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PERSONEL MEMNUNIYETI VE PERSONEL DEVIR HIZI iLiSKIiSi:
TEKSTIL PERAKENDESINDE BIR ALAN ARASTIRMASI

Zeki YOKSEKBILGILI”

Giilbeniz AKDUMAN

Ozet

Tekstil perakende sektorii gittikge hiz kazanan ve istihdam saglayan 6nemli bir sektor olmakla birlikte, bu alanda
¢alisan insan kaynaklari uzmanlarinin en temel problemlerinden biri her zaman personel devir hizi olmustur. Personel
devir hizim diisiirmek {izere birgok 6nlem alan insan kaynaklar1 uzmanlari, personel memnuniyetinin arttirtlmast ile
personel devir hizinin diisecegini savunmakta ve bu baglamda kurumlarinda gesitli ¢alismalar yapmaktadirlar. Bu
arastirma, personel devir hizi ile personel memnuniyeti arasindaki iligkiyi incelemis ve personel memnuniyetini
olusturan birgok faktoriin personel devir hizi izerinde ektisi olmadigini ortaya koymustur.

Anahtar Kelimeler: Personel devir hizi, Personel memnuniyeti, Tekstil perakendesi, Perakende magazacilik, Organize
perakendecilik, Hizli moda.

PERSONNEL SATISFACTION AND LABOR TURNOVER RELATION: A
FIELD STUDY IN TEXTILE RETAIL SECTOR

Abstract

Retail sector is a considerably important sector which improves and provides job creations, however one of the
important problems of many human resources specialists is turnover ratio. Human Resources Specialists, who take
precautions to decrease turnover ratio, indicate that if personnel satisfaction increases, turnover ratio will go down.
As a result, many different practices are made. This research analyses the relationship between personnel
satisfaction and turnover ratio. The research indicates that personnel satisfaction factors have no effect on turnover.
Key Words: Labor turnover, Personnel satisfaction, Textile Retail, Retailing, Organized Retailing, Fast fashion.

I. GIRIS

Mal ve hizmetlerin ticari bir amagla kullanmama veya tekrar satmama ve Kkisisel, ailesel gereksinimleri igin
kullanmamalar1 kosuluyla, dogrudan dogruya nihai tiiketiciye pazarlanmasi ile ilgili yapilan tiim faaliyetler perakende
olarak tanimlanmistir (Tek, 1999: 582).

Her sektorde oldugu gibi perakende sektériinde de “Olgemediginiz seyi yonetemezsiniz” ilkesinden yola gikarak yetkin
calisanlarin sirkette tutulmasi siirecinde basari 6l¢iim kriteri olarak “personel devir oranlar1” kullanilmaktadir. Personel
devir oran1 genel olarak 1 yil igerisinde isten ayrilanlarin o yil igerisinde ¢alisan ortalama personel sayisina bolinmesi
yoluyla hesaplanmaktadir. Isletme iist yonetimine daha agiklayic1 ve yonlendirici bilgi verebilmesi agisindan ayrilan
personelin icerisinden emekliye ayrilan, askere giden veya sdzlesmesi bittigi i¢in ayrilanlar1 ayr1 ayr1 analiz etmek daha
dogru olacaktir. Bu diisiince ile personel devir hesaplamasinda c¢esitli kategorilere gore formiiliin uygulandigi
goriilmektedir. Ornegin; “etkilenebilir” (maas ve is degisikligiyle 6nlenebilecek isten ayrilmalar) veya “etkilenemez”
(askerlik ve ailevi nedenlerle ortaya cikan ve sirketce etkilenmesi miimkiin goriilmeyen isten ayrilmalar), hatta
“arzulanan” (sirketin kriz esnasinda aktif olarak personel azaltmasina gitmesi) ve “arzulanmayan” (sirketin ayrilmasini
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hi¢ istememesine ragmen istifa ederek ayrilan nitelikli personel) devir oranlari gibi alt baslik veya gruplamalara
uygulamada sikga rastlanmaktadir (Akyazi Ertor ve Ertor, 2010: 8).

Isgoren devir oranini yiiksek ¢ikmasimin isletmeler agisindan ¢oziimii oldukea gii¢ sorunlar yarattigi goriilmektedir. Bu
nedenle iggdren devir orani yiiksek olursa, insan kaynaklar1 boliimii yoneticilerinin isgérenlerin isletmeden ayrilma
nedenleri tizerinde bir aragtirma yapmalari gerekir. Bu nedenler arasinda isletme tarafindan isten ¢ikarilma, askerlik,
saglik ve benzeri nedenler de bulunabilir. Ayrica isletmede uygulanan yonetim yontemleri, {icret ve g¢alisma
kosullarindan kaynaklanan bir neden varsa isletme politikalar1 yeniden gozden gegirilir. Isgdren devir oranmi sifira
indirmek maalesef miimkiin degildir. Ayrica sifira inmesi ne gerekli ne de yararlidir. Makul olan bir diizeyde
kalmalidir. Yeni isgdrenlerin kendilerini ispatlamak i¢in olaganiistii bir ¢aligma gosterecegi ve bunun da isletme
orgiitiine dinamizm getirecegi unutulmamalidir (Sabuncuoglu, 2009: 47).

Isten ayrilma ve ¢ikarilmaya neden olan faktorler ii¢ boyutta agiklanabilir (Kilig, 2004: 69-70):

Genel olarak isletmenin ve isgorenin disinda gelisen, etki zamani belirsiz ve ayni zamanda isletme tarafindan kontrol
edilmesi gii¢ olan isletme dig1 faktorlerdir. Bu etkenlerin ¢ikis kaynagi olarak iilkenin iginde bulundugu ekonomik,
siyasal ve toplumsal sartlar gosterilebilir.

Kontrol edilebilen zamani ve nedeni bilinebilen isletme igin etkenlerdir. Genellikle isgdrenden ya da yonetimden ve en
onemlisi de yonetsel uygulamalardan kaynaklanan i¢ sorunlardir.

Ucret ve yan gelirlerdeki yetersizlik, terfi, taciz, giinliik ¢alisma siirelerinin fazla olmasi, ¢calisanlarin is giivenliginin ve
sosyal haklarmin yetersiz olmasi, ¢calisma arkadaslariyla ilgili sorunlar, emeklilik gibi kisisel faktorlerdir.

Calisanlar is hayatlar1 boyunca gordiikleri, yasadiklar1 ve kazandiklar1 deneyimler sonucunda yaptiklari ise ve is
ortamina karsi olumlu veya olumsuz gesitli hisler beslerler. Tiim bu bilgi ve duygularin sonucunda ¢alisanlarin yaptigi
ise ya da calistiklar1 firmaya karsi tutumlart ortaya ¢ikmaktadir (Oshagbemi, 2000: 88-89). Cagimizdaki hizli gelisim
toplumun sosyal ve psikolojik yapisini etkiledigi gibi bireylerin egilimlerine ve algilarina, tutum ve davraniglarma
kisaca niteliklerine de yeni boyutlar kazanmaktadir. Artik insanlar ¢alistiklart kurumu sadece para kazandiklar1 bir yer
olarak gérmemekte, sosyal ve psikolojik ihtiya¢ ve beklentilerini karsilayabilecekleri bir yer olarak algilamaktadir (Cam
vd., 2005: 214).

Giliniimiiziin giderek artip ¢esitlenen rekabet kosullar1 bir yandan, insan kaynaklarinin giderek karmasiklasan yapisi
diger yandan her diizeydeki yoneticileri biiylik bir baski altinda tutmaktadir. Son yillardaki teknolojik degisimlerle yiiz
yiize etkilesim biiyiik Olglide gereksiz kilindigi i¢in yoneticiler insani dokunuslar1 bitirme tehlikesiyle karsi karsiya
kalmiglardir. Biitiin bu degisimler yoneticilerin fiziksel, duygusal ve ruhsal sagliklarini tehdit etmektedir. Oysaki garpict
bir hizla degisip gelisen isletmeler diinyasinda siirekli yiiksek diizeyde performans gosterilmesi her zaman oldugundan
daha 6nem kazanmugtir (Giilfidan, 2008: 5).

Isini severek yapan mutlu galisan o isi cok daha uzun siire ve daha iyi yapmak isteyen kisidir. Bu da, daha ¢ok iiretim,
daha iyi ve kaliteli tiriinler, daha ¢ok kar ve daha mutlu miisteriler demektir. Bugiin herkes tarafindan bilindigi lizere
tiim bunlar sadece dolgun bir maagla elde edilemeyecektir. Goriiniirdeki ¢alisma sebebi para olsa da tek bagina maasin
i$ memnuniyeti ve performans {lizerinde anlamli bir etkisi yoktur. 2008 yilinda Baltag grubu tarafindan yapilan davranis
arastirmasinda 1292 calisana “Kendinizi kuruma yiirekten baglamis bir ¢calisan olmaniz i¢in kurum size ne sunmali?”
sorusu sorulmustur. Cevaplar da kuruma bagliligin birinci sartinin kariyer imkani, ikinci sartinin gelisim olanaklar1 ve
liglincii sartin maasmn tatminkarligr oldugu goriilmiistiir. Benzer sekilde isten ayrilma kararmin da en dnemli nedeni
kurumda gelisim imkéani1 olmamasidir. Maagin yetersizligi burada da ti¢iincii sirada yer almaktadir (Baltag, 2009: 62).
Son yirmi yilda giderek artan bigimde gerek arastirmacilarin gerekse uygulamacilarm ilgi duydugu konulardan biri olan
“Calisan memnuniyeti” kavrami kisaca galisanin isinden duydugu mutlulugu ifade etmektedir (Zeffane ve EIMehairi,
2007: 237-238). Insan kaynaklar1 ydnetimi, drgiitsel davranis, ¢alisma psikolojisi ve yonetim organizasyon gibi pek ¢ok
farkli bilim dalinda ¢aligan arastirmacilar ¢alisan memnuniyeti izerine arastirmalar yapmislardir (Petrescu ve Simmons,
2008: 651-652).

Calisan memnuniyeti toplam kalite yonetimi anlayisina gore siirekli iyilestirmenin ve miisteri memnuniyetini
saglamanin en dnemli unsurlarindan biridir. Isinden memnun ve motivasyonu yiiksek calisan diinya kalitesinde iiriin ve
hizmetle hem miisteri memnuniyetini hem de sadakatini saglayabilecektir (Eskildsen ve Dahlgaard, 2000: 1081).
Yonetim i¢in insanlart motive ve memnun etmek ¢ok temel ama zor bir konudur. Yonetici tanimi geregi diger insanlar
araciligryla is yaptiran kisidir. Fakat bunu nasil yapacaktir? Tipik bir motivasyon regetesi ikna, cesaretlendirme ve
baskidan olusur. Fakat iyi liderler regeteye ihtiya¢ duymaz. Onlar ¢alisanlarin en derin diirtiilerine, ihtiyaglarma ve
arzularina yonelerek onlardan en iyi sonucu elde ederler (Aslan, 2004: 149).

Insan kaynaklar1 yonetimi bir orgiitte calisanlarm verimlilik ve etkinliklerini yiikseltmek igin diizenlenen faaliyetlerin
tiimiidiir. Insan kaynaklar1 yonetiminin uzmanlik ve ¢alisma konusu icinde huzurlu ve verimli bir is ortam1 moral ve is
tatmininin saglanmasi, orgiit i¢i etkin iletisim, ¢aligma ve stres yonetimi, orgiit kiiltiirii gibi dogrudan insan davranisi ile
ilgili konular yer almaktadir (Giiriiz ve Yaylaci, 2009: 23-24).
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Calisan memnuniyetini olusturan faktorlerle ilgili degisik sektorlerde ve farkli cografyalarda vaka ve alan arastirmalari
yapilmustir. S6z konusu aragtirmalarda en ¢ok kurum kiiltiirii ve 6rgiit yapisi, yonetim anlayisi, ticret, calisma kosullari,
adalet, terfi ve yiikselme imkanlari, ¢alisma arkadaslar1 ve is giivencesi gibi faktorler iizerinde durulmustur (Hsu ve
Wang, 2008: 355). Memnun olmayan ¢alisanlarin iglerinden ayrilmak isteme ihtimalleri olduke¢a yiiksek oldugu igin
calisanlarin memnuniyeti veya memnuniyetsizligini saglayan nedenlerin bir organizasyon tarafindan bilinmesi istikrarli
bir basar1 elde etmeleri i¢in 6nemlidir (Chen vd., 2006: 487).

Giinliik yasammmizda davranislarimizin gogunun belirli bir hedef ya da hedefleri vardir. Ornegin lokantaya gitmemizin
amaci biiyiik olasilikla karnimizi doyurmaktir. Isletmede calisanlarm amaci ise; sevdigi bir isi yapmak ve karsiliginda
bir gelir elde etmektedir. Yapilan bir is ig¢in ekonomik tatmin gerekli bir kosul olsa da kesinlikle yeterli bir kosul
oldugunu sdyleyemeyiz. Is bir bakima insanlar1 bazi ¢ikarlar icin bir araya getiren bir faktordiir. Calisma nedeni;
¢alisilan isten zevk alma, sorumluluga sahip olma, insanlarla is birligine gitme, bir 6rgiitiin {iyesi olma, yiikkselme azmi,
calisarak daha saglikli olma, issizligin getirdigi aylakliktan kurtulma, isten dolay1 bazi ¢ikarlari elde etme gibi etmenler
olabilir. Calisanlar yaptiklari isten zevk aldiklari siirece daha etkin, verimli ¢alisirlar (Kirel ve Ozkalp, 2011: 278).

Insan psiko-sosyal bir canli olarak hem fizyolojik somut hem de soyut gézle goriinmeyen ama son derece onem tasiyan
manevi ihtiyaglara sahiptir. Bu ihtiyaglarin giderilmesi, ¢alisanlara sunulan imkanlar, kiginin ihtiyaglarinin
giderilmesini sagladig1 gibi performansinda da etkili olur. Ornegin, kisinin isinden sagladigi {icret satin alma
ihtiyaglarini giderir. Kisinin ¢aligmasi sonucu sagladigi is motivasyonu ise is tatminine ve iginden mutlu olmasina neden
olur (Findike1, 2009: 373).

Biitiin igverenlerin temel amaci, isinde mutlu ve uyumlu ¢alisanlarla istedikleri verim, performans ve kalite diizeyine
ulagsmaktir (Findiket, 2009: 401). Birgok sirketin ¢alisanlarin memnuniyetlerini artirmak igin biiyiik miktarlarda kaynak
ayirmasinin nedeni, memnuniyet seviyesinin artmasinin ¢alisanlarin motivasyonunu ve orgiite bagliliklarini artiracagi
diisiincesidir. Bu durum hem kaliteli iiriin ve hizmet iiretiminde hem de calisanlarin kararligi ve etkinliginde bas
faktordiir (Eskildsen ve Dahlgaard, 2000: 1082).

Calisan memnuniyeti ile isletme karlilig1 ve miisteri sadakati arasmnda da olumlu bir iliski vardir. Isletmenin karlilig
nasil ki isletme tiriinlerinden ve hizmetlerinden memnun olan miisterilere bagli ise miisteri memnuniyeti ve sadakati de
isinden memnun ¢alisanlar tarafindan sunulan kaliteli hizmete ve iiriinlere baglidir. (Heskett vd., 2008: 119). Ozellikle
hizmet sektoriinde miisteri memnuniyeti ile ¢alisanlarin memnuniyet dereceleri arasinda dogrusal bir iligki oldugu
saptanmugstir. (Matzler vd., 2004: 1180).

II. ARASTIRMA

Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin amaci, birgok farkli kaynakta 6lglimlenmeye calisilan personel memnuniyeti ve personel degisim hizi
arasindaki iliskiyi agiklayabilmektir. Bir diger taraftan, personel memnuniyetinin 6lgiimlenmesinde kullanilan faktorler
arasinda en etkin olanin belirlenmesini saglamaktir.

Arastirmanin Yarari

Bu arastirmanin yarari, ozellikle perakende magazacilikta siirekli iizerinde durulan personel devir hizi ve personel
memnuniyeti arasindaki iligkiyi gostererek, yeni strateji olusturmalarma onciiliik etmektir. Bu sekilde, personel
memnuniyeti i¢in yapilan ¢aligmalarin personel devir hizina etkilerini incelemektir.

Arastirmanin Veri Toplama Teknigi ve Araci

Bu arastirma, Tiirkiye’de yaygin tekstil perakendeciligi yapan 10 firmadan saglanan veriler ile yapilmustir. 10 farkli
markaya ait toplamda 500 magazanin 5000 personelinin devir oranlari ve personel memnuniyetleri incelenmistir.
Personelin memnuniyetlerinin 6l¢iimiinde personel memnuniyeti anket sonuclart toplanmistir. Magazalarin personel
devir oranlari, magaza basma markalardan istenmistir.

Aragtirmanin higbir sathasinda, gizlilik ilkeleri uyarmnca, bilgilerin elde edildigi marka ve magazalar ifsa edilmemistir.
Markalarin yaygin tekstil perakendeciligi yapmasi dolayisiyla, aktif perakendecilik yapilan 50 il arastirma
kapsamindadir. Elde edilen veriler SPSS 20.0 istatistik paket programi ile analize tabi tutulmustur.

Arastirmanin Sinirlari

Arastirmada yukarida da belirtildigi gibi, 10 markadan elde edilen veriler derlenerek sonuca ulasilmistir. Markalarin
tim Tirkiye’de yaygin perakendecilik yapmasi (50 kentte toplam 500 magaza) organize perakende sektorii igin
yansitict 6zellikte olmakla birlikte, farkli sektorler igin bir ¢ikarim yapmaya olanak vermemektedir. Hatta ayn1 sektdrde
olmasina ragmen hizmet politikasi aragtirmaya konu olan markalarin hizmet politikasindan farkli olan firmalar igin bile
¢ikarim yapmaya uygun olmayabilir. Dolayisiyla, arastirmanin genisletilerek farkli sektdrler i¢in uygulanmasi, genel
sonuglara ulagilabilmesi i¢in dnemli olacaktir.
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Arastirmanin Problemi ve Hipotezleri
Bu arastirmada asagidaki sorulara yanit aranacaktir;

Bir tekstil perakende isletmesindeki personel memnuniyeti, personel devir oranina baglh olarak farklilik gosterir mi?
Bir tekstil perakende isletmesindeki personel memnuniyeti, personel devir oranina bagl olarak nasil bir hareket izler?
Personel memnuniyetini olusturan faktorler igerisinde personel devir oranima etki eden en giigliisii hangisidir?
Dolayistyla, arastirmanin hipotezleri asagidaki gibidir;

H;: Personel devir hizi, personel memnuniyetine bagl olarak farklilik gosterir.

H,: Personel devir hizi ve personel memnuniyeti arasinda negatif bir dogrusal iliski

vardir.

H;: Personel memnuniyetini olusturan ifadeler igerisinde en yiiksek negatif etki A1 faktorii tarafindan saglanmaktadir.
III. BULGULAR:

Arastirmaya konu olan veriler, Tiirkiye’de yaygin tekstil perakendeciligi yapan 10 firmadan saglanmistir. Bu firmalarin
2016 yilinda 500 magazasindan elde edilen personel devir hizi ve ayni firmalarin 5000 ¢alisaninin memnuniyet anket
sonuglar1 toplanmistir. Firmalarin gizlilik ilkeleri ¢ergevesinde, firma ve marka adlari, magaza adlar1 ve bulunduklari
yerler gizlenmistir.

Personel memnuniyetinin 6l¢imiinde asagidaki kriterler kullanilmastir;

Al- Yakimlarima burada ¢alismalarini tavsiye ederim” ifadesi sizin i¢in ne derece uygundur?

A2- Kendimi bu ailenin bir bireyi olarak goriiyorum” ifadesi sizin i¢in ne derece uygundur?

A3-"Yeniden ige girecek olsam c¢aligilacak sirket olarak sirketimi tercih ederdim” ifadesi sizin i¢in ne derece uygundur?
A4- 'Oniimiizdeki 12 ay iginde de sirketimde calismay diisiiniiyorum” ifadesi sizin i¢in ne derece uygundur?
AS5-"Sirketimden ayrilmam gerekse, bu benim i¢in oldukga zor olur” ifadesi sizin i¢in ne derece uygundur?
A6- Sirketimde ¢aligmaktan gurur duyuyorum” ifadesi sizin i¢in ne derece uygundur?

A7- 'Isimi yiiksek motivasyonla yaptyorum” ifadesi sizin i¢in ne derece uygundur?

AS8-'Sirketimde bana 6nem ve deger veriliyor” ifadesi sizin i¢in ne derece uygundur?

A9- 'Isimi severek yaptyorum” ifadesi sizin i¢in ne derece uygundur?

A10- 'Her giin isime zevkle gelirim” ifadesi sizin i¢in ne derece uygundur?

A11-'Sirketimin misyon ve vizyonu bana heyecan veriyor” ifadesi sizin i¢in ne derece uygundur?

A12- 'Sirketimizde meydana gelen gelismeler, gelecege umutla bakmami sagliyor” ifadesi sizin i¢in ne derece
uygundur?

A13- 'Isimde daima elimden gelenin en iyisini yaparim” ifadesi sizin i¢in ne derece uygundur?
A14- 'Isimde potansiyelimi tiimiiyle kullanabiliyorum” ifadesi sizin igin ne derece uygundur?

Bolgeler bazinda eslestirilmis drneklem biiyilikliigi 30’dan kiigiik oldugu igin parametrik olmayan verileri kullanarak
islem yapilmistir. Parametrik olmayan veriler kullandigi i¢in uygunluk sinamasi yapilmaz.

Veriler arasindaki iliski ve bu iligkinin yoniinii belirlemek i¢in Spearman Testi uygulanmisgtir.
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Tablo 1. Spearman Testi SPSS Sonuglari

Personel Devir Hizi

Personel Devir

Korelasyon Katsayisi

Hiz 1,000 -,661(*)
Anlamlilik . ,038
N 10 10
A Korelasyon Katsayisi -,661(%) 1,000
Anlamlilik ,038 .
N 10 10
Al Korelasyon Katsayisi -,576 ,976(**)
Anlamlilik ,082 ,000
N 10 10
A2 Korelasyon Katsayisi -,695(%) ,884(**)
Anlamlilik ,026 ,001
N 10 10
A3 Korelasyon Katsayisi -,681(%) L979(*%)
Anlamlilik ,030 ,000
N 10 10
A4 Korelasyon Katsayisi -,657(*%) L973(%%)
Anlamlilik ,039 ,000
N 10 10
A5 Korelasyon Katsayisi -, 754(%) ,985(**)
Anlamlilik ,012 ,000
N 10 10
A6 Korelasyon Katsayisi -,661(%) ,964(**)
Anlamlilik ,038 ,000
N 10 10
A7 Korelasyon Katsayisi -,669(*) ,869(**)
Anlamlilik ,035 ,001
N 10 10
A8 Korelasyon Katsayisi -,636(*) ,855(**)
Anlamlilik ,048 ,002
N 10 10
A9 Korelasyon Katsayisi -,588 L915(%%)
Anlamlilik ,074 ,000
N 10 10
Al0 Korelasyon Katsayisi -,535 ,948(**)
Anlamlilik 111 ,000
N 10 10
All Korelasyon Katsayisi - 778(**) ,869(**)
Anlamlilik ,008 ,001
N 10 10
Al2 Korelasyon Katsayisi -,602 ,863(**)
Anlamlilik ,066 ,001
N 10 10
Al3 Korelasyon Katsayisi -,442 ,406
Anlamlilik ,200 ,244
N 10 10
Al4 Korelasyon Katsayisi -,608 ,644(*)
Anlamlilik ,062 ,044
N 10 10
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Bu tabloda goriildiigii {izere p degeri 0,05°ten biiyiik olan degerler bulunmaktadir. Bu degerler personel devir hizi ile
aralarinda anlaml bir iliski olmadigin1 goéstermektedir. Spearman rho ifadesinin karsisindaki deger “r” ile ifade edilir ve
-1 ile +1 arasinda bir deger alir. Burada iliskinin yoniinii “r’nin isareti, derecesini ise katsaymin biyiikliigi belirler.
Eksi degerler bir degisken artarken digerinin azaldigmin, art1 degerler ise her iki degiskenin aldig1 degerlerin birlikte
artis ve azalis gosterdiginin gostergesidir.

A: Personel devir hiz1 ve genel memnuniyet (A) karsilastiriimasi:

Personel devir hizi ve genel memnuniyet (A) sonu¢ degeri p:0,038’dir. Burada p<0,05 oldugu igin anlamlidir.
Tablodaki -0,661 degeri ise genel memnuniyet (A) ile personel devir hizi arasinda negatif dogrusal bir iliski oldugunu
gostermektedir. Bu iki degisken arasinda bir neden sonug iligkisi olmamakla birlikte, personel devir hizinin genel
memnuniyet iizerinde azaltic1 bir etkisi vardir denilebilir. Bu baglamda, arastirmanin ilk hipotezi olan; “H;: Personel
devir hizi, personel memnuniyetine bagli olarak farklilik gosterir” hipotezi dogrulanmistir. Ayrica arastirmanin ikinci
hipotezi olan “H,: Personel devir hiz1 ve personel memnuniyeti arasinda negatif bir dogrusal iligki vardir” hipotezi de
dogrulanmustir.

Al: Personel devir hiz1 ve Al karsilastirilmast:

Personel devir hizi ve Al sonug degeri p:0,082°dir. Burada p>0.05 oldugu icin istatistiksel olarak aralarindaki iligki
anlamli degildir.

A2: Personel devir hiz1 ve A2 karsilastirilmast:

Personel devir hizi ve genel memnuniyet (A2) sonu¢ degeri p:0,026’dir Burada p<0,05 oldugu i¢in anlamlidir.
Tablodaki -0,695 degeri ise A2 ile personel devir hiz1 arasinda negatif dogrusal bir iliski oldugunu gostermektedir. Bu
iki degisken arasinda bir neden sonug iliskisi olmamakla birlikte, personel ise giris ¢ikislarmin A degeri iizerinde
azaltic1 bir etkisi vardir denilebilir.

A3: Personel devir hiz1 ve A3 karsilastirilmast:

Personel devir hizi ve genel memnuniyet (A3) sonug degeri p:0,030°dur Burada p<0,05 oldugu i¢in anlamlidir.
Tablodaki -0,681 degeri ise A3 ile personel devir hiz1 arasinda negatif dogrusal bir iliski oldugunu gostermektedir. Bu
iki degisken arasinda bir neden sonug iliskisi olmamakla birlikte, personel ise giris ¢ikislarmin A degeri iizerinde
azaltic1 bir etkisi vardir denilebilir.

A4: Personel devir hiz1 ve A4 karsilastirilmast:

Personel devir hizi ve genel memnuniyet (A4) sonu¢ degeri p:0,039°dur Burada p<0,05 oldugu i¢in anlamlidir.
Tablodaki -0,657 degeri ise A3 ile personel devir hizi arasinda negatif dogrusal bir iliski oldugunu gostermektedir. Bu
iki degisken arasinda bir neden sonug iliskisi olmamakla birlikte, personel ige giris ¢ikislarinin A degeri iizerinde
azaltict bir etkisi vardir denilebilir.

AS5: Personel devir hizi ve A5 karsilastirilmast:

Personel devir hizi ve genel memnuniyet (AS5) sonu¢ degeri p:0,012°dir Burada p<0,05 oldugu i¢in anlamlidir.
Tablodaki -0,754 degeri ise A3 ile personel devir hiz1 arasinda negatif dogrusal bir iliski oldugunu goéstermektedir. Bu
iki degisken arasinda bir neden sonug iliskisi olmamakla birlikte, personel ise giris ¢ikislarmin A degeri iizerinde
azaltict bir etkisi vardir denilebilir.

A6: Personel devir hiz1 ve A6 karsilastirilmast:

Personel devir hizi ve genel memnuniyet (A6) sonu¢ degeri p:0,038’dir Burada p<0,05 oldugu i¢in anlamlidir.
Tablodaki -0,661 degeri ise A3 ile personel devir hiz1 arasinda negatif dogrusal bir iliski oldugunu gostermektedir. Bu
iki degisken arasinda bir neden sonug iliskisi olmamakla birlikte, personel ise giris ¢ikislarmin A degeri iizerinde
azaltici bir etkisi vardir denilebilir.

A7: Personel devir hiz1 ve A7 karsilastirilmast:

Personel devir hizi ve genel memnuniyet (A7) sonu¢ degeri p:0,035’dir Burada p<0,05 oldugu i¢in anlamlidir.
Tablodaki -0,669 degeri ise A3 ile personel devir hiz1 arasinda negatif dogrusal bir iliski oldugunu goéstermektedir. Bu
iki degisken arasinda bir neden sonug iliskisi olmamakla birlikte, personel ise giris ¢ikislarnin A degeri iizerinde
azaltic1 bir etkisi vardir denilebilir.

AS8: Personel devir hiz1 ve A8 karsilastiriimast:

Personel devir hizi ve genel memnuniyet (A8) sonu¢ degeri p:0,048’dir Burada p<0,05 oldugu i¢in anlamlidir.
Tablodaki -0,636 degeri ise A3 ile personel devir hiz1 arasinda negatif dogrusal bir iliski oldugunu gostermektedir. Bu
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iki degisken arasinda bir neden sonug iliskisi olmamakla birlikte, personel ise giris ¢ikislarmmin A degeri iizerinde
azaltict bir etkisi vardir denilebilir.

A9: Personel devir hiz1 ve A9 karsilastirilmast:

Personel devir hizi ve A9 sonug degeri p:0,074’dir. Burada p>0.05 oldugu icin istatistiksel olarak aralarmdaki iligki
anlaml1 degildir denilebilir.

A10: Personel devir hiz1 ve A10 karsilastirilmast:

Personel devir hizi ve A10 sonu¢ degeri p:0,111°dir. Burada p>0.05 oldugu i¢in istatistiksel olarak aralarindaki iligki
anlamli degildir denilebilir.

Al1: Personel devir hiz1 ve A11 karsilagtirilmasi:

Personel devir hizi ve genel memnuniyet (All) sonug degeri p:0,008dir Burada p<0,05 oldugu i¢in anlamlidir.
Tablodaki -0,778 degeri ise A3 ile personel devir hiz1 arasinda negatif dogrusal bir iliski oldugunu gostermektedir. Bu
iki degisken arasinda bir neden sonug iliskisi olmamakla birlikte, personel ige giris ¢ikislarinin A degeri iizerinde
azaltict bir etkisi vardir denilebilir.

Burada, tiim ifadeler igerisinde -1°e¢ en yakin deger (-0,778) A1l oldugu i¢in en giiglii negatif etkiyi yaratmaktadir.
Aragtirmanin iigiincii hipotezi olan “Hs: Personel memnuniyetini olusturan ifadeler igerisinde en yiiksek negatif etki A1l
tarafindan saglanmaktadir” hipotezi yanliglanmistir, ¢linkii sonuglara gore personel memnuniyetini olusturan ifadeler
icerisinde en yiiksek negatif etki A11 tarafindan saglanmaktadir.”

A12: Personel devir hiz1 ve A12 karsilagtirilmasi:

Personel devir hizit ve A12 sonu¢ degeri p:0,066’dir. Burada p>0.05 oldugu i¢in istatistiksel olarak aralarindaki iligki
anlamli degildir denilebilir..

A13: Personel devir hiz1 ve A13 karsilastirilmast:

Personel devir hizi ve A13 sonu¢ degeri p:0,200°dir. Burada p>0.05 oldugu i¢in istatistiksel olarak aralarindaki iligki
anlamli degildir denilebilir..

Al4: Personel devir hiz1 ve A14 karsilagtirilmasi:

Personel devir hizi ve A13 sonug degeri p:0,062’dir. Burada p>0.05 oldugu icin istatistiksel olarak aralarindaki iligki
anlamli degildir denilebilir..

Tablo 2. Sonuclar Ozeti Tablosu

Kod ifade Sonug

Al “Yakmlarima burada ¢aligmalarini tavsiye ederim” ifadesi sizin i¢in ne derece | Anlamli iliski yok.
uygundur?

A2 “Kendimi bu ailenin bir bireyi olarak goriiyorum” ifadesi sizin i¢in ne derece | Negatif dogrusal iliski var.
uygundur?

A3 “Yeniden ise girecek olsam g¢alisilacak sirket olarak sirketimi tercih ederdim” | Negatif dogrusal iliski var.
ifadesi sizin i¢in ne derece uygundur?

A4 “Oniimiizdeki 12 ay iginde de sirketimde ¢aligmay1 diisiiniiyorum” ifadesi sizin | Negatif dogrusal iliski var.
i¢in ne derece uygundur?

AS “Sirketimden ayrilmam gerekse, bu benim i¢in olduk¢a zor olur” ifadesi sizin igin | Negatif dogrusal iliski var.
ne derece uygundur?

A6 “Sirketimde galigmaktan gurur duyuyorum” ifadesi sizin i¢in ne derece uygundur? | Negatif dogrusal iliski var.

A7 “Isimi yiiksek motivasyonla yaptyorum” ifadesi sizin i¢in ne derece uygundur? Negatif dogrusal iligki var.

A8 “Sirketimde bana 6nem ve deger veriliyor” ifadesi sizin i¢in ne derece uygundur? Negatif dogrusal iligki var.

A9 “Isimi severek yapiyorum” ifadesi sizin igin ne derece uygundur? Anlaml iliski yok.

Al10 “Her giin isime zevkle gelirim” ifadesi sizin i¢in ne derece uygundur? Anlaml iliski yok.

All “Sirketimin misyon ve vizyonu bana heyecan veriyor” ifadesi sizin igin ne derece | Negatif dogrusal iligki var. En giiclii
uygundur? azaltic1 etkiye sahip ifadedir.

Al12 “Sirketimizde meydana gelen gelismeler, gelecege umutla bakmami sagliyor” | Anlamli iliski yok.
ifadesi sizin i¢in ne derece uygundur?

Al3 “Isimde daima elimden gelenin en iyisini yaparim” ifadesi sizin igin ne derece | Anlamli iliski yok.
uygundur?

Al4 “Isimde potansiyelimi tiimiiyle kullanabiliyorum” ifadesi sizin igin ne derece | Anlamli iliski yok.
uygundur?
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IV. SONUC

Hizli moda ve perakendesi ile ugrasan sirketlerin en temel problemlerinden birinin personel devir hizi oldugu
bilinmektedir. Bu isletmelerde, insan kaynaklari uzmanlarmin en temel islerinden birinin personel devir hizini
diisiirmek icin ¢esitli uygulamalar gelistirmek oldugu sdylenebilir. Bu baglamda, hizli moda sektoriinde personel
memnuniyetini yiiksek tutarak personel devir hizini diisiirmek yaygin olarak kullanilmaktadir.

Bu calisma ile personel devir hizinin genel memnuniyet iizerinde azaltic1 bir etkisi oldugu ispatlanmistir. Yani,

Personel devir hizinin yiiksek olmasi personel memnuniyetini diisiirmektedir,

Personel memnuniyetini yiiksek tutarak personel devir hizinda bir azalma saglanabilmektedir.

Dolayistyla, personel devir hizini diisiirmek icin personel memnuniyetine yatirim yapmak, en azindan incelenen marka
i¢in olumlu sonuglar vermektedir.

Arastirma ayrica, asagidaki ifadeler ile personel devir hizi arasinda negatif bir iligkiyi ortaya koymustur;
“Kendimi bu ailenin bir bireyi olarak goriiyorum”

“Yeniden ise girecek olsam galisilacak sirket olarak sirketimi tercih ederdim”

“Oniimiizdeki 12 ay i¢inde de sirketimde galismay diisiiniiyorum'”

“Sirketimden ayrilmam gerekse, bu benim i¢in oldukg¢a zor olur”

“Sirketimde ¢alismaktan gurur duyuyorum”

“Isimi yiiksek motivasyonla yapiyorum”

“Sirketimde bana 6nem ve deger veriliyor”

Avyrica, “Sirketimin misyon ve vizyonu bana heyecan veriyor” ifadesinin en giiglii

azaltic1 etkiye sahip oldugu saptanmustir.

Arastirmanin garpici sonucu ise, asagidaki ifadeler ile personel devir hizi arasinda anlamli bir iligki olmadiginin ortaya
koyulmasidir;

“Yakinlarima burada ¢aligmalarini tavsiye ederim”

“Sirketimizde meydana gelen gelismeler, gelecege umutla bakmami sagliyor”
“Isimde daima elimden gelenin en iyisini yaparim”

“Isimde potansiyelimi tiimiiyle kullanabiliyorum”

Dolayisiyla, gerek arastirmaya konu olan sirketlerin gerekse benzer alanda, benzer politikalarla satis yapan sirketlerin
gerek ise alim siireclerinde, gerek personeline verdikleri egitimlerinde gerekse personel memnuniyeti ile ilgili
¢alismalarinda bu aragtirmanin sonuglarina gore hareket etmeleri, maddi ve manevi kaynaklarin daha ekin kullanilmasi
ile sonuglanacaktir.
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