz etkilenmesine
neden olabilmektedir. Issizlik siiresi ne kadar uzarsa o kadar siddetli etkilere neden olma egilimindedir.
Alt1 ay veya daha uzun siire issiz kalan bireylerin refah seviyeleri diigmektedir. Bir yil veya daha uzun
stiren igsizlik, ciddi mali zorluklara sebep olmaktadir. Uzun siireli igsiz bireylerin oraninin fazla oldugu
toplumlarda daha yiiksek oranda sug ve siddet olaylarina rastlanmasi olas1 bir sonugtur (Yamak vd., 2023).
Is¢inin uzun siiredir issiz olmas1 yeni girmis oldugu isletme de deneme siiresinde kalma karar1 almasinda
etkin rol oynayabilmektedir.

4.1.10. Isletme ici iletisim

Orgiitteki iletisimin kalitesi de yoneticilere giiven duyulmasinda 6nemli bir unsurdur. Kolaylastirici, tam ve
dogru iletisim, kararlarla ilgili dogru aciklamalar yapilmasi, zamaninda ve dogru geribildirim saglanmasi
giiveni arttiracaktir (Whitener vd., 1998). Bu gorevlerinin bilincinde olmayan ve giiven temelli iligkiler
kuramayan liderlerin takipgileri liderlerinin yeteneklerinden kusku duyarlar ve sonug olarak tek baslarina
calismayi tercih edebilirler (Giinaydin, 2001).

Isletmede ¢alisan isgilerin yatay yapida birbirleriyle ve isletmenin diger bdliimleriyle saglikli bir iletisim
halinde olmalari 6nem arz etmektedir. Bununla birlikte is¢inin dikey anlam da yonetici ve amirlerine
kendileri ve is yapis sekilleriyle ilgili her konuda kolay ulasarak iletisim kurabiliyor olmalari isletme
acisindan personel devir hizina olumlu anlamda etki eden bir faktordiir.

4.1.11. Isletme itibar

Itibar, iscinin isletmeye iliskin inanglar1 ile isletmenin toplumdaki rolii arasinda yapilan karsilastirma
sonucunda ortaya ¢ikan giivenilir, ortak degerlerle tasvir edilebilir sonuglar olarak tanimlanmaktadir
(Aydemir, 2008). Isletmenin itibar1, ¢alisanlarmin, miisterilerinin ve toplumunun isletmenin ismine iliskin
olusturduklar olumlu veya olumsuz duygusal tepkilerini ifade etmektedir. Isletmenin itibari; isletmenin
geemis davranislarindan hareketle gelecekteki davranislarina 1sik tutmakla birlikte isletmenin paydaslarinin
goziindeki degerinin gostermektedir.

Isletmenin itibar1; isletmeye iliskin deger yargilaridir ve isletmenin goriinmez varliklari arasinda yer
almakla birlikte igletmelere rekabet avantaj1 saglamaktadir. Kiiciik ya da biiyiik 6l¢ekli olsun isletmeler i¢in
olumlu itibar, tiiketicilerin zihninde isletmeyi ilk siraya yerlestirmekte, {irlin ve hizmetlere baglilik
yaratmakta, nitelikli is giiclinii orgiite cekmektedir.

Sektorde itibarli olarak algilanan isletmeler nitelikli isgiiclini isletmeye ¢ekmede ve isletmede tutmada
diger rakiplerine gore avantajli durumdadirlar (Aydemir, 2008). Piyasada itibar goren bir isletmede
calismak is¢inin kendisi iginde bireysel prestij agisindan onem arz etmektedir. Bilindigi iizere sektdrdeki
asil rekabet iistiinliigii bilgiyi yaratan, koruyan ve gelistiren nitelikli is goren ile saglanmaktadir. Nitelikli is
giiclinli firmaya ¢ekmek ve firmada tutmak rekabet i¢in cok dnem arz etmektedir.

4.1.12. Orgiit Kiiltiirii

Kiltiir, bir toplumun fertlerini birbirine baglayan, aralarinda dayanigma saglayan kurumlarin toplami
olarak ifade edilmektedir (Erdogan, 1975). Kiiltiir, toplumlarin tarihlerinden devir aldiklari maddi ve
manevi miraslarin toplamidir (Kongar, 1972). Baska bir ifade ile kiiltiir, bir toplumun yasam bi¢imidir ve
toplumun duygu, diisiince ve hareketlerinden olusan kaliplar tarafindan olusmaktadir. Kiiltiir; bilgiyi,
inanci, ahlaki, orf ve adetleri, deger, yetenek ve aligkanliklari igine alan karmasik bir biitiindiir (Erdogan,
1997).

Orgiit kiiltiirii, bir orgiitiin icindeki insanlarm davramslarini yonlendiren normlar, degerler, inanglar ve
aliskanliklar biitiiniidiir (Dinger, 1992). Orgiit kiiltiirii, orgiit iiyelerinin diisiince ve davranislarim
sekillendiren hakim deger ve inanglardir. Orgiit kiiltiirii insan kaynaklar1 uygulamalar1 agisindan da biiyiik
onem tagimaktadir. Ornegin, performanslarinin degerlendirmesi, odiillendirme uygulamasi, kiiltiiriin
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tarafinda kabul goren davranislarin = Gdiillendirilmesi, aykir1 davrananlarin  cezalandirilmasini
kapsamaktadir.

Degerler, orgiitteki tiim bireylerin ortaklasa inandig1 ve paylastigi temel degerler, kurum kiiltiiriiniin 6nemli
bir 6gesidir ve rgiitte biitiinlesmede kullanmaktadir.

Normlar, orgiit igindeki bireylerin iligkilerini diizenler ve eylemlerine yon verir. Normlar, genellikle
degerlerin yansimasidir ve orgiitsel kiiltiir icinde davranisi etkileyen 6gelerdir (Pehlivan, 2001).

4.1.13. isletmede Goriis ve Onerilere Verilen Onem

Isletmelerin ¢alisanlarini en alt kademedeki isciden en iist tepedeki yoneticiye kadar yonetim kararlarin
katilma, goriis ve oneri bildirme, yapilan Onerileri degerlendirme ve bu siirecten ¢alisanlarini bilgilendirme
sorumlulugu bulunmaktadir. Yonetime katilma, bigimsel ve bicimsel olmayan katilim olarak ikiye
ayrilmaktadir.

Bigimsel katilim resmi bir is birligini ifade etmekle birlikte is¢i veya is¢i sendikalar1 araciligiyla igveren ve
ist kademe yoneticilerinin oldugu bir birliktelik olmaktadir. Bi¢imsel olmayan katilima ise daha ¢ok
calisma gruplar diizeyinde rastlanmaktadir (Karanci, 1995). Iscilere onaylamadiklar1 kararlari,
onaylamadiklar1 uygulamalara itiraz etme, Oneriler getirme ayrica ¢alisanlarin, ¢alisma kosullartyla ilgili
goriis bildirme hakkini da vermek gerekmektedir (Simsek, 2000). Calistig1 isyerinde diislincelerine deger
verilerek goriislerinin 6nemseniyor olmasi is¢i icin 6nem arz etmektedir.

4.1.14. Diger Nedenler

Personel devir hizina etki eden isten ayrilma nedenleri arasinda ikamet yerini degistirme, evlenme,
bosanma, hamilelik, dogum, hastalik, emeklilik, Oliim, disiplin hiikiimleri geregince isten ¢ikarma,
askerlik, so6zlesme bitimi, istifa, calisma kosullarinin yetersiz olmasi (isyerinin uzakligi, calisma saatleri
vb.) seklinde siralanabilmektedir.

4.2. Personel Devir Hizimin Sonuglari

Personel devir hizinin yiiksek olmasi isletmede mevcutta calisan iscileri isletmeye duyduklar1 baglilik
acisindan etkilenmektedir. Isletmelerde iscilerin gelecek kaygisi duymalar1 is streslerini artirarak
performanslari {izerinde olumsuz etki yaratabilmektedir. Yiiksek devir hiz1 isletmeyi ve is gorenleri birgok
yonden olumsuz etkilemektedir (Akova vd., 2015). Bununla birlikte personelin isten ayrilmasiyla; yeni ise
alim faaliyetleri isletmeler igin yeni maliyet giderlerinin olusacagi anlamina gelmektedir (Kirschenbaum ve
Weisberg, 2002). isletmeler igin personel devir hiz1 genellikle olumsuz bir durumu ¢agristirsa da personel
devir hizinin ¢ok yiiksek olmadigi isletmeler igin bu diigsiiniildiigi kadar olumsuz bir durum degildir.

Uzun siiredir diisiik performans ve motivasyonla ¢alisan hatta yapmis oldugu isle ilgili giincel mesleki
bilgileri takip etmeyen bir personel yerine isletmeye taze kan akisini saglayacak bir personel daha fayda
saglayacaktir. Is gdren devrinin yiiksek olmas1 verimsizligi arttirmakta, verimsizligin yiiksek olmas ise is
goren devir oranin yiikseltmektedir.

Is goren devrinin yiiksek oldugu isletmelerde, isletmenin karlilig1 azalmakta, {iretimin kalitesi diismekte;
iscilerin gelisme potansiyellerinden faydalanilamamaktadir (Uyargil vd., 2010). Is goren devrinin yiiksek
oldugu isletmelerde yaraticilik azalmakta ya da hi¢ olmamaktadir. Yenilik ve yaraticilik isletmeyi iyi
taniyan ¢alisanlarla miimkiin olmaktadir.

Isci isten ayrildiginda yapilmasi gereken isi giden is¢i yerine mevcut iscilerden yapmasi istenecek ve
genellikle bu sorun mevcut is¢inin mesaiye kalmasi ile ¢oziilecektir. Mevcut isciye maasina ek olarak
ddenecek olan mesai iicreti isletme agisindan isgiicii giderleri artmaktir. Isten ayrilan iscinin yerine fazla
calismak zorunda kalan mevcuttaki is¢i yeni bir is¢i gelene kadar yogun bir ¢alisma dénemine girecektir.
Bu yogun c¢alisma mevcuttaki isci de yorgunluk, ise odaklanma problemi, dikkat eksikligine sebep
olacaktir.

Bu siirenin her gecen giin artmasi ise iscide hastalik, isletme agisindan da is kazasi riskini artiracaktir. Is
goren devrinin yiiksek oldugu isletmelerde, isgiler kendilerini bir belirsizlik i¢inde hissetmekte, is tatmini
ve orgiitsel baglilik azalmaktadir. Orgiitsel baglilik konusunda son donemde yapilan arastirmalar, personel
devir iz ile negatif yonde iliskili oldugunu ortaya koymaktadir. Orgiitsel bagliligim olmadig1 bir isletme
de kalifiye iscileri de elde tutmak zor olmaktadir. Is giivensizliginin olmadigini hisseden isciler o isletme
de calismak istememektedirler.
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Mavi yaka isciler, diger calisanlara gore rahat is bulamadiklari i¢in hayatlarim1 ve 6ncelikli olarak islerini
garanti altina alabilmek adma sartlarii Onceden kestirilebilir isletmelerde calismayr tercih ederler
(Alparslan ve Orhan, 2016). Is goren devri ve verimlilik kisir bir dongii yaratmaktadir. Is gdéren devrinin
yiiksek olmas1 verimsizlik getirirken, verimsizligin yiiksek olmasi ise is goren devir oranini
yiikseltmektedir. Is goren devrinin yiiksek oldugu orgiitlerde, orgiitiin etkinligi ve karlihg azalmakta;
hizmet ve tiretimin kalitesi diigmekte, egitim biitgesi kolay ve dogru bigimde kullanilamamakta; bireylerin
gelisme potansiyellerinden faydalanilamamaktadir (Uyargil vd., 2010).

5. AMAC, KAPSAM ve METODOLOJI
5.1. Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin amaci; liretim isletmelerinde calisan mavi yakali is¢ilerin ¢alisma kosullarinin deneme
siiresindeki personel devir oranlarina etkisinin incelenmesidir.

5.2.  Arastirmanin Kapsami

Aragtirmanin evreni olarak Istanbul ilinde sanayi sektdriinde agag ve kagit iskolunda iiretim yapan 6zel bir
isletme olarak secilmistir. Arastirmanin 6rneklemi; isletmede g¢alisan personelden tesadiifi orneklem
yoluyla segilmis 110 mavi yakali is¢idir.

5.3.  Arastirmanin Yontemi

Aragtirma da alan taramasi yaninda kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmistir. Veri olarak, mavi yakali
is¢ilerinden tesadiifi 6rneklem yontemiyle evren igerisinden secilen 110 (Yaslioglu, 2017) mavi yakali
is¢iye 15 soruluk, isim belirtilmeden ve sonuglart bilimsel bir arastirma igin kullanilacag: bilgisi verilerek
alian onam karsihginda doldurulan bir anket kullamlmustir. ilk olarak iscilere yoneltilen sorularin normal
sonuclarina, sosyo-demografik 6zelliklerine iligskin bulgulara, is¢ilere yoneltilen sorulara verilen cevaplara
iliskin tanimlayici analizlere yer verilmistir.

5.4. Arastirmanin Modeli

Aragtirma modeli olarak personel devir hizi ve ¢alisma sartlar1 olmak tizere 2 degisken secilmistir. Bu
degiskenlerden personel devir hiz1 bagimli degisken, ¢alisma kosullar1 bagimsiz degiskendir. Calismada 3
hipotez kurulmustur.

H1: Deneme siiresindeki tiim ¢alisma kosullar1 personel devir hizina olumlu etki etmektedir,
H2: Deneme siiresindeki bazi ¢caligsma kosullari personel devir hizina olumlu etki etmektedir,
H3: Deneme siiresindeki ¢alisma kosullarinin personel devir hizi {izerine higbir etkisi yoktur.
5.5.  Verilerin Analizi

Veriler, Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) 26.0 Statistics paket programu araciligi ile analiz
edilmistir. Kategorik degiskenler ve sorularin cevaplar1 sayr ve yiizde olarak hesaplanmistir. Iscilere
sorulan sorularin normal dagilima uyup uymadiklari ¢arpiklik ve basiklik degerleri hesaplanarak bulunmus
olup Tablo 1’de gosterilmistir. Normal dagilimin kurallarina gore ¢arpiklik degerlerinin £1,5 arasinda
olmasi gerekmektedir (Tabachnick ve Fidel, 2013). Bu kapsamda, sorulan sorularin, normal dagilima
uydugu gorilmistir. Sorulan sorularin, betimsel istatistik analizleri; en diisiik, en yiiksek, ortalama ve
standart sapma degeri olarak ifade edilmis, sorular ile sosyo-demografik degiskenler arasinda anlamli bir
iliskinin olup olmamasi1 Kay-Kare Testi ile analiz edilmistir. Tiim ¢alismada anlamlilik diizeyleri 0,05 ve
0,01 degerleri dikkate alinarak gergeklestirilmistir.

6. ARASTIRMANIN BULGULARI ve DEGERLENDIRILMESi

Bu boliimde, arastirma sonucunda ulagilan istatistiksel analizlere yer verilmistir. Caligmanin evrenini,
Istanbul’da 6zel olarak sanayi sektdriiniin aga¢ ve kagit is kolunda iiretim yapan sirketlerde ¢alisan mavi
yakal1 is¢iler, 6rneklemini ise isletmede calisan ve tesadiifi 6rneklem yoluyla secilmis 110 mavi yakali is¢i
olusturmaktadir.
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Tablo 1 Ozel Sektorde Calisan Mavi Yakali Iscilerin, Deneme Siiresinde Devir Hizlarina Etki Eden Etmenleri
Olgmek Amaciyla Sorulan Sorularin Carpiklik ve Basiklik Degerleri

. Skewness (Carpiklik) Kurtosis (Basiklik)
Degiskenler Istatistik Std.Hata Istatistik Std.Hata
Soru 1l -1,113 0,230 -0,404 0,457
Soru 2 -1,265 0,230 0,095 0,457
Soru 3 -0,482 0,230 -1,329 0,457
Soru 4 -0,901 0,230 -0,586 0,457
Soru 5 -0,322 0,230 -1,522 0,457
Soru 6 -0,682 0,230 -1,228 0,457
Soru 7 0,280 0,230 -1,507 0,457
Soru 8 0,442 0,230 -1,547 0,457
Soru 9 -0,329 0,230 -1,650 0,457
Soru 10 -0,665 0,230 -1,127 0,457
Soru 11 -1,404 0,230 1,139 0,457
Soru 12 -0,949 0,230 -0,906 0,457
Soru 13 -0,645 0,230 -1,325 0,457
Soru 14 -0,332 0,230 -1,445 0,457
Soru 15 -0,534 0,230 -1,385 0,457

6.1. Ozel Sektorde Cahsan Mavi Yakal Iscilerin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Ozel sektdrde mavi yakali isgilerin deneme siirelerinde ¢alisma kosullariin personel devir hizina etki eden
etmenler arastirilmis olup calismaya katilan 110 mavi yakali is¢inin sosyo-demografik 6zellikleri Tablo
2’de gosterilmistir.

Tablo 2 Ozel Sektérde Calisan Mavi Yakali isgilerin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Degisken Kategori Frekans (N) Yiizde (%)
18-25 yas 5 4,5
26-35 yas 25 22,7
Yas 36-45 yas 47 42,7
46-55 yas 27 245
56 yas ve uizeri 6 55
ilkokul 23 20,9
Egitim Durumu O_rtaokul 19 17,3
Lise 62 56,4
On lisans ve Lisans 6 55
Tek Cocuk 14 12,7
2-3 Cocuk 73 66,4
Cocuk Sayist 4 Cocuk ve Uzeri 4 3,6
Cocugum yok 19 17,3
. Evli 90 81,8
Medeni Durum Bekar 20 182
. Yok 78 70,9
Maasg Dis1 Gelir Durumu vVar 32 291
0-1y1l 6 55
: T 2-5y1l 11 10,0
Is Tecriibeniz 5.1 Syyﬂ 31 282
15 y1l ve iizeri 62 56,4
Toplam 110 100

Calismaya 06zel sektdrde mavi yakali olarak caligan 110 is¢i katilmistir. Caligmaya katilan is¢ilerin sosyo-
demografik ozelliklerinden yas dagilimlar incelendiginde; %42,7’sinin (n: 47 kisi) 36-45 yas, %24,5’inin
(n: 27 kisi) 45-55 yas, %22,7’sinin (n: 25 kisi) 26-35 yas, %5,5’inin (n: 6 kisi) 56 yas ve iizeri, %4,5’inin
(n: 5 kisi) 18-25 yas aralifinda oldugu goriilmiistir.

Calismaya katilan mavi yakali is¢ilerin egitim durumu dagilimlar incelendiginde; %56,4’iiniin (n: 62 kisi)
lise, %20,9’unun (n: 23 kisi) ilkokul, %17,3’tiniin (n: 19 kisi) ortaokul ve %5,5’inin (n: 6 kisi) 6n lisans ve
lisans seviyesinde mezuniyete sahip olduklar1 goriilmiistiir.

Calismaya katilan mavi yakali is¢ilerin ¢ocuk sayis1 dagilimlar incelendiginde; %66,4 tiniin (n: 73 kisi) 2-
3 ¢ocuk, %17,3’liniin (n: 19 kisi) cocugum yok, %12,7’sinin (n: 14 kisi) tek ¢ocuk ve %3,6’sinin (n: 4 kisi)
4 ¢ocuk ve lizerinde ¢ocuga sahip olduklar1 goriilmiistiir.

Calismaya katilan mavi yakali is¢ilerin medeni durum dagilimlari incelendiginde; %81,8’inin (n: 90 kisi)
evli ve %18,2’sinin (n: 20 kisi) bekar oldugu gorilmiistir.

Calismaya katilan mavi yakali is¢ilerin maaslar1 disinda gelirlerinin olup olmama durumlarinin dagilimlari
incelendiginde; %70,9’unun (n: 78 kisi) maas disinda bir gelirinin olmadig1 ve %29,1’inin (n: 32 kisi) maas
disinda gelirinin (ek is, kira geliri, esin ¢alismasi vb.) oldugu tespit edilmistir.
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Calismaya katilan mavi yakali is¢ilerin ig tecriibe dagilimlar: incelendiginde; %56,4 {iniin (n: 62 kisi) 15 yil
ve lizeri, %28,2’sinin (n: 31 kisi) 5-15 yil, % 10,0’min (n: 11 kisi) 2-5 yil ve %5,5’inin (n: 6 kisi) 0-1 y1l
arasinda is tecriibesine sahip olduklar1 goriilmiistiir.

E_3.2. Ozel Sektorde Calisan Mavi Yakah iscilere Yoneltilen Sorulara Verilen Cevaplarin Betimsel
Istatistigi

Ozel sektdrde mavi yakali iscilerin deneme siirelerinde ¢alisma kosullarmin personel devir hizina etki
eden etmenler arastirilmis olup ¢alismaya katilan 110 mavi yakali is¢iye “Soru 1: Sirket uygulamalarinin

Kanun c¢ercevesinde yapiliyor olmasinin karar vermemde etkili oldugunu diislinliyorum.” sorusu
yOneltilmis olup verilen cevaplarin dagilimi Tablo 3’te gosterilmistir.

Tablo 3 Ozel Sektérde Calisan Mavi Yakali Isgilere Yoneltilen “Sirket Uygulamalarmin Kanun Cergevesinde
Yapiliyor Olmasinin Karar Vermemde Etkili Oldugunu Diisiiniiyorum” Sorusuna Verdikleri Cevaplarin Dagilimi

Sorul Kategori Frekans (N) Yiizde (%)

“Sirket uygulamalarinin Kanun gergevesinde yapiliyor olmasinin karar vermemde etkili EZ;;I;EIZ};ﬁum 12 1;'2

oldugunu disindyorum. Katiliyorum 73 66,4
Toplam 110 100

Ozel sektorde calisan mavi yakal iscilere yoneltilen; “Sirket uygulamalarimn Kanun cercevesinde
yapiliyor olmasmin karar vermemde etkili oldugunu disiiniiyorum.” sorusuna; %66,4 (n: 73 Kkisi)
katiliyorum, %17,3 (n: 19 kisi) katilmiyorum ve %16,4 (n: 18 kisi) kararsizim cevabi verilmistir. Iscilerin
1. Soruya agirlikli olarak katiliyorum cevabi verdikleri goriilmiistiir.

Ozel sektdrde mavi yakali isgilerin deneme siirelerinde calisma kosullarmin personel devir hizina etki eden
etmenler arastirilmis olup ¢alismaya katilan 110 mavi yakal isciye “Soru 2: Ucretin miktar1 ve ayrica
sosyal haklarin olmasinin karar vermemde etkili oldugunu diisiiniiyorum.” sorusu yoneltilmis olup verilen
cevaplarin dagilimi Tablo 4’te gosterilmistir.

Tablo 4 Ozel Sektorde Calisan Mavi Yakali Iscilere Yéneltilen “Ucretin Miktar1 ve Ayrica Sosyal Haklarin
Olmasinin Karar Vermemde Etkili Oldugunu Diisiiniiyorum” Sorusuna Verdikleri Cevaplarin Dagilimi

Soru 2 Kategori Frekans (N) Yiizde (%)
. . . o Katilmiyorum 15 13,6
Ucretin miktart ve ayrica sosyal haklarin olmasinin karar vermemde etkili oldugunu
diisiiniivorum.” Kararsizim 20 18,2
sunty ) Katiliyorum 75 68,2
Toplam 110 100

Ozel sektorde calisan mavi yakali iscilere ydneltilen; “Ucretin miktar1 ve ayrica sosyal haklarin olmasinin
karar vermemde etkili oldugunu diisiiniiyorum.” sorusuna; %68,2 (n: 75 kisi) katiliyorum, %18,2 (n: 20
kisi) kararsizim ve %13,6 (n: 15 kisi) katilmiyorum cevabi verilmistir. Iscilerin 2. Soruya agirlikli olarak
katiliyorum cevabi verdikleri goriilmiistiir.

Ozel sektdrde mavi yakali isgilerin deneme siirelerinde ¢alisma kosullariin personel devir hizina etki eden
etmenler arastirilmig olup ¢alismaya katilan 110 mavi yakali is¢iye “Soru 3: Pozisyonuma gore is ylikiimiin
ve sorumlulugumun dogru tayin edildigini diisiiniiyorum.” sorusu yoneltilmis olup verilen cevaplarin
dagilimi Tablo 5’te gosterilmistir.

Tablo 5 Ozel Sektdérde Calisan Mavi Yakali Iscilere Yoneltilen “Pozisyonuma Gore s Yiikiimiin ve
Sorumlulugumun Dogru Tayin Edildigini Diigiiniiyorum” Sorusuna Verdikleri Cevaplarin Dagilimi

Soru 3 Kategori Frekans (N) Yiizde (%)

“Pozisyonuma goére is yikiimin ve sorumlulugumun dogru tayin edildigini Katilmiyorum 26 236

ditstiniyorum.” Kararsizim 31 28,2
Katiliyorum 53 48,2
Toplam 110 100

Ozel sektdrde calisan mavi yakali isgilere yoneltilen; “Pozisyonuma gére is yiikiimiin ve sorumlulugumun
dogru tayin edildigini diisliniiyorum.” sorusuna; %48,2 (n: 53 kisi) katiliyorum, %28,2 (n: 31 kisi)
kararsizim ve %23,6 (n: 26 kisi) katilmiyorum cevabi verilmistir. Iscilerin 3. Soruya agirlikli olarak
katiliyorum cevabi verdikleri goriilmiistiir.

Ozel sektdrde mavi yakali isgilerin deneme siirelerinde ¢alisma kosullarmin personel devir hizina etki eden
etmenler arastirilmis olup ¢alismaya katilan 110 mavi yakali isciye “Soru 4: Isletmenin genelinde samimi
bir ortamin ayrica boliimler arasi is birligi ve dayanismanin olmasi karar vermemde etkili oldu.” sorusu
yoneltilmis olup verilen cevaplarin dagilimi Tablo 6’da gosterilmistir.
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Tablo 6 Ozel Sektérde Calisan Mavi Yakali Iscilere Yoneltilen “Isletmenin Genelinde Samimi Bir Ortamin Ayrica
Boliimler Arasi Is Birligi ve Dayanigmanin Olmasi Karar Vermemde Etkili Oldu” Sorusuna Verdikleri Cevaplarin

Dagilim1
Soru 4 Kategori I(:,\:;e kans Yiizde (%)
“Isletmenin genelinde samimi bir ortamin ayrica béliimler arasi is birligi ve Katimiyorum 16 145
dayanigsmanin olmasi karar vermemde etkili oldu.” Kararsizim 30 27,3
yanty i Katiliyorum 64 58,2
Toplam 110 100

Ozel sektorde calisan mavi yakal iscilere yoneltilen; “Isletmenin genelinde samimi bir ortamin ayrica
boliimler arasi is birligi ve dayanismanin olmasi karar vermemde etkili oldu.” sorusuna; %58,2 (n: 64 kisi)
katiliyorum, %27,3 (n: 30 kisi) kararsizim ve %14,5 (n: 16 kisi) katilmiyorum cevabi verilmistir. Iscilerin
4. Soruya agirlikli olarak katiliyorum cevabi verdikleri goriilmiistiir.

Ozel sektdrde mavi yakali isgilerin deneme siirelerinde calisma kosullarmin personel devir hizina etki eden
etmenler arastirilmis olup ¢aligmaya katilan 110 mavi yakali is¢iye “Soru 5: Firmadaki kidem
ortalamasinin yliksek olmasinin karar vermemde etkili oldugunu diistiniiyorum.” sorusu yoneltilmis olup
verilen cevaplarin dagilimi Tablo 7°de gosterilmistir.

Tablo 7 Ozel Sektorde Calisan Mavi Yakali Iscilere Yoneltilen “Firmadaki Kidem Ortalamasiin Yiiksek Olmasinin
Karar Vermemde Etkili Oldugunu Diisiiniiyorum” Sorusuna Verdikleri Cevaplarin Dagilimi

Frekans

Soru5 Kategori (N) Yiizde (%)
“Firmadaki Kidem Ortalamasimnin yiiksek olmasmimn karar vermemde etkili oldugunu Katilmiyorum 32 29,1
diisiiniivorum” Kararsizim 28 25,5
sunuy Katiliyorum 50 455
Toplam 110 100

Ozel sektorde calisan mavi yakali iscilere yoneltilen; “Firmadaki kidem ortalamasiin yiiksek olmasinin
karar vermemde etkili oldugunu diigiiniiyorum.” sorusuna; %45,5 (n: 50 kisi) katiliyorum, %29,1 (n: 32
kisi) katilmiyorum ve %25,5 (n: 16 kisi) kararsizim cevabi verilmistir. Isgilerin 5. Soruya agirlikli olarak
katiliyorum cevabi verdikleri goriilmiistiir.

Ozel sektdrde mavi yakali isgilerin deneme siirelerinde calisma kosullarmin personel devir hizina etki eden
etmenler arastirilmis olup caligmaya katilan 110 mavi yakali isciye “Soru 6: Sirkette sendika olmasi
kendimi giivende hissettirdi.” sorusu yoneltilmis olup verilen cevaplarin dagilimi Tablo 8’de gdsterilmistir.

Ozel sektorde calisan mavi yakali iscilere yoneltilen; “Sirkette sendika olmasi kendimi giivende
hissettirdi.” sorusuna; %56,4 (n: 62 kisi) katiliyorum, %23,6 (n: 26 kisi) katilmiyorum ve %20,0 (n: 22
kisi) kararsizim cevabi verilmistir. Iscilerin 6. Soruya agirlikli olarak katiliyorum cevabi verdikleri
goriilmiigtiir.
Tablo 8 Ozel Sektérde Calisan Mavi Yakali Iscilere Yoneltilen “Sirkette Sendika Olmast Kendimi Giivende
Hissettirdi.” Sorusuna Verdikleri Cevaplarin Dagilimi

Soru 6 Kategori I(T\:;:kans Yiizde (%)
Katilmiyorum 26 23,6

“Sirkette sendika olmas1 kendimi giivende hissettirdi.” Kararsizim 22 20,0
Katiliyorum 62 56,4
Toplam 110 100

Ozel sektdrde mavi yakali isgilerin deneme siirelerinde calisma kosullarmin personel devir hizina etki eden
etmenler arastirilmis olup caligmaya katilan 110 mavi yakali isciye “Soru 7: Bundan daha iyi is
bulacagimin garantisi mi var?" diisiincesi karar vermemde etkili oldugunu disiinliyorum.” sorusu
yoneltilmis olup verilen cevaplarin dagilimi Tablo 9’da gosterilmistir.

Tablo 9 Ozel Sektérde Calisan Mavi Yakali Iscilere Yoneltilen “Bundan Daha Iyi Is Bulacagimin Garantisi Mi Var”
Sorusuna Verdikleri Cevaplarin Dagilimi

Soru7 Kategori '(:I\G;El(ans Yiizde (%)
Katilmiyorum 47 42,7

“Bundan daha iyi is bulacagimin garantisi mi var” Kararsizim 32 29,1
Katiliyorum 31 28,2
Toplam 110 100
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Ozel sektorde calisan mavi yakali iscilere yoneltilen; “Bundan daha iyi is bulacagimin garantisi mi var”
sorusuna; %42,7 (n: 47 kisi) katilmiyorum, %29,1 (n: 32 kisi) kararsizim ve %28,2 (n: 31 kisi) katiliyorum
cevabi verilmistir. Isgilerin 7. Soruya agirlikli olarak katilmiyorum cevabi verdikleri goriilmiistiir.

Ozel sektdrde mavi yakali isgilerin deneme siirelerinde calisma kosullarmin personel devir hizina etki eden
etmenler aragtirilmig olup ¢alismaya katilan 110 mavi yakali is¢iye “Soru 8: Uzun zamandir igsiz olmamin
kalma kararim1 vermemde etkili oldugunu diisiinliyorum" sorusu yoneltilmis olup verilen cevaplarin
dagilimi Tablo 10°da gosterilmistir.

Tablo 10 Ozel Sektdrde Calisan Mavi Yakali Iscilere Yoneltilen “Uzun Zamandir Issiz Olmamin Kalma Kararim
Vermemde Etkili Oldugunu Diisiiniiyorum” Sorusuna Verdikleri Cevaplarin Dagilimi

Frekans

Soru 8 Kategori (N) Yiizde (%)
“Uzun zamandir igsiz olmamin kalma kararmi vermemde etkili oldugunu Katilmiyorum 56 50,9
diisiiniiyorum” Kararsizim 22 20,0
sunuy Katiliyorum 32 29,1
Toplam 110 100

Ozel sektorde calisan mavi yakali iscilere yoneltilen; “Uzun zamandir igsiz olmamin kalma kararini
vermemde etkili oldugunu diisiiniiyorum” sorusuna; %50,9 (n: 56 kisi) katilmiyorum, %29,1 (n: 32 kisi)
katiliyorum ve %20,0 (n: 22 kisi) kararsizim cevabi verilmistir. Iscilerin 8. Soruya agirhikli olarak
katilmiyorum cevabi verdikleri goriilmiistiir.

Ozel sektdrde mavi yakali isgilerin deneme siirelerinde calisma kosullarmin personel devir hizina etki eden
etmenler arastirilmis olup ¢aligmaya katilan 110 mavi yakali is¢iye “Soru 9: Sirkette calismaya devam
edersem yoneticilerimin kariyer gelisimime destek verecegini ve bu sebeple kariyerimin olumlu yonde
etkileyecegini diisiiniiyorum." sorusu yoneltilmis olup verilen cevaplarin dagilimi Tablo 11°de
gosterilmistir.

Ozel sektdrde ¢alisan mavi yakali iscilere yoneltilen; “Sirkette calismaya devam edersem yoneticilerimin
kariyer gelisimime destek verecegini ve bu sebeple kariyerimin olumlu yonde etkileyecegini
diisiiniiyorum” sorusuna; %48,2 (n: 53 kisi) katiliyorum, %31,8 (n: 35 kisi) katilmiyorum ve %20,0 (n: 22
kisi) kararsizim cevabi verilmistir. Iscilerin 9. Soruya agirlikli olarak katiliyorum cevabi verdikleri
goriillmiistiir.

Tablo 11 Ozel Sektorde Calisan Mavi Yakali Iscilere Yoneltilen “Sirkette Calismaya Devam Edersem
Yoneticilerimin Kariyer Gelisimime Destek Verecegini ve Bu Sebeple Kariyerimin Olumlu Yo6nde Etkileyecegini
Diisiiniiyorum” Sorusuna Verdikleri Cevaplarin Dagilimi

Frekans

Soru 9 Kategori (N) Yiizde (%)
. L . Katil 35 31,8
“Sirkette ¢aliyjmaya devam edersem yoneticilerimin kariyer gelisimime destek KZrlagfzy:r)nmm 22 20.0
verecegini ve bu sebeple kariyerimin olumlu yonde etkileyecegini diisiinityorum Katiliyorum 53 482
Toplam 110 100

Ozel sektdrde mavi yakali isgilerin deneme siirelerinde calisma kosullarmin personel devir hizina etki eden
etmenler arastirilmis olup ¢aligmaya katilan 110 mavi yakali isciye “Soru 10: Yoneticilerin hem yataydaki
yoneticilerle hem de yoneticisi oldugu ekiple iletisiminin samimi ve profesyonel oldugunu diisiiniiyorum."
sorusu yoneltilmis olup verilen cevaplarin dagilimi Tablo 12°de gosterilmistir.

Tablo 12 Ozel Sektorde Calisan Mavi Yakali iscilere Yoneltilen “Yéneticilerin Hem Yataydaki Yéneticilerle Hem
De Yaéneticisi Oldugu Ekiple Iletisiminin Samimi ve Profesyonel Oldugunu Diisiiniiyorum” Sorusuna Verdikleri
Cevaplarin Dagilimi

Frekans

Soru 10 Kategori N) Yiizde (%)
s . . . Katil 23 20,9
“Yoneticilerin hem yataydaki yoneticilerle hem de yoneticisi oldugu ekiple atmiyorum
iletisiminin samimi ve profesyonel oldugunu diisiinityorum” Kararsizim 28 255
s p 4 g sunuy Katiliyorum 59 53,6
Toplam 110 100

Ozel sektdrde calisan mavi yakali iscilere yoneltilen; “Ydoneticilerin hem yataydaki yoneticilerle hem de
yoneticisi oldugu ekiple iletisiminin samimi ve profesyonel oldugunu diisiiniiyorum” sorusuna; %53,6 (n:
59 kisi) katiliyorum, %25,5 (n: 28 kisi) kararsizim ve %20,9 (n: 23 kisi) katilmiyorum cevabi verilmistir.
Iscilerin 10. Soruya agirlikli olarak katiliyorum cevabi verdikleri goriilmiistiir.

2046



Premium Sosyal Bilimler E-Dergisi (Pejoss)

Ozel sektorde mavi yakali iscilerin deneme siirelerinde ¢alisma kosullariin personel devir hizina etki eden
etmenler arastirilmis olup ¢aligmaya katilan 110 mavi yakali is¢iye “Soru 11: Sirketin 6deme giigliigii
cekmemesi ve maas 6demesinin diizenli olmasimin karar vermemde etkili oldugunu diisiinityorum." sorusu
yoneltilmis olup verilen cevaplarin dagilimi Tablo 13’te gdsterilmistir.

"Tablo 13 Ozel Sektérde Calisan Mavi Yakali Iscilere Yoneltilen “Sirketin Odeme Giicliigii Cekmemesi ve Maas
Odemesinin Diizenli Olmasinin Karar Vermemde Etkili Oldugunu Diisiiniiyorum” Sorusuna Verdikleri Cevaplarin

Dagilim1
Soru 11 Kategori I(:’\tl’;e kans Yiizde (%)
“Sirketin 6deme giicliigli cekmemesi ve maas Odemesinin diizenli olmasinin karar Katilmiyorum 16 14,5
vermemde etkili oldugunu diisiiniiyorum” Kararsizim ! 64
Katiliyorum 87 79,1
Toplam 110 100

Ozel sektorde calisan mavi yakali iscilere yoneltilen; “Sirketin 6deme giigliigii ¢ekmemesi ve maas
O6demesinin diizenli olmasinin karar vermemde etkili oldugunu diisiinityorum” sorusuna; %79,1 (n: 87 kisi)
katiliyorum, %14,5 (n: 16 kisi) katilmiyorum ve %6,4 (n: 7 kisi) kararsizim cevabi verilmistir. Iscilerin 11.
Soruya agirlikli olarak katilryorum cevabi verdikleri goriilmiistiir.

Ozel sektdrde mavi yakali isgilerin deneme siirelerinde ¢alisma kosullarinin personel devir hizina etki eden
etmenler arastiritlmig olup ¢aligmaya katilan 110 mavi yakali is¢iye “Soru 12: Sirketin piyasadaki itibarinin
karar vermemde etkili oldugunu diistiniiyorum." sorusu yoneltilmis olup verilen cevaplarin dagilimi Tablo
14°te gosterilmistir.

Ozel sektdrde ¢alisan mavi yakali iscilere yoneltilen; “Sirketin piyasadaki itibarinin karar vermemde etkili
oldugunu diisiiniiyorum” sorusuna; %65,5 (n: 72 kisi) katiliyorum, %22,7 (n: 25 kisi) katilmiyorum ve
%11,8 (n: 13 kisi) kararsizim cevabi verilmistir. Iscilerin 12. Soruya agirlikli olarak katilryorum cevabi
verdikleri gorilmiistiir.

Tablo 14 Ozel Sektérde Calisan Mavi Yakali Iscilere Yoneltilen “Sirketin Piyasadaki Itibarimin Karar Vermemde
Etkili Oldugunu Diisiliniiyorum” Sorusuna Verdikleri Cevaplarin Dagilimi

Frekans

Soru 12 Kategori (N) Yiizde (%)
Katilmiyorum 25 22,7

“Sirketin piyasadaki itibarinin karar vermemde etkili oldugunu diisiiniiyorum.” Kararsizim 13 11,8
Katilryorum 72 65,5
Toplam 110 100

Ozel sektdrde mavi yakali iscilerin deneme siirelerinde ¢alisma kosullariin personel devir hizina etki eden
etmenler arastirllmis olup ¢aligmaya katilan 110 mavi yakali isciye “Soru 13: Sirket kiltiiriini kendi
degerlerime yakin buldum." sorusu yoneltilmis olup verilen cevaplarin dagilimi Tablo 15°te gosterilmistir.

Tablo 15 Ozel Sektorde Calisan Mavi Yakali iscilere Yoneltilen “Sirket Kiiltiiriinii Kendi Degerlerime Yakin Buldum”
Sorusuna Verdikleri Cevaplarin Dagilimu

Frekans

Soru 13 Kategori (N) Yiizde (%)
Katilmiyorum 28 25,5

“Sirket kiiltiiriinii kendi degerlerime yakin buldum.” Kararsizim 20 18,2
Katiliyorum 62 56,4
Toplam 110 100

Ozel sektorde galisan mavi yakali iscilere yoneltilen; “Sirket kiiltiiriinii kendi degerlerime yakin buldum”
sorusuna; %56,4 (n: 62 kisi) katiliyorum, %25,5 (n: 28 kisi) katilmiyorum ve %18,2 (n: 20 kisi) kararsizim
cevabi verilmistir. Iscilerin 13. Soruya agirlikli olarak katiliyorum cevabi verdikleri goriilmiistiir.

Ozel sektdrde mavi yakali isgilerin deneme siirelerinde ¢alisma kosullarmin personel devir hizina etki eden
etmenler arastirilmis olup ¢alismaya katilan 110 mavi yakali is¢iye “Soru 14: Sirkette goriis ve Onerilere
deger verildigini ve alinan kararlarda firsat esitliginin saglandigini gérmem karar vermemde etkili oldu."
sorusu yoneltilmis olup verilen cevaplarin dagilimi Tablo 16’da gosterilmistir.
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Tablo 16 Ozel Sektérde Calisan Mavi Yakali Iscilere Yéneltilen “Sirkette Goriis ve Onerilere Deger Verildigini ve
Alman Kararlarda Firsat Esitliginin Saglandigini Gormem Karar Vermemde Etkili Oldu” Sorusuna Verdikleri
Cevaplarin Dagilim1

Soru 14 Kategori Frekans (N) Yiizde (%)

s e . . e s e . Katilmiyorum 29 26,4

Sirkette goriis ve Onerilere deger verildigini ve alinan kararlarda firsat esitliginin

saglandigini1 gérmem karar vermemde etkili oldu.” Kararsizim 33 300
Katiliyorum 48 43,6
Toplam 110 100

Ozel sektérde galisan mavi yakali iscilere yoneltilen; “Sirkette goriis ve onerilere deger verildigini ve
alian kararlarda firsat esitliginin saglandigin1 gérmem karar vermemde etkili oldu” sorusuna; %43,6 (n: 48
kisi) katiliyorum, %30,0 (n: 33 kisi) kararsizim ve %26,4 (n: 29 kisi) kararsizim cevabi verilmistir. Iscilerin
14. Soruya agirlikli olarak katiliyorum cevabi verdikleri goriilmiistir.

Ozel sektdrde mavi yakali isgilerin deneme siirelerinde ¢alisma kosullariin personel devir hizina etki eden
etmenler arastirllmis olup; caligmaya katilan 110 mavi yakali is¢iye “Soru 15: Sirkette piknik, yemek,
kidem tesvik gibi sosyal faaliyetlerin olmasi ayrica sirketin toplumsal olaylara (sel, deprem) yaklagimi
karar vermemde etkili oldu." sorusu yoneltilmis olup verilen cevaplarin dagilimi Tablo 17’de gosterilmistir.

Ozel sektorde calisan mavi yakal iscilere yoneltilen; “Sirkette piknik, yemek, kidem tesvik gibi sosyal
faaliyetlerin olmasi ayrica sirketin toplumsal olaylara (sel, deprem) yaklasimi karar vermemde etkili oldu.”
sorusuna; %51,8 (n: 57 kisi) katiliyorum, %25,5 (n: 28 kisi) katilmiyorum ve %22,7 (n: 25 kisi) kararsizim
cevabi verilmistir. Isilerin 14. Soruya agirlikli olarak katiliyorum cevabi verdikleri goriilmiistiir.

Tablo 17 Ozel Sektorde Calisan Mavi Yakali iscilere Yoneltilen “Sirkette Piknik, Yemek, Kidem Tesvik Gibi Sosyal
Faaliyetlerin Olmas1 Ayrica Sirketin Toplumsal Olaylara (Sel, Deprem) Yaklagimi Karar Vermemde Etkili Oldu”
Sorusuna Verdikleri Cevaplarin Dagilimi

Soru 15 Kategori Frekans (N) Yiizde (%)

“Sirkette piknik, yemek, kidem tesvik gibi sosyal faaliyetlerin olmasi ayrica sirketin E:gs:zyﬁnmm 32 gg’?

toplumsal olaylara (sel, deprem) yaklasimi karar vermemde etkili oldu. Katiliyorum 57 518
Toplam 110 100

7.  SONUC ve ONERILER

Bu calismada iiretim isletmelerinde calisan mavi yakali is¢ilerin ¢aligma kosullarinin deneme stiresindeki
personel devir oranlarma etkisi incelenmistir. Calismanin evrenini Istanbul’da sanayi sektdriinde agag ve
kagit iskolunda iiretim yapan 6zel bir isletme, 6rneklemini ise; bu isletmede calisan ve isletme genelinden
tesadiifi 6rneklem yoluyla segilmis 110 (Yaslioglu, 2017) mavi yakali is¢i olusturmustur.

Isletmedeki anketi cevaplayan mavi yakali isgilere isim yazmamalar1 ve anket sonuglarinin bilimsel bir
calisma icin kullanilacagi bilgisi verilerek onay almmustir. Iscilerden “katiliyorum”, “katilmiyorum”,
“kararsizim” {i¢lii likertin uygulandigi 15 soruluk anketi cevaplamalari istenmistir.

Anket sorularina verilen cevaplar (yas, egitim durumu, ¢ocuk sayisi, medeni durum, maas gelir, is
tecriibesi) gibi demografik faktorler tizerinden de degerlendirilmistir. Ankete katilan mavi yakali isgilerden
dagilimin %42’si 36-45 yas araliginda, %100 erkek, %56’s1 lise mezunu, %66’s1 2 ve 3 ¢ocuk sahibi,
%81°1 evli, %71°1 maas disinda geliri olmayan, %56’s1 is hayatinda 15 y1l ve {izeri is tecriibesi olanlardan
oldugu goézlenmistir.

Aragtirmada sorulara verilen cevaplar degerlendirildiginde is¢ilere sorulan sorularin normal dagilima uyup
uymadiklar1 ¢arpiklik ve basiklik degerleri hesaplanarak bulunmustur. Normal dagilimin kurallarina gore
carpiklik degerlerinin £1,5 arasinda olmas1 gerekmektedir (Tabachnick ve Fidel, 2013). Bu kapsamda,
sorulan sorularn, normal dagilima uydugu goriilmiistiir. Anket sorularindan “Bundan daha iyi is
bulacagimin garantisi mi var? diislincesi karar vermemde etkili oldu” ve “Uzun zamandir igsiz olmamin
kalma karar1 vermemde etkili oldugunu diigiiniiyorum” sorularinin normal dagilima uymadigi goriilmiistiir.

Mavi yakali is¢ilerin ¢alisma kosullarinin deneme siiresinde personel devir oranlarina etkisinin
degerlendirildigi bu c¢alismada arastirma modelinde kurdugumuz “Deneme siiresindeki bazi c¢aligma
kosullar1 personel devir hizina olumlu etki etmektedir” hipotezi ispatlanmistir.

Literatiir taramas1 neticesinde personel devrinin nedenleri incelendiginde isletmelerde personel devir orani
icin olumlu katki saglayabilecek diizenlemelerden bahsetmek gerekmektedir (Demirkiran ve Erdem, 2014).
Iscilerin is tatminlerini ve isletmeye aidiyetlerini arttirmak icin gerekli tedbirlerin alinmali ve iyilestirmeler
yapilmalidir. Isletme icerisinde her isciye esit ve adaletli davranilmalidir. Iscilere kisisel ya da mesleki
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gelisimlerini destekleyici egitimler verilmeli ve terfi imkdn1 saglanmalidir. Iscilere yaptiklar isle ilgili
yetki kullanma, inisiyatif alabilme ve kararlara katilma imkani verilmelidir.

Isciye uygun is verilmeli ve verilen isler gdrev tanimiyla acikca ifade edilmelidir. Iscilerin yapmuis
olduklar1 ise uygun bir iicret politikas1 uygulanmalidir.

Isverenler, yetenekli ¢alisanlar1 isletmeye cekmek ve calisan bagliligini yaratmak icin iicret politikalarim
gdzden gegirmelidir (Kaya, 2019). isletme iginde yatay ve dikey iletisimin saghkli kurulmasi i¢in gaba
gosterilmelidir. Iscinin is yapis seklini bozacak davramglar yapilmamali kisi {izerinde baski
olusturulmamalidir.

Iscinin is yapmasi esnasinda karsilasabilecegi her tiirlii tehlike, kaza ve meslek hastaligina kars1 gerekli is
giivenligi 6nlemleri alinmali ve isciye kisisel koruyucu donanim verilmelidir. Iscinin goriis ve dnerilerine
onem verilmeli, yaptig1 6nerilerinin uygulanabilirligi olmasa bile geri doniis yapiimalidir. Isletme igi her
tiirlii etkinlik ve organizasyonlarin olmasina destek verilmeli ve mavi yaka is¢inin katilimi saglanmalidir.

Deneme siiresinde oryantasyona gereken dzen gosterilmelidir. Isletme icinde etkinligi dlgen performans
degerlendirme sistemi kisa siirede kurulmal1 ve aktif olarak kullanilmalidir. Is gérenler agisindan énemli
oldugu kadar isletmeler agisindan da Onem tasiyan, g¢alisanlarin iste tutulmasi konusunda calisma
kosullarinin iyilestirilmesi iizerine daha kapsamli ve ¢ok boyutlu arastirmalarin yapilmasi hem
arastirmacilar hem de Orgiitler i¢in 6nemli bir kaynak teskil edecegi diistiniilmektedir (Demir, 2011).
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