CALISANLAR NEDEN AYRILIR?

Sirketler Yetenek Kaybini Onlemek icin Ne Yapabilir?

Bir ¢alisanin isten ayrilmasi ¢ogu zaman tek bir olayin sonucu degildir. Calisanin kararini; iicret ve
yan haklar, yoneticisiyle iliskisi, kariyer beklentileri, is yiikii, ¢aligma kosullart ve kurum kiiltiirii gibi
bir¢ok faktor birlikte sekillendirir.

Bazen ¢aligan, uzun siire boyunca yasadig kiigiik sorunlar biriktirir ve sonunda istifa karar verir. Bu
nedenle isten ayrilma kararini yalnizca istifa edilen giiniin kosullariyla degerlendirmek dogru degildir.
Asil 6nemli olan, galisanin ayrilma kararina gelene kadar yasadigi siireci anlayabilmektir.

Nitelikli bir ¢alisanin kaybedilmesi ise yalnizca bosalan pozisyonun yeniden doldurulmasi anlamina
gelmez. Yeni bir ¢aligan bulmanin ve ise alistirmanin maliyetinin yani sira kurumsal bilgi kaybi, ekip
igindeki is ylikiiniin artmasi, musteri iliskilerinde siireklilik riski ve diger ¢alisanlarin motivasyonunda
diisiis gibi sonuglar da ortaya ¢ikabilir.

Bu nedenle calisanlar1 elde tutmak, yalmzca Insan Kaynaklarmin degil, tiim yonetim kadrosunun
sorumlulugunda ele alinmasi gereken stratejik bir konudur.




1. UCRET VE YAN HAKLARDA ADALET ALGISI

Ucret, calisanlari iste kalma kararim etkileyen 6nemli unsurlardan biridir. Ancak ¢alisanlar yalnizca
aldiklari iicretin miktarina degil, bu {icretin adil olup olmadigina da bakar.

Calisanlar kendi ticretlerini; tistlendikleri sorumluluklar, benzer pozisyonlardaki ¢alisma arkadaslari ve
piyasa kosullariyla karsilagtirabilir. Ayni isi yapan iki ¢alisanin {icretleri arasinda agiklanamayan
farkliliklar olmasi, zaman i¢inde adalet algisin1 zedeleyebilir.

Bu nedenle iicret politikalarinin belirli araliklarla gézden gegirilmesi, objektif kriterlere dayanmasi ve
calisanlarin sorumluluklartyla uyumlu olmasi 6nemlidir.

Bunun yaninda yemek, ulagim, dzel saglik sigortasi, prim, izin uygulamalari ve esnek yan haklar da
calisanin sirkete iliskin genel degerlendirmesinde 6nemli bir yere sahiptir.

2. YONETICI-CALISAN ILISKIiSI
Calisanin sirketteki deneyimini belirleyen en 6nemli unsurlardan biri yoneticisiyle kurdugu iligkidir.

Bir galisan, ticretinden memnun olsa bile siirekli elestirildigini, dinlenmedigini veya yaptigi isin
goriilmedigini diisiiniiyorsa zaman iginde bagska is firsatlarin1 degerlendirmeye baslayabilir.

Yoneticinin iletisim tarzi, gérev dagilimindaki adalet, ¢alisanlara yaklasimi ve geri bildirim verme
bigimi ¢alisan bagliligini dogrudan etkiler.

Bu nedenle ydneticiler yalnizca is sonuclarindan degil, ekiplerinin ¢alisma deneyiminden de sorumlu
olmalidir. Basaril bir yonetici, yalnizca “Is yapildi m1?” sorusuna degil, “Bu is yapilirken ekip nasil
bir deneyim yasadi?” sorusuna da bakmalidir.

3. KARIYER VE GELiSIM OLANAKLARININ SINIRLI OLMASI

Calisanlar yalnizca bugiinkii gérevlerini degil, kurumda birkag y1l sonra nerede olabileceklerini de
diisiinir.

Kendisini gelistiremedigini, yeni sorumluluklar alamadigini veya kurum i¢inde ilerleme firsati
bulunmadigini diisiinen ¢alisan, kariyerini baska bir sirkette siirdiirmeyi tercih edebilir.

Egitim programlari, mentorluk uygulamalari, proje bazli gorevler ve kurum i¢i kariyer firsatlarinin
goriiniir olmasi ¢alisanlarin gelisim beklentilerini karsilamaya yardimci olur.

Ozellikle terfi kriterlerinin belirsiz olmas1, caliganlarda “Ne yaparsam ilerleyebilirim?” sorusunun
cevapsiz kalmasina neden olabilir. Bu nedenle kariyer yollarinin ve terfi kriterlerinin miimkiin
oldugunca agik olmasi1 6nemlidir.



4. ASIRI iS YUKU VE SURDURULEBILIR OLMAYAN CALISMA KOSULLARI

Calisanin siirekli yiiksek tempoda ¢alismasi kisa vadede islerin tamamlanmasini saglayabilir. Ancak bu
durum uzun vadede siirdiiriilebilir degildir.

Yetersiz personel, siirekli fazla mesai, gorev tanimlarindaki belirsizlik ve islerin birkag kisinin
iizerinde yogunlagmasi; ¢aligsanlarin motivasyonunu ve verimliligini olumsuz etkileyebilir.

Burada Insan Kaynaklarinin rolii yalnizca fazla mesai kayitlarini takip etmekle sinirl degildir.
Ekiplerin is yiikii, personel ihtiyaci, izin kullanimlar1 ve gérev dagilimlar1 da diizenli olarak
degerlendirilmelidir.

Bir calisanin siirekli olarak “Yetistiremiyorum.” demesi, yalnizca bireysel bir performans problemi
olarak goriilmemeli; is dagiliminin ve ekip kapasitesinin de sorgulanmasi gereken bir sinyal olarak
degerlendirilmelidir.

5. TAKDIR VE GERI BiLDIRIM EKSIKLIGI
Calisanlar yaptiklar isin fark edildigini ve katkilarinin deger gordiigiinii bilmek ister.

Her basarinin maddi olarak ddiillendirilmesi miimkiin olmayabilir. Ancak zamaninda verilen samimi
bir tesekkiir, basarili bir caligmanin ekip igerisinde paylasilmasi veya calisana gelisimiyle ilgili yapict
geri bildirim verilmesi de 6nemli bir motivasyon kaynagidir.

Buna karsilik, ¢alisan yalnizca hata yaptiginda geri bildirim aliyor ve basarili oldugu ¢alismalar fark
edilmiyorsa zamanla “Ne yaparsam yapayim goriilmiiyor.” diisiincesine kapilabilir. Bu nedenle geri



bildirim yalnizca performans degerlendirme donemlerine birakilmamali; giinliik ¢caligma hayatinin
dogal bir pargasi haline getirilmelidir.

6. CALISANIN AYRILACAGINI ONCEDEN ANLAMAK MUMKUN MU?

Her istifayr onceden tahmin etmek miimkiin degildir. Ancak bazi davranig degisiklikleri calisan
bagliliginda diisiis yasandigina isaret edebilir. Motivasyonun azalmasi, sikayetlerin artmasi, is yiikii
veya yoneticiyle ilgili sorunlarin sik dile getirilmesi, gelisim ve kariyer firsatlar1 hakkinda soru sorma,
toplant1 ve ekip caligmalarina katilimin azalmasi, yoneticisiyle iletisimin zayiflamasi ve daha dnce
goniillii olarak iistlendigi sorumluluklardan uzaklagmasi bu sinyaller arasinda degerlendirilebilir.

Buradaki amag calisanlart siirekli takip etmek degil; ¢alisanlarin yasadigi sorunlari istifa asamasina
gelmeden fark edebilecek bir iletisim kiltiirli olusturmaktir.

7. INSAN KAYNAKLARI NE YAPABILIR?

Calisan kaybimi azaltmak icin Insan Kaynaklarinin yalmzca ¢alisan istifa ettikten sonra nedenini
ogrenmesi yeterli degildir. Onemli olan, ¢alisan deneyimini ¢alisma siireci boyunca takip etmektir. Bu
kapsamda:

* Diizenli ¢alisan baglilig1 ve memnuniyeti 6lglimleri yapmak.

* Calisanlarla belirli donemlerde birebir goriismeler gergeklestirmek.

* Cikis miilakatlarini1 standartlastirarak tekrar eden ayrilma nedenlerini analiz etmek.

« Ucret ve yan haklar1 piyasa kosullariyla karsilastirmak.

* Yoneticilere liderlik, iletisim ve geri bildirim konusunda gelisim destegi vermek.

* Kariyer yollarin1 ve egitim-gelisim firsatlarini ¢alisanlar i¢in daha goriiniir hale getirmek.

« {5 yiikii, fazla mesai, izin kullanimi ve personel ihtiyacim diizenli olarak takip etmek.

SONUC: CALISANI KAYBETMEDEN ONCE DINLEMEK

Her calisani sirkette tutmak miimkiin degildir. Daha iyi bir kariyer firsati, kisisel nedenler veya farkli
bir calisma ortami istegi gibi sirketin kontrolii disinda kalan bircok faktdr olabilir. Ancak calisanlarin
benzer nedenlerle ve tekrar tekrar ayrildigi bir kurumda, bu ayriliklar1 yalnizca “calisan degisikligi”
olarak gérmek dogru degildir.

Ayni departmandan calisanlar yoneticileriyle ilgili benzer sorunlari dile getiriyor, gelisim firsati
bulamadiklarini séyliiyor veya is yiikii nedeniyle ayriliklar artiyorsa, kurumun bu sorunlarin nedenlerini
degerlendirmesi gerekir. Etkili Insan Kaynaklari yaklasimi, calisanin istifa ettigi giin “Neden
ayriltyorsun?” diye sormakla sinirli kalmamalidir. Asil soru daha erken sorulmalidir:

“Calisanlarimizin sirkette kalmasini saglayan ve onlar1 ayrilmaya iten unsurlar neler?”

Calisanlarin1 diizenli olarak dinleyen, geri bildirimlerini degerlendiren ve ortaya ¢ikan sorunlara
zamaninda miidahale eden sirketler yalnizca calisan kaybini azaltmakla kalmaz; daha giiclii bir ¢alisan
deneyimi ve daha siirdiiriilebilir bir kurum kiiltiirii olusturabilir. Calisan baghlig: tek seferlik bir proje
degil, giinlilk yonetim anlayisinin bir pargasidir. Ciinkii yetenek kaybimi 6nlemenin en etkili yolu,
calisan1 kaybettikten sonra nedenini arastirmak degil kaybetmeden 6nce onu dinlemektir.



