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CIRO VE PERSONEL DEVIR HIZI iLISKiSI
REVENUE AND TURNOVER IN RELATION WITH STAFF CHANGES
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Oz

Isletmelerde personel devir hizi ile ciro arasinda bir baglanti olup olmadig birgok Insan Kaynaklari
profesyoneli tarafindan merak edilmektedir. Bunun temel sebebi de personel devir hizinin performans ve
ciroyu olumsuz yonde etkiledigi varsayimdir. Bu varsayimdan hareketle insan Kaynaklar1 yoneticileri
personel devir hizin1 diisirmek i¢in bir¢ok yiiksek maliyetli uygulamayi devreye almaktadir. Bu arastirma
ozellikle organize perakende sektoriinde personel devir hizi ve ciro arasinda bir neden-sonug iliskisi
olmamakla birlikte personel devir hizinin ciro iizerinde pozitif bir etkisi oldugunu ortaya koymaktadir.

Anahtar Kelimeler: Performans, Ciro, Turnover, Personel devir hizi, Ciro-Personel Devir Hiz1 {liskisi,
Tekstil perakendesi, Perakende magazacilik, Organize perakendecilik

Abstract

Many Human Resources professionals wonder about the relationship between turnover and revenue. The
main reason of that is an assumption which turnover has a negative impact on performance and revenue.
With this assumption, many human resources department managers consider a lot of high cost applications
to decrease personnel turnover. This research proves there is no relationship between personnel turnover and
revenue in terms of cause and effect issues in the retail sector. However, personnel turnover has a positive
effect on revenue.

Key Words: Performance, Revenue, Turnover, Revenue-Turnover Relation, Textile Retail, Retailing,
Organised Retailing
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I. GIRIS
Tiirkiye Odalar ve Borsalar Birligi 2012 yil1 Tiirkiye Perakendecilik Meclisi Sektor
Raporu’na gore, Organize perakende sektoriiniin 2000’11 yillarin ilk 11 yilindaki hizli ve

istikrarl gelisimi, iilke gelisimine paralel ve onu destekleyici nitelikte olmustur. Sektor

geligirken;

+ Issizlikle miicadelede ¢ita gorevi gormiis,

» Enflasyon oranlarinin diismesine katkida bulunmus,

+ ¢ piyasanin canlanmasini saglamis,

+ Imalat sektdrii icin talep yaratmus,

* Global mali kriz doneminde piyasanin canli kalmasinda ana aktdr olmus,
* Yatirimlarin siirekliligini saglamis,

* Dogrudan yabanci yatirimlar i¢in ¢ekim merkezi olmus,

» Kayit ici ekonominin giiclenmesinde kaldirag islevi gormiis,

* Yaraticilik, yenilik ve teknolojinin tutunmasinda ve yerlesmesinde amir
olmustur.

Bu raporda sektoriinlin yarattigir 1.074.000 kisilik istihdam, modern perakendenin
600.000 kisilik istthdami ve potansiyel isgiicline egitim, sosyal giivence ve uzmanlasma
firsatlar1 sunmasi gerceginden yola ¢ikarak organize perakende sektdrliniin geng niifusa

onemli bir istihdam firsat1 ve daha iyi bir yasam kalitesi saglayacagi ¢ok agiktir.

Organize perakende sektoriinlin tamamen kayithi istihdam sagladigi toplam calisan
sayist 2006 yilinda %24, 2007 yilinda %26, 2008 ve 2009 yillarinda %10, 2010 yilinda
%15,5, 2011 yilinda ise %14’liikk bir artis kaydetmistir. 2008 yilinda 408 bin kisiye ulasan
istthdam miktari, 2009 yilsonu itibariyle 450 bin ve 2010 yilsonu itibariyle de 520 bin kisiye
yiikselmistir. Perakende sektoriinde, 2011 yili istihdam artis hiz1 %12 olarak gergeklesmis,
yilsonu itibariyle toplam 585 bin kisiye ulasmistir. Bu gelismeler dogrultusunda, tahminler,
bes yil iginde Tiirkiye’de modern perakende sektoriinde en az 150.000 - 200.000 yeni
istihdamin daha yaratilacagim1 gostermektedir. Issizlikle miicadelede organize modern
perakendenin dogrudan ve dolayli olumlu etkileri dniimiizdeki yillarda ¢ok daha net olarak

goriilecektir.

Perakende magazacilik sektorii is hayatina yeni atilacak genglere 6nemli firsatlar
sunmaktadir. Deneyimsiz ve yeni mezun gencler bu sektorde ciddi bir egitim siirecinden

gecerek, kisa stirede meslek sahibi olmaktadirlar.
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Bir isletmenin basarist veya basarisizliginda rol oynayan en 6nemli faktor insan giict,
yani entelektiiel sermayedir. Dolayisiyla bu sermayenin en dogru kaynaklardan, en rasyonel
bicimde arastirilip sec¢ilmesi insan kaynaklari yonetiminin uzmanlik alanlarindan bir digerini
olusturmaktadir. Sec¢im siirecinin tiim asamalarinda uyulmasi gereken temel felsefe, "dogru
ise dogru eleman" olmalidir. Segim siireci ii¢ temel asamadan olusmaktadir: Aday toplama -

arastirma asamasi, se¢im ve yerlestirme, oryantasyon agamasi (Giiriiz ve Yaylaci, 2009).

Nitelikli is giiclinii bulmak kadar bu 6nemli kaynagin isten ayrilmasini dnlemek de
insan kaynaklar1 yonetiminin 6ncelikli ugraslarindan birisi haline gelmistir. Calisanlarin isten
ayrilma niyetlerinin azaltilmasi, ¢alisan verimliliginin artirilmasinda 6nemli bir yere sahiptir.
Nitelikli is giliciiniin isletmede kalmasinin saglanmasinda pek ¢ok sosyal motive edici

bulunmaktadir (Brashear ve Zinta, 2005).

Isletmelerde personel devir hizi, hem insan kaynaklari hem de organizasyonel davranis
konular ile baglantili bir kavramdir. Tiim organizasyonlar i¢in personel devir hizi etkili bir
unsurdur ve akademik platformda da halen 6nemini korumaktadir (Campion, 1991). Kavram
olarak personel devir orani, belirli bir donemdeki personel hareketliliginin o dénemdeki
ortalama personel sayisina oranidir (Kankaanranta ve Arkadaslari, 2007). Bir baska tanimda
ise personel devir orani calisanlarin isle ilgili algilamalar1 ve is degistirmeye olan egilimleri
olarak tanimlanmistir (Foote, 2004). Personel devir oraninin hesaplanmasinda iki temel olgu
yatmaktadir. Bunlar, bir donem igerisinde organizasyondan emeklilik, 6liim, is kazasi, evlilik
ve annelik gibi degisik nedenlerle ayrilmalar ile ayn1 donem igerisinde ayrilanlarin yerine ise
girme, yeni yatirimlar nedeniyle ise alma gibi cesitli nedenlerle orgiite olan yeni katilimlardir
(Simsek ve Oge, 2007). Goniillii ya da goniilsiiz olarak bir personel firmay1 terk ettiginde,
yeni eleman ise alinmakta ve egitilmektedir. Terk edenlerin hareketlilik olasilig1 gelenlere
nazaran daha yiiksektir ve gidenlerin kalanlara goére daha az iiretken olduklar
diisiiniilmektedir. Orgiitsel psikoloji literatiiriinde “Hobo sendromu” olarak adlandirilan bu

fenomenin iggiidiisel uyarilardan tiiredigine inanilmaktadir (Munasingh, 2004).

Personel devir orani yiiksek olan kurumlarda yasanan olumsuzluklarin arasinda
yetenekli i giiclinii kaybetme olasiliginin siirdiiriilebilir rekabet avantajin1 olumsuz yonde
etkilemesi, yeni ise alinacak olan elemanlara verilecek egitim, ise alim maliyetleri, calismaya
devam eden kisilerin is arkadaslarin1 kaybetmelerinden dolay1 yasayacaklari iizlintii ve yeni

gelenler ile yasanacak iligkinin belirsizliginden dogan endise yer almaktadir (Bibby, 2008).

Personel devir hizinin olumsuz bir ¢ikti olarak degerlendirilmesine karsin, bazi
yazarlar personel devir hizinin olumlu bir c¢ikti olabilecegine iliskin goriislerini
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yayinlamiglardir (Dalton ve Todor, 1979). Ayrica bir ¢ok yazar tarafindan yapilan
arastirmalarda da personel devir hizinin olumlu sonuglar1 belirlenmistir. Ornegin; isgdren
devri calisan sirkiilasyonu yoluyla orgiite taze kan saglayarak isletme uyumunun artmasina
katkida bulanabilir. Ayrica, sagligi bozulan ve yasi ilerleyen calisanlarin daha saglikli ve daha
geng calisanlarla yer degistirmesi sonucunda isletme siirekli bir doniisim ve yapilanma
stirecine girer. Dolayisiyla belirli oranlarda isgoren devrinin isletmeler i¢in normal ve saglikli
oldugu soylenebilir. Bu nedenle, personel hareketliligini takip eden insan kaynaklari
yOneticilerinin birey, grup ve Orgiit ihtiyaglarini géz 6niine alarak, bunlar arasinda bir denge

bulmalar1 6nemlidir (Cakinberk, Derin ve Giin, 2011).

Orgiitsel baglilik bireyin 6rgiitiin hedeflerine ve degerlerine inanci; érgiitiin amaglarini
basarabilmesi i¢in ¢aba sarf etmeye olan istekliligi; orgiit tiyesi olarak kalmaya karst duydugu
arzu, olarak tanimlanmaktadir (Hunt ve Morgan, 1994). Bir baska tanima gore ise oOrgiitsel
baglilik: calisanin orgiitte kalma istegi duyarak, orgiitiin amag ve degerleriyle, birincil hedef
olarak maddi kaygilar gilitmeksizin 6zdeslesmesidir (Gaertner ve Nollen, 1989). Bazi
yazarlara gore ise ¢alisanlarin beklentilerinin gerceklesmemesi sonucunda is tatminlerinin ve
performanslarinin diistiigii ve calisanlarin isten ayrilma niyeti tasidiklar1 belirtilmektedir
(Armstrong-Stassen, 1998). Orgiitsel baglilik; calisamin orgiitle iliskisini tanimlayan ve
orgiitte kalmay siirdiirme kararinda etkili olan psikolojik bir durumdur. Ug boyutlu modeli
cergevesinde, duygusal baglilik bireylerin istedikleri icin oOrgiitte kaldigini, devamlilik
baglilig1 bireylerin ihtiyact oldugu icin orgiitte kaldigin1 ve normatif baglilik ise, bireylerin
orgiitte kalmak zorunda olduklar1 i¢in orgiitte kaldigin1 ifade etmektedir (Allen ve Meyer,

1997).

Calisanlarin isten ayrilma niyetleri ile ilgili ¢alismalar incelendiginde, bazi yazarlarin
bu niyeti isten ¢ikarilma korkusuna ve strese bagladiklar1 goériilmektedir. Calisanlar isten
cikarilma korkusuyla ve stresten dolay1 ise gelmek istememekte, kaliteyi diisiirmekte, bazilar

elinden geldigince az ¢aligmakta ve disarida is aramaktadirlar (Kinnie ve arkadaslari, 1998).

Beadles ve arkadaslar tarafindan yapilan bir arastirmada, satiglardaki artisin, personel
devir hiz1 ile birebir baglantili olmadigi, ancak her ikisi arasinda anlamli bir pozitif
korelasyon bulundugu ortaya koyulmustur (Beadles ve Arkadaslari, 2000). Ayni1 arastirma
satig artis1 ile devir hizi arasinda bir iligki bulundugunu ortaya koymustur.

Personel devir hizinin performans iizerinde énemli bir yere sahip oldugunu diisiinen
bir¢ok arastirmaci bulunmaktadir. (Mobley ve Arkadaslari, 1979; Muchinsky ve Tuttle, 1979;
Porter ve Steers, 1973). Bu noktada 6nem verilmesi gereken konu isten kendi istegiyle ayrilan
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calisanin performansi yiikksek mi diisiik mii sorusunun cevabidir. Eger, performansi yiiksek
olan kisiler isten ayriliyorsa, bu durum personel devir hizinin performans tizerindeki olumsuz
etkisini gosterir; sayet eger performansi diisiik kisiler isten ayriliyorsa, personel devir hizi

isletme i¢in olumlu bir ilerlemedir denilebilir (Porter ve Steers 1973).
1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci, birgok farkli kaynakta 6lgiimlenmeye calisilan ciro ve personel

devir hiz1 arasindaki iliskiyi aciklayabilmektir.
2. Arastirmanin Yarari

Bu arastirmanin yarari, 6zellikle tekstil perakendesinde yogun personel devir hiz1 ile
basa ¢ikmaya calisan insan kaynaklar1 profesyonellerine, ciro ve personel devir hizi

arasindaki iliskiyi gostererek, yeni strateji olusturmalarina onciiliik etmektir.
3. Arastirmamn Veri Toplama Teknigi ve Araci

Bu arastirma, Tiirkiye’de yaygin tekstil perakendeciligi yapan tek bir firmadan
saglanan veriler ile yapilmistir. 3 yil boyunca (2010, 2011 ve 2012), ayn1 markaya ait
toplamda 139 magazanin cirolar1 ve personel devir hizlar1 toplanarak yapilmistir. Markanin
yaygin tekstil perakendeciligi yapmasi dolayisiyla, aktif perakendecilik yapilan hemen hemen
tiim iller arastirma kapsamindadir. Elde edilen veriler 13.0 SPSS istatistik paket programui ile

analize tabi tutulmustur.
4. Arastirmanin Sinirlari

Arastirmada yukarida da belirtildigi gibi, tek bir markadan elde edilen veriler
derlenerek sonuca ulagilmistir. Markanin tiim Tiirkiye’de yaygin perakendecilik yapmasi (41
kentte toplam 139 magaza) organize perakende sektorii i¢in yansitict Ozellikte olmakla
birlikte, farkli sektorler icin bir ¢ikarim yapmaya olanak vermemektedir. Hatta ayn1 sektérde
olmasina ragmen hizmet politikas1 arastirmaya konu olan markanin hizmet politikasindan
farkli olan firmalar i¢in bile ¢ikarim yapmaya uygun degildir. Dolayisiyla, arastirmanin
genisletilerek farkli sektorler icin uygulanmasi, genel sonuglara ulagilabilmesi i¢in 6nemli

olacaktir.
5. Arastirmanin Problemleri ve Hipotezleri
Bu aragtirmada asagidaki sorulara yanit aranacaktir;

1- Bir isletmedeki ciro miktari, personel devir hizina bagl olarak farklilik gosterir
mi?
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2- Bir isletmedeki ciro miktari, personel devir hizina bagli olarak nasil bir hareket
izler?

Dolayistyla, arastirmanin hipotezleri asagidaki gibidir;
H;: Ciro, personel devir hizina bagli olarak farklilik gosterir.
H,: Ciro ve personel devir hiz1 arasinda pozitif bir dogrusal iligki

vardir.
II. BULGULAR:

Arastirmaya konu olan veriler, Tiirkiye’de yaygin tekstil perakendeciligi yapan tek bir
firmadan saglanmistir. Bu firmanin 3 yil boyunca (2010-2011 ve 2012) 139 magazalarinin
cirolar1 ve personel devir hizlar1 toplanmistir. Firmanin gizlilik ilkeleri ¢ercevesinde, magaza
adlart gizlenmistir. Ay sekilde, gizlilik ilkeleri ¢ercevesinde tiim cirolar bir doviz cinsine

cevrilmis ve bu doviz cinsi aragtirmada agiklanmamustir.

Elde edilen verilerin 6rneklem biiyiikligi goz oniine alinarak (30 adetten fazla)
parametrik testler uygulanmistir. Verilerin normal bir dagilima sahip oldugunu ispat etmek

i¢in Tek Orneklem Kolmogorov Smirnov Testi uygulanmustir.

Tablo 1 - Tek Orneklem Kolmogorov Smirnov Testi SPSS Sonuglar1

Personel

Toplam Ciro | Devir Hizt

N 139 139

Normal Parametreler Ortalama 6687,4962 | 114,4892

Standart Sapma 7035,87791 62,59663

Kolmogorov-Smirnov Z 2,038 ,942

ki Kuyruklu/Y6nlii Anlamlilik ,000 ,337
[Asymp. Sig. (2-tailed)]

Uygulanan test sonrasinda, Iki Kuyruklu/Yonlii Anlamlilik satirinda belirlenen 0,337

degerinin siir deger olan 0,05’den biiyiik olmas1 dagilimin normal oldugunu gostermektedir.
Arastirmaya konu olan ilk hipotez ile ilgili ¢aligmalar asagida listelenmistir;
H;: Ciro, personel devir hizina bagli olarak farklilik gosterir.

Hipotezi test etmek ig¢in, varyans analizi kullanilmistir. Ciro bagimli degisken,
personel degisim orani sabit degisken olarak belirlenmistir. islem sonucunda asagidaki tablo-

2’de gosterilen sonuglar elde edilmisgtir.
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Tablo 2 - Varyans Testi SPSS Sonuclar
Bagimli Degigken :Toplam Ciro

Tip 1T

Karelerin Kareler Anlaml
Kaynak Toplami df Ortalamasi F Fark
Diizeltilmis 6,409E9 100| 64093520,618 5,770 ,000
Model
Personel Devir 6,409E9 100| 64093520,618 5,770 ,000
Hiz1
Hata 4,221E8 38| 11108991,917
Toplam 1,305E10 139
Diizeltilmis 6,831E9 138
Toplam

Tablonun personel devir hizi satirindaki degerlerden personel devir hizinin ciro
tizerindeki etkisinin (p = 0,00, p < 0,05) istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir. Bu
bulgular 1s181inda H; hipotezi kabul edilmistir. Toplam ciro personel devir hizina bagl olarak
farklilik gosterir. Diger bir ifade ile personel devir hizinin ciro iizerinde istatistiksel olarak

anlaml bir etkisi vardir.

H,: Ciro ve personel devir hizi arasinda pozitif bir dogrusal iliski vardir.

Bu hipotezin test edilebilmesi i¢in korelasyon analizi uygulanmistir. Uygulama sonrast
Tablo 3’te goriilen degerler elde edilmistir.

Tablo 3- Korelasyon Analizi SPSS Sonuclarn

Personel
Toplam Ciro | Devir Hizx

Toplam Ciro  Pearson Korelasyonu 1 ,320

Iki Kuyruklu/Y énlii ,000

Anlamlilik

N 139 139
Personel Devir  Pearson Korelasyonu 320 1
Hiz ki Kuyruklu/Yonli 000

Anlamlilik

N 139 139

Tablo 3’te goriilen Pearson Korelasyonu ifadesinin karsisindaki 0,320 degeri r ile ifade
edilir ve — 1 ile + 1 arasinda bir deger alir. Burada iliskinin yoniinii r degerinin isareti (eksi
veya art1) derecesini ise katsaymin biiyiikligi belirler. Eksi degerler bir degisken artarken
digerinin azaldiginin, art1 degerler ise her iki degiskenin aldig1 degerlerin birlikte artis ve
azalis gosterdiginin gostergesidir.  Tablodaki r degeri olan 0,320 degeri ise H, hipotezinin
dogrulandigini, ciro ile personel devir hizi arasinda pozitif dogrusal bir iligki oldugunu
gostermektedir. Bu iki degisken arasinda bir neden sonug iliskisi olmamakla birlikte, personel

devir hizinin ciro iizerinde azaltic1 bir etkisi yoktur tam tersi pozitif bir etkisi vardir.
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II1. SONUC:

Bulgular kisminda da belirtildigi gibi, arastirmaya konu olan veriler, Tiirkiye’de
yaygin tekstil perakendeciligi yapan tek bir firmadan saglanmistir. Bu firmanin 3 yil boyunca
(2010-2011 ve 2012) 139 magazasinin cirolar1 ve personel devir hizlar1 toplanmis ve
yorumlanmistir. Bu calismada, ¢alisanlarinin yarisindan fazlasi kismi siireli ¢aligan tiniversite
ogrencilerinden olusan ve hizmet politikas1 misteriyi rahat birakip magazay1 satisa

hazirlamak olan bir hazir giyim perakende firmasinin verileri baz alinarak yapilmistir.

Tekstil perakende sektorii gittikce hiz kazanan ve istihdam saglayan 6nemli bir sektor
olmakla birlikte, bu alanda calisan insan kaynaklari uzmanlarinin en temel problemlerinden
biri her zaman personel devir hizi olmustur. Personel devir hizin1 diigiirmek {izere birgok
onlem alan insan kaynaklar1 uzmanlari, personel devir hizinin yiiksek olmasinin ciro tizerinde
olumsuz bir etki olusturduguna inanmakta ve bu baglamda kurumlarinda ¢esitli ¢aligmalar
yapmaktadirlar. Bu aragtirma, personel devir hizi ile ciro arasindaki iliskiyi incelemis ve

personel devir hizi ile cironun arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymustur.

Dolayisiyla, gerek arastirmaya konu olan sirketin gerekse benzer alanda, benzer
politikalarla satis yapan sirketlerin gerek ise alim siireclerinde, gerek personeline verdikleri
egitimlerinde bu aragtirmanin sonuglarina gore hareket etmeleri, maddi ve manevi kaynaklarin

daha ekin kullanilmasi ile sonuglanacaktir.

Perakende sektoriiniin en Onemli insan kaynaklari sorunu olarak degerlendirilen
personel devir hizinin yiiksek olmasi1 konusu bu caligmayla Dbirlikte tekrar
degerlendirilmelidir. Iyi bir satis eleman1 olmak i¢in uzun bir siire tecriibe kazanmak gereken
miisteriye servis veren firmalar hari¢ diger firmalar bu sonuglart kit kaynaklarini

yonlendirecekleri alanlar1 belirlemek i¢in kullanmalidir.
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