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iSE DEVAMSIZLIGIN NEDENLERI, SONUCLARI VE ORGUTLER iCiN ONEMi

Faruk SAHIN®

OZET

Ise devamsizlik kavramim arastirmak, hem kuramsal hem de pratik nedenlerle 6nemlidir.
Kuramsal agidan ise devamsizlik, isgdrenin kendini isinden uzaklastirmanin yaygin bir yoludur.
Pratik agidan bakildiginda ise devamsizlik, isletmelere sadece iiretim ve verimlilik agisindan degil,
orgiitteki diger galiganlarla olan iligkiler agisindan olumsuz etkileri ve maliyeti olan bir sorundur. Bu
calismanin amact, ise devamsizlik davranigiyla ilgili calismalar1 gdzden gegirmek ve ise devamsizliga
neden olan unsurlar ile ise devamsizhigin sonuglarmi ortaya koymaktir. Daha sonra, gegmis
calismalardan elde edilen veriler dogrultusunda, ise devamsizligi 6nlemek i¢in alinmasi gereken
tedbirler tizerinde durulmustur.
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ABSTRACT

It is important to study the concept of absenteeism because of both theoretical and practical
reasons. From a theoretical perspective, absenteeism represents a common way in which employees
may withdraw from their jobs. From a practical perspective, absenteeism is a problem with costly and
pervasive implications, not only for effective functioning and productivity, but also for relationships
among people within the organization. The aim of the present study is to review the absenteeism
literature then to highlight the predictors and consequences of absenteeism. Afterwards, based on the
empirical absenteeism literature, several ways are suggested for organizations prevent employee
absenteeism.
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GIRIS
Isletmelerin bagar1 veya basarisizliklarinda insan unsurunun 6nemli bir yeri vardir
(Barutgugil, 2004: 31). Isletmeler, ana hedefleri ve stratejileri dogrultusunda iggorenin
davranmasini beklemekte; isgérenin bilgi, yetenek ve becerilerini isinde kullanmasini
saglamak, yenilik¢i ve yaratici fikirlerinden yararlanmak i¢in onlarm ihtiyaglarini

karsilayacak sekilde orgiitsel yapilarim1 ve yonetim anlayislarini sekillendirmektedirler.
(Muchinsky, 2003: 169).

Isgorenler, bazen, cesitli unsurlarmn etkisiyle isletmenin amagclarinin tersine olacak
sekilde davranabilirler. Verimliligi ve etkililigi olumsuz ydnde etkileyebilen bu davranislar
diigiik performans, ise devamsizlik, isten ayrilma ve givenli olmayan davraniglar seklinde
olabilir (Oriicii ve Kaplan, 2001: 94; Bacak ve Yigit, 2010: 30). Bazen de bu davramslar
hirsizlik, siddet, cinsel taciz, yildirma gibi antisosyal davraniglar seklinde de ortaya
cikabilir (Jex, 2002: 145). Bu tir davranglar, isletmelerin amacina hizmet etmeyen
davraniglar oldugu i¢in isletmelere 6nemli maliyetler getirmekte ve zarar vermektedir. Bu
nedenle, isgdrenlerin bu davraniglarini anlamak oOnemlidir. Bu kavramsal c¢aligmada,
isletmeler agisindan 6nemli bir konu olan ise devamsizlik konusu ele alinmustir.

Bu calisma ile basit, anlasilir ve dngoriilebilir gibi goriinen fakat aslinda karmasik
bir konu olan ige devamsizlik konusunun (Jex, 2002: 154) daha anlasilir hale gelerek ilgili
alana katki saglayacag: diisiniilmektedir. Bununla birlikte, iilkemizde ise devamsizlik
konusunda yapilan ¢ok az sayidaki ¢alismalar (Bacak ve Yigit, 2010; Oriicii ve Kaplan,
2001) gozoniine alindiginda; ise devamsizliga etki eden unsurlari, bu davranisin sonuglarini
ve alinmasi gereken tedbirleri giincel ¢aligmalar 151¢inda ele almanin yerli literatlirdeki
boslugu giderecegi diisiiniilmektedir.

Kisaca, isletmelerin amacina hizmet etmeyen diger olumsuz davraniglar gibi ise
devamsizlik davranisi da, isletmeler tarafindan izlenmesi ve onlemlerin alinmasi gereken
bir insan kaynaklar1 yonetimi sorunudur. Calismada oncelikle ise devamsizhigin tanimi
yapilmig, daha sonra iggorenlerin ige devamsizligina neden olan unsurlar agiklanmaya
calisilmigtir. Daha sonra, ise devamsizligin isletmelere olan olumsuz etkilerine deginilerek,
alinmasi gereken Onlemler iizerinde durulmustur.

1. ISE DEVAMSIZLIK KAVRAMI

Genel olarak ise devamsizlik, isgbrenin planlanmig bir is igin hazirda
bulunmamasidir (Johns, 2002: 437; Kristensen vd. 2006: 1646; Mathis ve Jackson, 2007:
81). Baska bir deyisle, isgorenin fiziksel olarak isyerinde olmamasidir. Bu genel tanim, ise
devamsizligin  6ngériilmesi ve kontrol altina alinmasi gerektigi durumlarda yetersiz
kalmaktadir (Jex, 2002: 154). Ise devamsizlik konusunda yapilan ¢alismalarda, genel olarak
iki ayrima gidilmistir (Jex, 2002: 155; Nielsen, 2008: 1331; Ramsey vd. 2008: 98). Bunlar;
mazeretsiz ise devamsizlik (unexcused/voluntary absenteeism) ve mazeretli ise
devamsizliktir (excused/involuntary absenteeism).

Mazeretsiz ise devamsizlik ayrimina, isgbrenin yoneticisine herhangi bir mazeret
bildirmeden isine gitmemesi veya bildirse bile kabul edilebilir bir mazereti olmadig:1 halde
isine gitmemesi durumunu kapsamaktadir. Isgorenlerin ileri siirdiikleri mazeretlerin kabul
goriip goérmeyecegi konusu da isletmeden isletmeye farklilasmaktadir. Mazeretli ise
devamsizlik, isletmenin kabul ettigi mazeretler veya durumlar karsisinda (6rnegin saglik
sorunlar1 gibi) isgdrenin ise gelmemesi davranisiyla ortaya ¢ikmaktadir.
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Mazeretli ise devamsizlik durumunda, isgérenin mazeret iizerinde kontrolii s6z
konusu degildir. Saglik sorunlarinin ne zaman ortaya ¢ikacagl veya katilmasi gereken bir
cenaze toreni gibi durumlarda isgorenin yapabilecegi bir sey yoktur. Diger taraftan
mazeretsiz ise devamsizhikta ise durum daha da farklhdir. Isgéren, cogu zaman, bireysel
amaglar1 dogrultusunda kararlarini olusturmakta ve durumun kontrolini tamamen elinde
tutmaktadir (Ramsey vd. 2008: 98). Bazi ¢alismalarda ise mazeretli ve mazeretsiz ise
devamsizligi belirleyen unsurlarin isletmelerin kendine 6zgii degerlendirmelerine baglh
oldugundan, bu konuda yapilacak kesin ayrimlara sliphe ile yaklasilmas: gerektigi
vurgulanmaktadir. Bununla birlikte, sadece mazeretsiz ise devamsizlik konusunun
motivasyon ve is tatmini gibi psikolojik konularla iligkisi oldugu ifade edilmektedir
(Kristensen vd. 2006: 1646).

2. ISE DEVAMSIZLIGA NEDEN OLAN UNSURLAR

Ise devamsizlik konusunda belirli bir ayrim yapmak onemlidir, ciinkii farkli
unsurlar bu devamsizlik tiirlerinin ortaya g¢ikmasina neden olabilir (Jex, 2002: 155).
Yapilan bir¢ok caligmanin, ise devamsizlik konusunu agiklayan anlagilir bir modeli ortaya
cikaramadig goriilmistiir. Literatiirde agirlikli olarak yer alan ve Kuzey Amerika ile Bati
Avrupa’daki isgorenleri kapsayan caligmalar burada belirtilemeyecek kadar fazladir.
Asagida, ise devamsizlik konusunda sonuglar itibariyle 6nemli ¢aligmalara deginilerek
kavramin anlasilmasina ¢aligilmistir.

Sekil 1: Ise Devamsizliga Neden Olan Unsurlar

Demografik
Ozellikler

Psikolojik
Unsurlar

Ise Devamsizlik

Devamsizlik
Kaltari

Isletme Kontrol
Politikasi

Kaynak: Jex, 2002: 158.

Ise devamsizlik davranisinin anlasilmasi igin gelistirilen yaklasimlardan biri, genel
olarak, bir iggdrenin isine gitme kararimni inceleyen yaklasimdir (Jex, 2002: 156). Steers ve
Rhodes (1978: 392) iki genel unsurun bir iggorenin isine gitme karari olusturmasinda etkili
oldugunu belirtmektedir. Bu unsurlardan birincisi, ise gidebilme imkamdir. Ise gidebilme
imkani, genel olarak, isgorenin saglik durumuyla ilgilidir. Ayni zamanda, isteki
sorumlulugu, ulasim olanaklari, hava sartlar1 gibi unsurlar da ige gidebilme imkanin
etkilemektedir. Bir iggorenin igine gitme karar1 olusturmasinda etkili olan ikinci unsur ise,
ise gitme istegidir. Bu ikinci unsur, daha ¢ok isgoérenin isi ve orgiitii hakkindaki duygu ve
diistinceleri tarafindan sekillenmektedir. Bu yaklasim ¢ercevesinde, arastirmacilar,
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isgorenlerin demografik o6zelliklerine gore ise devamsizlik davramsini agiklamaya
calismislardir.

2.1. iISGORENLERIN DEMOGRAFIK OZELLIKLERi

Genel olarak, isgorenlerin yas, cinsiyet gibi demografik 6zelliklerine gore yapilan
calismalarda, bu ozelliklerin ise devamsizlik davranislarint agiklamada yetersiz kaldiklari
ve tutarli bir sonug ortaya koyamadigi goriilmektedir.

Gecmis calismalar kadinlarin erkeklerden daha fazla ise devamsizlik davranislari
gosterdiklerini ortaya koymustur (Harrison ve Martocchio, 1998: 317). Hatta is, uzmanlik,
sektor, yas ve cocuk durumu da dikkate alindiginda bu sonucun pek degismedigi
bulunmustur (Oriicii ve Kaplan, 2001: 97; Bacak ve Yigit, 2010: 32). Belki de, kadin
isgorenlerin ise devamsizlik davraniglari, isten kaynaklanan giigliiklere karst verilmis bir
tepki olabilir (Nielsen, 2008: 1333). Isgorenlerin yas dikkate almarak yapilan galismalarda,
yasin ise devamsizliga olan etkisi konusunda tam bir netlik yoktur. Erkek isgorenler igin
yas ilerledik¢e ise devamsizliklari azaldigi, fakat kadin iggérenler ig¢in bu durumun gegerli
olmadigi bulunmustur (Ramsey vd. 2008: 99). Bazi ¢aligmalarda ise, isgérenlerin yasi
ilerledik¢e is ¢evresinden kaynaklanan stres ve genel saglik durumlarindaki bozulmalar
nedeniyle ise devamsizliklarinda artis oldugu bulunmustur (Oriicii ve Kaplan, 2001: 97;
Nielsen, 2008: 1333; Bacak ve Yigit, 2010: 32).

Bazi caligmalarda ise erkek isgorenler icin yas ilerledik¢e ise devamsizligin
azaldig, fakat kadin isgérenler igin bu durumun gegerli olmadigi bulunmustur (Ramsey vd.
2008: 99). Isgdrenlerin hizmet siirelerinin de yas ve ise devamsizlik arasindaki iliski
Uzerinde olumlu yonde etkisinin oldugu bulunmustur (Harrison ve Martocchio, 1998: 316).
Farrel ve Stamm’in (1988), ise devamsizlik davranisi ile buna etki eden unsurlar arasindaki
iliskiyi meta-analiz yontemi ile inceleyen ¢aligmalar1, kadin isgorenlerin erkeklerden daha
fazla ama daha kisa siireli devamsizlik davranist gésterdiklerini ortaya ¢ikarmistir.

Bir isletmede g¢esitli kademelerde calisan veya olusturulan is gruplarindaki
isgorenlerin demografik 6zellikleri de ise devamsizlik konusunun anlasilmasinda etkili
olabilmektedir (Oriicii ve Kaplan, 2001: 100; Nielsen, 2008: 1330; Bacak ve Yigit, 2010:
35). Ornegin, yash isgorenlerin gogunlukta oldugu bir grupta veya bdliimde bir isgdrenin
aile ve ¢ocuk sorunlar1 diger isgorenler tarafindan daha anlayigla karsilanabilir. Tam tersi
durumunda, grupta geng iggdrenlerin fazlalig1 séz konusu ise, bu durum geng isgorenler
iistiinde is yiikiinii artirabilir. Eger grubun {iyeleri yas, cinsiyet gibi demografik 6zellikleri
acisindan homojen olarak bir dagilim gostermiyorsa bir isgérenin ise devamsizligi
digerlerinin is tatminini etkileyebilir.

Gegmis arastirmalar, igsgorenlerin aile ve ¢ocuk durumlarinin da ise devamsizlik
davramislar1 tizerinde etkisi olabilecegini gostermistir. Bekar isgorenin evli ve ¢ocuklu
isgérene oranla daha az devamsizlik yaptigi belirtilmektedir (Eren, 2007: 268; Bacak ve
Yigit, 2010: 32). Bu demografik 6zelliklerin yaninda, iggorenlerin egitim diizeyi, hizmet
stireleri, kidemlilik gibi unsurlarin da ise devamsizlik davranist ilizerinde etkisi olabilecegi
bulunmusgtur (Harrison ve Martocchio, 1998: 312).

2.2. PSIKOLOJIiK UNSURLAR

Aragtirmacilar, biyik oOlglide, ise devamsizigin psikolojik boyutlariyla
ilgilenmislerdir (Jex, 2002: 156). Is tatmini ve orgiitsel baglilik bunlar arasinda en fazla
arastirilan unsurlar olmustur.
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Isten ayrilmalar1 aciklamak iizere gelistirilen Cekilme Teorisi (Withdrawal
Theory), genel olarak ise devamsizlik ve is tatmini arasindaki iliski iizerine
odaklanmaktadir (Steers ve Rhodes, 1978; Hulin vd. 1985). Cekilme Teorisi, kisaca,
isgdrenlerin is tatminlerinin azalmasinin motivasyonlarini da diisiirecegini ve bu durumun
devamsizlik davraniglarina neden olacagini belirtmektedir (Ramsey vd. 2008: 99). Bununla
birlikte, isten ve oOrgiitten kaynaklanan diger tiim unsurlarin is tatminini etkileyerek
devamsizlik davranigina neden olabilecegi soylenmektedir. Hackett (1989: 246) ise
devamsizlik davranigi ile is tatmini arasindaki iligskiyi meta-analiz yéntemi ile inceleyen
calismasinda, ge¢mis c¢alisma sonuglariyla uyumlu olarak, is tatmini artik¢a ise
devamsizligin azaldigi sonucunu bulmustur. Diger taraftan, bir bagka caligmada ise
(Harrison ve Martocchio, 1998: 320) is tatmini ile ise devamsizlik arasinda sadece birkag
dogrudan iligkinin var oldugu sonucuna varilmigtir. Bu tutarsiz sonuglar, ise devamsizlik
davraniginin - dogrudan i tatminiyle iligkili oldugunu belirten gorisi pek
desteklememektedir.

Yapilan caligmalar ig tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski
oldugunu ortaya koymustur (Kacmar ve Carlson, 1999). Orgiitsel baglilik birgok bireysel,
orgltsel ve cevre unsurlarindan etkilenebilen ¢ok boyutlu bir kavramdir (Meyer ve Allen,
1997: 106). Allen ve Meyer tarafindan ortaya konan ii¢ boyutlu 6rgiitsel baglilik modelinde
duygusal baglilik, bireyin orgiite karst duygusal ilgisini ortaya koymaktadir. Bu tiir baglilig1
glcli olan bireyler, orgiitiin amag ve degerlerini kabul eder ve 6rgiitte ¢alismay1 istedikleri
icin kalirlar. Diger bir boyut olan devamlilik bagliligi, bireylerin ¢aligmaya ihtiyaglar
oldugunu veya orgltte kalmak zorunda olduklar igin 6rgitte kalmaya devam ettiklerini
actklar. Modelin son boyutu ise Orgiite minnettarlik hissini ortaya koyan normatif
bagliliktir. Bu tiir baglhilikta, ahlaki bir sorumluluk oldugunu diisiinerek bireyler drgiitte
calismaya devam eder (Shepherd ve Mathews, 2000: 558; Allen ve Grisaffe, 2001: 214).
Orgiitsel baghlig: yiiksek olan bir isgdrenin is tatmini artarak galistig1 yere duygusal olarak
baglanmakta, isyeriyle 6zdeslesmekte, ise adanmigligi artmakta ve daha az devamsizlik
davranis1 gostermektedir.

Ise devamsizhk davramisini  kisilik ile iliskilendiren baz1 calismalarda,
digsadoniikliik gibi kisilik 6zelliklerinin (Furnham ve Bramwell, 2006: 74) ve antisosyal
davraniglarin (Hogan ve Hogan, 1989: 278) igse devamsizliga neden oldugu belirtilmektedir.
Judge, Martocchio ve Thoresen (1997: 751-752) ise bes faktoér kisilik modelinin ise
devamsizlik davramigini agikladigimi belirtmislerdir. Buna gore, nevrotik ve disadoniik
kisilik yapilar1 olan isgdrenlerin ise devamsizlik davraniglari arasinda pozitif yonde iliski
oldugu bulunmustur.

2.3. DEVAMSIZLIK KULTURU

Uzun yillar boyunca ise devamsizligi inceleyen aragtirmacilar, devamsizliga neden
olan demografik 6zellikler ile psikolojik unsurlar (is tatmini gibi) izerinde durmuglardir
(Nielsen, 2008: 1330). Son zamanlarda, devamsizlik konusu orgiit ve grup diizeyinde
ortaya ¢ikabilen devamsizlik kiiltiirii ile siklikla iligkilendirilmeye baglanmistir.

Ise devamsizlik konusunda yapilan baz1 ¢aligmalar ise devamsizlik kiiltiirii {izerine
yogunlagsmislardir. Devamsizlik kiiltiirii, devamsizlik sikligini ve siiresini etkileyen yonetim
anlayigt ile diger isgérenlerin tutum, davraniglar ve inanglarindan kaynaklanmaktadir
(Chadwick-Jones vd. 1982: 7). Devamsizlik kiiltiirii isletme genelinde olabilecegi gibi,
isgorenler arasinda olugabilecek gruplar dlizeyinde de olabilir (Jex, 2002: 156). Bir isletme
devamsizlik konusunda kat1 kurallar1 olsa bile, bunun yoneticiler tarafindan uygulanmasi
boliimler veya gruplar diizeyinde farklilagabilir (Martocchio ve Judge, 1995: 253). Bu
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nedenle, bir igletmenin farkli boliimler veya gruplarindaki devamsizlik kiiltiirii birbirine
benzemeyebilir.

Norm standartlar1 sosyal bir grubun iiyesini yonlendirebildigi i¢in (Hackman,
1992: 200) bir isgdrenin ise devamsizligy, liyesi oldugu grubun devamsizlik kiiltiiriinden
etkilenebilmektedir. Bagka bir ifadeyle, eger bir isletmede, ise devamsizlik davramisini
esnek bir egilim igerisinde ve hosgorii ile karsilayan bir kiiltiir yaygin ise devamsizlik daha
da artabilir. Tam tersi durumda ise ise devamsizliklar azalabilir. Burada énemli olan nokta,
devamsizlik kiiltliriniin var oldugu grupta, devamsizlik davranisinin grup iiyelerince kabul
gbérmiis ve benimsenmis bir norm olmasidir. Bu nedenle, bir iggérenin devamsizlik karari,
yonetimden ve ¢alisma arkadaglarindan gozlemledigi davraniglarin bir sonucu olarak ortaya
cikmaktadir. Isgéren, hangi davranislarm kabul gordiigiinii zamanla 6grenmekte ve bu
bilgiyi kendi davraniglarini olustururken kullanmaktadir. Ayrica, kigisel ozellikler ile is
cevresinden kaynaklanan &zellikler bdlim veya grup dizeyinde devamsizlik kiiltiiriini
etkilemektedir (Nicholson ve Johns, 1985: 398).

Devamsizlik kiiltiiri kavrami, grup normu kavramu ile oldukga benzerlik gosteren
bir kavramdir (Jex, 2002: 156). Ornegin, Mathieu ve Kohler (1990) yaptiklari arastirmada,
grup diizeyindeki devamsizligin bireysel devamsizliga etkisi oldugunu gostermislerdir. Bir
baska calismada, Martocchio (1994) grup diizeyinde olgiilen devamsizlik kiiltiiriiniin
bireysel devamsizligi etkiledigini bulmustur.

2.4. ISLETME KONTROL POLITIiKASI

Orgiitle ilgili baz1 unsurlarm (egitim, ddiillendirme gibi) yas, cinsiyet, egitim gibi
bireye ait bazi unsurlardan daha fazla ise devamsizlik davranisi iizerinde etkili oldugu
belirtilmektedir. Her ne kadar bu konuda yapilan ¢alismalar az olsa da, kontrol politikasi
gibi orgltsel unsurlar ise devamsizlik davramisini etkileyebilmektedir (Dalton ve Mesch,
1991: 810).

Isletmelerin kontrol politikalari, isgdrenlerin ise devamsizhik davranislarma ya
cesaret vermekte ya da cesaretlerini kirmaktadir (Jex, 2002: 156). Bazi isletmeler
devamsizlik konusunda gevsek davranabilmekte, isgorenlerin devamsizliklarina ait kayit
bile tutmamaktadirlar. Bazi isletmeler ise devamsizlikla ilgili kayit tutmakta ve hatta
mazeretlere iliskin belgeleri isgorenlerden talep edebilmektedirler. Ise devamsizligin
kontrol edildigi isletmelerde, devamsizligin daha az oldugu gozlemlenmistir (Dalton ve
Mesch, 1991: 810).

Ise devamsizlik davranisini inceleyen gegmis calismalar, isgorenlerin demografik
oOzellikleri, is ve 6rgiitten kaynaklanan psikolojik unsurlar (is tatmini, drgutsel baglilik gibi),
isletmenin kontrol politikasi ve devamsizlik kiiltiirii ile a¢iklamaya c¢alisarak konuyu daha
anlagilir hale getirmistir. Baz1 arastirmacilar (Harrison, 1995; Ramsey vd. 2008), ise
devamsizlik davranigii iggérenin devamsizlik kararina gotiiren siire¢ ile agiklamaya
calismuglardir.

Daha ¢ok Fishbein ve Ajzen (1975) ile Ajzen’in (1991) ¢alismalarina dayanarak
geligtirilen bu yaklagima gore, iggérenin is ve Orgiitle ilgili tum tutumlart genel tutum
olarak ifade edilirken devamsizlik davranigi ise belirli bir eylem olarak agiklanmaktadir.
Genel tutumdan eyleme gegis siirecinde ise “niyet” ve “davramg tizerindeki kontrol algis1”
iki onemli belirleyicidir. Niyet, bireyin davranmisi yapip yapmama hakkindaki genel
degerlendirmesinden ve c¢evresinde deger verdigi kisilerin bu davramist hakkindaki
diistinceleri tarafindan sekillenmektedir. Bu sekilde niyeti olusturan birey, davranisi yapip
yapmama kolayligini ne derecede algiladigina bakarak, baska bir deyisle davranis iizerinde
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ne kadar kontrolii oldugunu degerlendirerek eyleme geger (Ramsey vd. 2008: 99-101). Bu
yaklasim gercevesinde yapilan ¢alismalar (Martocchio, 1992; Harrison, 1995; Ramsey vd.
2008), iggoreni devamsizlik kararina gotiiren siireci dogrular nitelikte sonuclar ortaya
koymustur. Bu kapsamda yapilan ¢aligmalarin azlig1, ise devamsizlik konusunu siirec ile
aciklamanin genellenebilirligini gii¢lestirse de, bu yaklagimin 6nemli katkilar sagladigini
belirtmek gerekir.

3. iISE DEVAMSIZLIGIN OLCULMESI

Yapilan calismalar ise devamsizligin ¢ok boyutlu bir yapiya sahip oldugunu
gostermistir. Bu sonug, ise devamsizlik konusunda yapilacak ¢aligmalarda farkli unsurlarin
ise devamsizlig1 olusturan farkli boyutlan etkileyecegi anlamina gelmektedir (Jex, 2002:
155). Uygulama agisindan da bu diislince, isletmelere ise devamsizlik ile ilgili alinmasi
gereken tedbirler konusunda yarar saglayabilir. Bu nedenlerle, ise devamsizligin dl¢iilmesi
blyik énem arz etmektedir.

Ise devamsizligr 6lgmek icin en yaygin kullanilan Slgiim tiirleri “kayip zaman
Ol¢imu” ve “devamsizlik sikligi 6l¢imii”diir (Hammer ve Landau, 1981: 575; Jex, 2002:
155; Nielsen, 2008: 1331). Kayip zaman Ol¢iimiinde, bir isgdrenin belirli bir zaman
dilimindeki devamsizhi1 saat ve giin olarak gosterilmektedir. Ornegin, bir isgoren ii¢ aylik
zaman diliminde ii¢ giin ise gelmemisse, bu iggorenin ise devamsizlik diizeyi ii¢ giin veya
yirmi dort saat olacaktir. Diger O6l¢iim tiirli olan devamsizlik sikligi Sl¢iimiinde ise
belirlenen bir zaman diliminde devamsizligin ne kadar tekrar ettigi belirlenmektedir. ise
devamsizlik sikligi, bir giinden birkag haftaya kadar degisik degerler alabilir. Ornegin, bir
isgbrenin ii¢ aylik zaman diliminde {i¢ giin ise gelmemisse ve bu li¢ giin devamsizlik her
aya bir giin olacak sekilde yayilmissa, ise devamsizlik sikligr lic degerini alacaktir. Fakat,
isgbren Ui¢ giin ist lste gelmemisse bu durumda ise devamsizlik sikligi bir degerini
alacaktir (Jex, 2002: 155; Nielsen, 2008: 1331).

Her ne kadar ise devamsizligi 6lgmek igin kayip zaman ol¢timii ve devamsizlik
siklig1 Slglimii aragtirmalarda yaygin olarak kullanilsa da, kayip zaman 6l¢iimii daha fazla
tercih edilmektedir. Kayip zaman o6l¢iimii, devamsizlik siklifi dl¢iimiinden daha fazla
degiskenlik igermektedir (Jex, 2002: 155). Bununla birlikte, mazeretli veya mazeretsiz ige
devamsizligin belirlenmesi s6z konusu oldugunda, hangi 6l¢iimiin kullanilacags ise tartigma
konusudur (Nielsen, 2008: 1331). Mazeretsiz ise devamsizligin belirlenmesi igin
devamsizlik sikligr 6l¢iimiiniin  kullanilmasinin  daha uygun olacagi belirtilmektedir
(Chadwick-Jones vd. 1973: 79). Cunkii mazeretsiz ise devamsizlik davranisi isgorenin
kendi istegiyle gergeklesmesi ve bu davranisin performans iizerinde olumsuz etkisi
olabilecegi diisiincesiyle devamsizlik sikligi Ol¢limiiniin daha saglikli bilgiler sunacagi
sOylenmektedir (Hammer ve Landau, 1981: 580). Diger taraftan, devamsizlik sikligi
Olciimii kullanildiginda, isgorenin kontroliinde olmayan unsurlar ve olaylar karsisinda
ortaya ¢ikan mazeretli ise devamsizlik durumu da siklik kapsamu igerisine girmis olabilir.
Bu da, isletmelerin devamsizlik kayitlarini tutarken mazeretli veya mazeretsiz ayrimina
gitmesinin 6nemini ortaya koymaktadir.

Ise devamsizligi 6lgmede karsilasilan bir diger 6nemli sorun devamsizligin
belirlenecegi zaman siirecidir (Jex, 2002: 156). Bu zaman siireci, bir aylik siireyi
kapsayabilecegi gibi bazi ¢alismalarda dort yillik siireyi kapsadigi goriilmektedir (Hammer
ve Landau, 1981: 576; Steel ve Rentsch, 1995: 1621). Yapilacak aragtirmalarda,
devamsizligin tespiti i¢in miimkiin oldugunca daha uzun bir siirecin dikkate alinmasi
onerilmektedir (Jex, 2002: 156). Boylelikle devamsizlik dlgiimiiniin dagilimimin daha az
carpiklik degeri alacag: belirtilmektedir. ise devamsizligin uzun siirelerde bile seyrek ortaya



Faruk SAHIN 31

¢ikan bir durum oldugu gbéz oOniine alindiginda, Olgiim ile ilgili olasi istatistiksel
problemlerin 6niine gegmek i¢in devamsizlikla ilgili verilerin uzun bir déneme ait olmasina
arastirmacilarin dikkat etmesi gerekmektedir.

4. ISE DEVAMSIZLIGIN SONUCLARI

Ise devamsizhik davranisi, daha ¢ok sosyal psikoloji ve yonetim bilimleri
alanindaki arastirmacilar tarafindan incelenerek isgdreni bu davraniga iten unsurlarin ortaya
cikarilmasina ve boylelikle devamsizlik davramiginin daha anlagilir hale getirilmesine
calisilmigtir. Bununla birlikte, ise devamsizlik davramisinin olumsuz etkilerinin daha ¢ok
isletmelere olan maliyetler agisindan ele alindig1 goriilmektedir.

Ise devamsizlik, mali agidan isletmelere zarar veren, kisa ve uzun dénemde bu
etkileri basg gosteren, verimliligi ve etkililigi olumsuz yonden etkileyen genel bir sorun
olarak goriilmektedir (Oriicii ve Kaplan, 2001: 94; Bacak ve Yigit, 2010: 36). Bu olumsuz
sonuglar; ise devamsizlik davranigi yapan isgorenin yerine gecici ¢aligan istihdami, mevcut
caliganlara daha fazla mesai olarak Gdenmesi, devamsizlik sebebiyle beklenen isgiicii
kaybinin dnlenmesi i¢in yeni personel istihdamu, iicretli hastalik izni sebebiyle ortaya ¢ikan
kayip tcretler, nitelik ve nicelik yoniinden diisiik standartlarda iiretim yapilmasi veya
hizmet sunulmasi ve isgiicii devri sebebiyle yeni alinacak personele verilecek egitim ile
ilgili maliyetler olarak isletmelerin karsisina ¢ikabilmektedir (Bacak ve Yigit, 2010: 36).

Westhuizen (2006: 45) ise ise devamsizlik davramisinin isletmelere olan
maliyetini, tiretimde veya hizmet kalitesinde olasi verimlilik diisiisii agisindan gdstermistir.
Buna gore, isgiiciinde yasanacak %1°lik bir kayip, iiretim seviyesinde %2,5’luk bir diisiise
neden olmaktadir. Bununla birlikte, ise devamsizlik yapan isgdrenlerin, iretim
seviyesindeki bu diisiisten daha fazla olumsuz etkilere neden oldugu belirtilmektedir. Tablo
1’de ise devamsizligin bu etkileri gésterilmektedir.

Tablo 1, ise devamsizlik davraniginin, sadece isletmelere olumsuz maliyetlerinin
olmadigini, ayn1 zamanda Orgiit ¢alisanlar1 arasindaki iliskiler agisindan ortaya ¢ikabilecek
olumsuz etkileri de gostermektedir. Ise devamsizlik davramsinin isletmelere ve genel
ckonomiye olan maliyetleri agisindan yapilan birgok arastirma vardir. Ornegin, son
zamanlarda yapilan bir aragtirmaya gore, Amerika’da bir isgérenin devamsizliginin
ortalama yillik maliyeti 890 $ iken, Ingiltere’de bu maliyet 486 £ olarak bulunmustur (Firns
vd. 2006: 113). Avustralya’da ise bir iggdrenin hastalik nedeniyle yaptigi devamsizligin
yillik ortalama maliyeti 1550 $ olarak hesaplanmistir. Tirkiye’de, Sosyal Giivenlik
Kurumu’ndan elde edilen verilere gore, 2008 yilinda saglik problemleri nedeniyle yaklasik
13.770.000 giin gegici isgéremezlik 6denegi ddenmistir (Bacak ve Yigit, 2010: 39). Avrupa
Ulkelerini kapsayan bir arastirmada, ise devamsizlik Avrupa’da ortalama kisi basina 7,4 glin
olarak bulunmugken, bu deger Tiirkiye’de 4,6 gilin olarak bulunmus ve Tiirkiye’nin en az
ise devamsizligi olan iilke oldugu goriilmiistiir. Bu gostergeler, isletmelerin rekabet giiciinii,
finansal performansini ve uzun dénemde paydas degerlerini devamsizlik davranislarinin
olumsuz yonde etkileyebilecegini gostermektedir.

Tablo 1: Ise Devamsizlik Davramsinin Sonuglari

Verimlilik flikiler Hizmet Kalitesi | | Utum ve
Davramslar
Gegici iggoren, Devamsizlik Uriin teslimatinda, Devamsizlik
devamsizlik davranisi yapan ile | dagitiminda veya davranisi, kabul
yapanin yerine diger igsgérenler hizmette gecikmeler | edilen bir norm
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beklenirken uretim | arasinda yasanabilir haline gelebilir
diigebilir veya uyusmazlik
hizmet ¢ikabilir
yavaglayabilir
Gegici iggoren ise .G.rUp veya bolim Miisteri Isgorenler, .

A icinde moral — devamsizligin bir
alisirken tiretimde N memnuniyeti -
kayiplar yaganabilir bozuklugu ortaya azalabilir hak oldugunu

cikabilir diistinebilir

Yonetimin yanlig
yonlendirilmesine
veya istenmeden
ayrimciliga

Isgorenler ile
yonetim arasinda
uyusmazliga neden
olabilir

Kurumsal itibar
zedelenebilir

Diger isgorenler
grup normlarina
uyarak devamsizlik
yapmaya

strikleyebilir yeltenebilir
Gegici Mal veva hizmet Performans
gorevlendirilen Disiplinin zaafa Uretimiﬁde Kalitenin kriterlerinde
iggorenler bos yere | ugramasi S0z diismesine neden bozulmalar,
harcanan isgiicii konusu olabilir Sme distisler

. olabilir < -
olabilir gozlenebilir

Gegici isgorenin
tecriibesiz olmasi
halinde bos yere
harcanan isgiicii
ciddi sorun olabilir

Rekabette diisiis
yasanabilir

Kaynak: Westhuizen, 2006: 45.

Ise devamsizligin isletmelere olan maliyetleri agik¢a goriilmekteyken, bu
davranisin her zaman iggiiciinii de olumsuz yonde etkiledigini s6ylemek miimkiin degildir.
Ornegin, Staw ve Oldham (1978: 554) ise devamsizlik davranisinin bazen isgdrenin
performansini artirabilecegini sOylemistir. Baska bir ifadeyle, ise devamsizlik, asir1 stres
nedeniyle i tatmini ve motivasyonu azalan isgéreni rahatlatmakta ve tekrar ise dondiiglinde
bazi durumlarda daha iiretken olabilmektedir. Ise devamsizlik davramsmin, stresten
koruyucu ve onarict 6zelligi bazi arastirmacilar tarafindan da vurgulanmistir (Harrison ve
Martocchio, 1998: 337). Vardiya usulii ¢calisan hemsireler tizerinde yapilan bir aragtirmada,
bir gin ise gitme bir gin dinlenme seklindeki ¢alisma diizeninde, dinlenmenin
(devamsizlik) s6z konusu c¢alisanlar iizerinde is stresinden koruyucu ve onarict 6zelligi
oldugu bulunmustur.

Ise devamsizlik davranisinin olumsuz sonuglariyla beraber olumlu sonuglarinin da
var oldugu belirtilmektedir. Buna gore, ise devamsizlik davranisinin, iggéren, calisma
arkadaslari, ¢alisma grubu, yoneticiler, orgiit, aile ve toplum iizerindeki olasi etkileri
birbirine baglidir. Tablo 2°de yer alan olumlu ve olumsuz sonuglar durumdan duruma gore
farklilik gosterebilir, belki de bu sonuglar ise devamsizlik davranigsinin hemen sonrasinda
degil de belirli bir siire sonra ortaya ¢ikabilir. Bu sonuglara bakildiginda, birbiriyle ¢eliskili
gibi gozikse de, ise devamsizlik bir taraf igin olumlu sonuglar ortaya ¢ikarirken, bir taraf
icin olumsuz sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir. Ornegin, bir isgdren isinden kaynaklanan stres
nedeniyle motivasyonunun azaldigint hissettiginde, biraz olsun rahatlamak igin ise
devamsizlik davranigini tercih edebilir. Bu durum, devamsizlik yapan iggoren i¢in olumlu
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sonu¢ dogursa da geride kalan calisanlar igin is yiikiinin artmasma ve belki de
uyusmazliklarin ortaya ¢ikmasina neden olabilir.

Tablo 2: Ise Devamsizlik Davranisinin Olumlu ve Olumsuz Sonuglari

Bireysel

Olumlu Olumsuz
. Is stresinin azalmasi
: - Ucret kayb
. Is digindaki diger * cret kaybl
yukdmlaliklerini yerine getirme | o Resmi veya resmi

olmayan disiplin uygulamalar1

problemlerinin azalmast

. Toplumsal yasamla
kaynasma

o Isle ilgili olmayan diger _
faaliyetlerden yarar elde etme o Is kazalarinda artis
. Devamsizlik normlarina | e Isi algilamada farklilik
uyma
. Is yiikii artist
* Is zenginlestirme . Is tatminin azalmasi
Diger Cahsanlar | o Beceri gelistirme . is kazalarinda artis
* Fazla Odeme o Devamsizlik yapanla
uyusmazlik
. Ise devamsizliga ve . Diisiik verimlilik
Calisma Grubu | iiretimde/hizmette yaganan .
problemleri karsilamada esneklik | ® Is kazalarinda artis
. Diisiik verimlilik
;arkma V?rgnlll :u potansiyelinin o Artan maliyetler
Yonetim - o . Artan sorunlar ve
o Isgiicti esnekliginin iKavetler
farkina varma SIay
° Is kazalarinda artis
. Hastalik sorunlariyla
ilgilenme .
. Ucret kaybi
Ail . Evlilik sorunlariyla
e ilgilenme o Caligma arkadaslar1
arasinda kotii imaj
o Cocuk sorunlartyla
ilgilenme
. Is stresinin ve buna
bagli rahatsizliklarin azalmasi
Toplum * Alle ve evlilik . Diisiik verimlilik
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Kaynak: Westhuizen, 2006: 45.

Ise devamsizligin énemli bir sonucu da isgdrenin isten ayrilmasina olan etkisidir.
Staw ve Oldham (1978: 544) isinin kendisine uygun olmadigini diigsiinen bir iggdrenin
devamsizlik davramisinin, is diginda cesitli olanaklar saglayabildigini belirtmektedir. Ote
yandan, is tatminsizligi gibi devamsizlik davraniglarina neden olan unsurlarm uzun sire
devam etmesi halinde, isgbéren devamsizlik davranisindan isi birakmaya yonelebilmektedir
(Mitra vd. 1992: 886).

Genel olarak bakildiginda, ise devamsizlik isletmelere maliyeti olan, verimliligi ve
etkililigi diisliren bir sorun olmakla birlikte orgiit i¢inde var olan is ile insan ve insan ile
insan arasindaki diizenlemeleri de bozarak uyumsuzluga neden olmaktadir.

5. iISE DEVAMSIZLIGIN AZALTILMASI iCiN ALINMASI GEREKEN
TEDBIiRLER

Isletmeler, ise devamsizli1 kontrol altina almak ve azaltmak igin cesitli dnlemler
alabilirler. Genel olarak, ise devamsizlig1 azaltmak igin {izerinde durulan konular sunlardir
(Jex, 2002: 159):

. Isgdrenin yaptig1 isi daha cazip hale getirme,
. Ise devamsizlig1 isgdren icin daha az tercih edilir hale getirme,
. Isgorenin isiyle ilgili giicliikleri azaltmadir.

Isletmeler, ise devamsizligi azaltmak igin isgdrenin yaptig1 isi daha cazip hale
getirme yoluna bagvurabilir ve bunu farkli sekillerde gergeklestirebilirler (Jex, 2002: 159).
Ornegin, isletmeler isgdrenin isini yeniden tasarlayabilir (Griffin, 1991: 433). isletmeler,
ayrica, karar verme siirecine isgoérenlerin katilimim saglayarak (Spector, 1986) ve/veya
orgiitsel desteklerini artirarak (Eisenberger vd. 1986) yapilan igin iggdren i¢in daha cazip
hale gelmesini saglayabilirler. Burada amag, ise devamsizligi azaltmak i¢in isgoérenin
yaptig1 isin cekici yonlerinin artirilmasina katkida bulunacak yollar1 bulmaktir. Isletmeler,
kontrol politikalariyla da isgorenin yaptigi isin daha cekici olmasimi saglayabilirler.
Ornegin, bazi isletmeler kullamlmayan istirahat veya dinlenme giinleri nedeniyle
isgorenlerini odiillendirmektedirler. Bu kontrol politikasi, ise devamsizligi cezalandirmak
yerine iggorenin ise katilimimi 6diillendirmek tzerine kuruludur. Boylelikle isletmeler, ise
devamsizliga etki edebilen unsurlardan biri olan isten veya 6rgutten kaynaklanan unsurlar
daha cekici hale getirmeyi hedeflemektedir.

Ise devamsizlig1 azaltmak icin ikinci bir yol, devamsizlig1 isgéren icin daha az
tercih edilir hale getirmektir (Jex, 2002: 159). Isletmenin kontrol politikalar1 da bunu
saglamanin en etkili yoludur. Eger, kontrol politikasi ise devamsizlik i¢in yaptirim
icermiyorsa, iggorenler devamsizlik yapmaktan ¢ekinmeyebilir ve bunu sonuna kadar
kullanabilirler. Bu nedenle, isletmeler, kontrol politikalarina devamsizlik i¢in ciddi
yaptirimlar igeren hususlar1 eklemeli ve isgorenlere duyurmalidirlar. Bu yaptirimlar, {icret
kesintisi, uyar1 cezasi ve hatta isten ¢ikarmayi kapsayabilir. Burada 6nemli olan bir diger
nokta ise, bir igletmenin farkli bdliimlerinde veya gruplarinda devamsizlik kiiltiiriiniin var
olup olmadigidir. Bir isletmenin devamsizlik konusunda kati kurallar1 igeren bir politikasi
olabilir. Fakat bu politikanin isgdrenlere aktarilmasi ve uygulanmasi yoneticiden yoneticiye
veya boliimler veya gruplar diizeyinde farklilagabilir (Martocchio ve Judge, 1995: 253). Bir
isletmenin farkli boliimler veya gruplarindaki devamsizlik kiiltiirii birbirine benzemeyebilir.
Isletmeler, kontrol politikalarmin uygulanmasinda karsilasabilecegi devamsizlik kiiltiiriinii
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degistirebilmek igin ilgili boliim veya grup iiyelerini dagitip yeniden olusturabilir, ilgili
boliim veya grubun yapmakta olduklari isi yeniden tasarlayabilirler (Jex, 2002: 158).

Ise devamsizhi@g1 azaltmak igin bir diger yol, isle ilgili giicliikleri azaltmaktir.
Ozellikle, isgorenin ise gelmesine/katilimima engel olan hususlar1 tespit etmek ve bu
konuda yardimc1 olmak devamsizlif1 azaltma konusunda alinacak 6nemli tedbirlerdendir.
Bu gigcliiklerin basinda, ulasim ve ¢ocuk bakimi sorunu basta gelmektedir. Isgorenleri ise
ulastirmada saglanacak servis hizmeti devamsizligi dnemli 6l¢iide azaltmaktadir (Jex, 2002:
158). Cocuk sorunu olan iggorenler i¢in belirli giinlerde ve saatlerde izin verilmesi, bu
konuda igletmenin kontrol politikasinin olusturulmast devamsizligi azaltabilecek bazi
onlemlerdendir.

6. ISE DEVAMSIZLIK VE KULTURLERARASI YAKLASIM

Yonetim bilimi ve sosyal psikoloji alanindaki bir¢ok konu gibi ise devamsizlik
kavrami, daha ¢ok Kuzey Amerika ve Bati Avrupa’daki isgorenleri kapsayan drneklemler
{izerinde arastirilnustir. Ise devamsizlik kavramimin kiiltiirleraras: farkhiliklar: ise pek
aragtirllmamustir (Jex, 2002: 158).

Johns ve Xie’nin (1998) yaptiklart ¢aligmalarda, Cinli ve Kanadal1 isgdrenlerin ise
devamsizlik davranist; calisma grubu diizeyinde devamsizlik sikligi, devamsizlik kiiltiirii ve
devamsizlik tiirleri gibi bircok agidan karsilastirilmistir. Bu ¢alismada bulunan en 6nemli
sonu¢lardan biri, Cinli iggorenlerin Kanadali isgorenlerden daha fazla devamsizlik
davranmiglar1 hakkinda 6ngériide bulunmasi ve boylelikle ¢alisma grubuna daha fazla destek
olmasidir. Bu sonug, Cinli isgorenler arasindaki devamsizlik kiltiiriiniin ise devamsizlik
davranigini 6nemli Slgiide etkiledigini gdstermektedir. Ayni sekilde, arastirma sonuglari
Cinli yoneticilerin Kanadali yoneticilerden daha fazla galisma grubunun devamsizlik
kiiltiiriyle uyumlu olduklarini ortaya koymustur. Diger arastirma sonuglarina bakildiginda,
Kanadalilar, Cinlilerden farkli olarak, ev ve aile ile ilgili mazeretleri ise devamsizlik igin
kabul edilebilir olarak gérmemektedirler. Buna karsin, Cinliler ise Kanadalilardan farkli
olarak, hastalik, stres ve depresyon gibi rahatsizliklart kabul edilebilir mazeret olarak
gérmemektedirler.

Bu sonuglarin, Bat1 ve Dogu toplumlarinin kiiltiirel farkliliklarindan kaynaklandigi
belirtilmektedir (Johns ve Xie, 1998: 515). Toplumlarin gii¢ mesafesi, belirsizlikten
kaginma, bireysellik/toplumculuk gibi kiiltiirel deger boyutlar1 bireylerin davranislarina etki
etmektedir. Ornegin, bireycilik/bireysellik kiiltiirel degerleri, bireylerin dzgiirliigiiniin ve
ihtiyaglarinin, grubun, érgutiin ve toplumun ortaklasa ihtiyaglarindan daha 6nemli oldugu
durumlar: vurgulamaktadir. Bireyci kiiltiirlere 6rnek olarak ABD, Avustralya, Ingiltere ve
Hollanda verilebilir. Buna karsin, toplumcu kiiltiirler, bireylerin gruplara veya genis
topluluklara kendi kisisel degerlerinden daha fazla onem verdikleri kiiltiirlerdir. Bu
kilttrlerde, bagh gruplara iiyelik kisisel kimligin olusturulmasi i¢in 6nemli bir durumdur
ve gruba baglilik 6nemli bir husustur. Gii¢lii toplumcu degerlere sahip iilkelere 6rnek
olarak Cin, Arjantin, Meksika ve Isvec verilebilir (Hofstede, 1980: 148-149).

Cin ilkesi gibi, toplumcu kiiltiirel degerlere sahip bir toplumda, sosyal normlar
bireyin davranigt iizerinde, bireycilik/bireysellik kiiltirel ~degerleri olan Bati
toplumundakinden daha fazla etkili olmaktadir (Jex, 2002: 158). Bu sonug, devamsizlik
gibi bir bireysel davranisin ortaya ¢ikmasi ve degerlendirilmesinde o isgorenin ait oldugu
grup veya Orgiitiin normlarinin dikkate alinmasi gerektigini gostermektedir. Ayrica, Johns
ve Xie'nin (1998) yaptiklar1 ¢aligmalar, toplumcu kiiltiirel degerlere sahip bir toplum ile
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bireycilik/bireysellik kiiltiirel degerleri olan bir toplumda, isgorenlerin mazeretlerinin
algilanma bicimi arasindaki farkliliklar: da ortaya koymaktadir.

Ise devamsizlik kavrammin kiiltiirlerarast farkliliklar1 konusunun, 6zellikle
devamsizlik  kiltiiriiniin ~ kiiltiirel ~ degerlerle iligskisinin daha fazla arastiriimasi
gerekmektedir.

SONUC

Ise devamsizlik, isletmelerin ¢6zmesi gereken en Onemli insan kaynaklari
sorunlarindan birisidir. Ise devamsizlik davranisinin isletmelere bircok maliyete yol agtig1
aciktir. Ise devamsizlik, zamanin iyi kullanilmasini engellemekte, isgiicii planlamasini ve is
akigint bozmakta, bdylelikle verimlilik ve kalitenin diismesine, isletmelerin rekabet
giiclerinin azalmasina neden olmaktadir. Bununla birlikte, ise devamsizligin Orgiit
calisanlar1 arasindaki iliskiler agisindan ortaya g¢ikabilecek olumsuz etkileri de vardir. Bu
acidan, igse devamsizlik davranisina neden olan demografik unsurlari, psikolojik unsurlari,
devamsizlik kiiltiiriinii ve isletme kontrol politikalarini anlamak 6nem arz etmektedir.

Isletmeler, olumsuz etkileri ve maliyeti nedeniyle ise devamsizlik davranisini
kontrol etmek ve en az seviyeye indirmek ¢abasinda olmalidirlar. Ciinkii bu davranigin
kontrol altina alinmasi, isletme siireclerinin dogru islemesini, dolayisiyla maliyetlerin
diismesini, rekabet giicliniin, karliligin ve verimliligin artmasini saglayacaktir. Bu maksatla;
isletmeler, isgdrenin yaptig1 isi daha cazip hale getirme yollarini aramali ve bdylelikle isin
¢ekici yonlerinin artirilmasiyla iggorenin 6rglte daha bagli olmasini saglamalidir. Ayrica,
ise devamsizligi azaltmak ig¢in igletmenin kontrol politikalarinin da tekrar goézden
gegcirilmesi gereklidir. Isletmelerin basar1 veya basarisizliklarinda insan unsurunun énemli
bir yeri oldugu igin isgbrenlerin Kkarsilagabilecegi giicliikklerin  mimkiin oldugunca
azaltilmasi, onlarin motivasyonunu ve bagliliklarmi artiracaktir.

Sonug olarak, ortak is géorme arzu ve ihtiyacinin bagladigi giinden itibaren var
olan ise devamsizlik davranisi, isletmeler agisindan dikkate alinmasi gereken Onemli bir
insan kaynaklart sorunudur.
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