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Nitelikli insan kaynagi, sirket performansinin ve strdiridlebilirliginin temel itici gliclerinden biri olarak kabul edilir.
Ancak vasifli calisanlari elde tutmak, muhtemelen kuruluslar igin zor ve ¢ok yénlii bir gérevdir. ise alma siirecinde
oldugu gibi isten ¢ikma ya da ¢ikarma asamasinda da ¢alisanlarla gorismek bir diger ifade ile ¢ikis miilakati yapmak
kurumsal sureklilik ve farkindalik icin dnemli verilerden biridir. Cikis milakatlari alinan bilgilerden fazlasidir. Cikis
milakatlari isletmede var olan sorunlari ve gelecekte olusabilecek sikintilari 6nceden tespit etmek igin 6nemli bir
geri bildirim kaynagl olmasinin yani sira gelecek aksiyon planlarinin da olusumu igin ciddi bir kaynak
olusturmaktadir. Bazen ¢ikis gorlismesi bilgilerine gore is profilleri de degisir. Sonug olarak, ¢ikis goriismesi
verilerinin stratejik kullanimi, en sonunda sirketlerin kilit ¢alisanlarini ellerinde tutmalarini saglayabilir. Calismada,
bu denli stratejik rol ve sonuglara sahip ¢ikis mulakat siireci literatiir taramasina dayali derleme olarak ele
alinmaktadir.

Anahtar Kelimeler: insan kaynaklari yonetimi, cikis miilakati, ¢ikis miilakat siireci.

ABSTRACT

Skilled human resource is considered to be one of the key drivers of company performance and sustainability. But
retaining skilled employees is presumably a tough and multifaceted task for the organizations. Meeting with
employees during the termination or dismissal phase, as well as during the recruitment process, is one of the
important data for corporate continuity and awareness. As in the recruitment process, meeting with employees
during the termination or dismissal phase, in other words, an exit interview is one of the important data for
corporate continuity and awareness. Exit interviews are more than just information. The exit interviews provides
feedbacks for the existing problems and also for the possible problems of the company could occur in the future,
hereby they create an important source for the future action plans. Sometimes based on exit interview
information job profiles get changed too. All in all, the strategic use of exit interview data can eventually enable
companies to retain their key employees In the study, the exit interview process, which has such strategic roles
and results, is considered as a review based on literature review.
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insan Kaynaklari Uygulamalarindan Biri: Cikis Miilakatlari

Giris

Organizasyonlar, ¢alisanlarini ige almak, kogluk etmek ve performanslarini yonetmek
icin ¢ok fazla zaman, para ve enerji harcamaktadir. Giiniin sonunda bir organizasyon,
sadece calisanlar1 sayesinde bir kimlik ve basart kazanmaktadir. Bu nedenle, ¢alisani

elde tutmaya odaklanmaktan daha zorlayici ve iiziicii olan sey, ekip tiyelerinden birinin
ayrilmaya hazir oldugunu bilmektir.

Nitelikli insan kaynaklari, her zaman sirket performansinin ve siirdiiriilebilirliginin
temel itici giiglerinden biri olarak kabul edilmektedir. On yillardir, ¢alisan devir hizt
hem insan kaynaklar1 uygulayicilar1 hem de arastirmacilar igin bir endise kaynagi
olmustur. Ancak nitelikli ¢alisanlart elde tutmak, kuruluslar i¢in zor bir gérev olarak
goriilmektedir. Her organizasyon insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar ile istikrarl
isgiicli yonetimi saglamak i¢in farkli politikalar olusturmak zorundadir.

Insan kaynagini organizasyona cekmek ve elde tutmak, insan kaynaklari yonetimi
boliimiiniin temel ¢iktilar1 veya hedefleri olarak disiiniilebilir. Gelinen noktada, ¢ikis
miilakatlar1 kuruluslar hakkinda kritik bilgileri elde etmek, politikalar1 revize etmek,
formiile etmek ve sonunda yetenekli galisanlart uzun vadede elde tutmak icin stratejik
olarak kullanilabilen bir insan kaynaklar1 ydnetim aracidir. Isten ¢ikma ya da
cikarilmay1 tetikleyen nedenlerle ilgili olarak ayrilan calisanlar ile kurulusun bir
temsilcisi arasinda yapilan sozli bir goriismedir. Yonetimlere, kurumsal politikalarini
gelistirmelerine yardimci olabilecek dnemli ve 6zellikli bilgileri saglar. Bazen etkili bir
cikig goriismesi, calisan degisimini de engelleyebilir. Basarili bir ¢ikis goriismesi,
organizasyonla ilgili ¢alisan algisina iligskin yonetilebilir ve degistirilebilir bilgileri ifsa
edebilir.

Bu nedenlerle, ¢ikis miilakati uygulamasinin g¢alisma hayatinda nasil uygulandigi
¢alismanin konusu olup ¢ikis miilakat: siireci ¢ok yonlii olarak degerlendirilmektedir.
Konu, literatiir taramasina dayali derleme tiiriinde bir igerik ile ele alinmistir.

1.Ctkis Miilakatinin Tanimi

Ise alim miilakatlari, dogru adaylarin isletmeye kazandirilmasinda etkili oldugu igin
isletmeler tarafindan biiyilk bir oneme sahiptir. Giinlimiizde ise, ise alim sirasinda
gerceklestirilen miilakatlarin yani sira isletmeden goniilli ya da zorunlu nedenlerle
ayrilmak zorunda kalan adaylarla gergeklestirilen ve isletmelerin sosyal itibarinda
onemli rol oynayan miilakat tiirii olan ¢ikis miilakatlart 6nem kazanmistir (Kumas ve
Tozkoparan, 2006, s. 150).

Cikis miilakati; bir igletme temsilcisi ile goniillii ya da istemsiz olarak isten ayrilan
personel arasinda gergeklestirilen, iist yonetim tarafindan is tatmin diizeylerini analiz
etmek, isten ayrilma niyeti lizerinde etkili olan nedenleri 6grenmek amactyla kullanilan
bir miilakat teknigidir (Johns, 2004, s. 215). Cikis miilakati, kurulusun bir temsilcisi ile
ayrilan bir c¢alisan arasinda ayrilma nedenlerini ortaya c¢ikarmak igin yapilan bir
gorlismedir ve eski ¢aliganlardan bu isteki deneyimleri ve ayn1 zamanda isi birakmanin
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gercek nedeni hakkinda bilgi almaktan bagka bir sey degildir. Bir ¢ikis miilakati ayni
zamanda birgok sorudur ki bu sorular “Calisanlar neden ayriliyor? IK departmani bu
konuda ne diisliniiyor?” olarak da goriilebilmektedir (Hossain vd., 2017, s. 3). Cikis
miilakatlari, ¢aligan geri bildirimlerini toplamak i¢in yaygin olarak kullanilmaya
baglanmistir. Cikis miilakatlarindan elde edilen bilgiler ile galisan devir oranlarindaki
degisim ve artigin sebepleri ayrintili olarak incelenebilmektedir (Serrat, 2017, s. 1024).

Goniillik esasina gore yapilmasi Onerilen ¢ikis miilakatlar1 daha ¢ok kendi istegiyle
ayrilan calisanlarla gerceklestirilmektedir. Arastirmalara gore, iginden kendi istegiyle
ayrilan bir ¢alisanin ii¢ olast nedenden biri dolayisiyla ayrilma karari aldigi
bilinmektedir. Brown’a (2006, s. 2) gdre bu 3 neden;

e Yeni bir kariyer firsati,
e Istenmeyen bir gorev,
e Personel sikdyetlerinin dogru sekilde ele alinmamasidir.

Personelin istemedigi bir gorevi yapiyor olmasi ve sikayetlerinin dogru sekilde
degerlendirilmemesi isten ayrilma istegini dogrudan etkilemektedir. Yeni bir kariyer
firsatinda dikkat edilmesi gereken ise; ¢alistigi isletmeden baska bir yerde kariyerini
sekillendirmek istemesinde neyin etkili oldugudur.

Johns’a (2004, s. 215) gore c¢ikis miilakatlari; kendi istegiyle ayrilan calisanlarin
ayrilmasinda etkili olan gergek nedenlerinin belirlenmesi i¢in kullanilabilecegi gibi isten
ayrilmak isteyen caligan1 kalmaya ikna etmek ve sorunlu alanlarin belirlenip bu
alanlarda iyilestirmelerin yapilip, gerekli kontrollerin saglanmasi i¢in de
kullanilmaktadir. Cikis miilakati, hem calisana hem de isverene fayda saglayabilen
kritik bir sirket prosediiriidiir. Dava dis1 bir ortamda c¢alisandan degerli bilgiler elde
etmek i¢in igverenin son firsatlarindan biridir. Cikis miilakati ayn1 zamanda isten ayrilan
calisanlarla yapilan resmi veya gayri resmi, yapilandirilmis veya nispeten
yapilandirilmamis bir bilgi toplama oturumudur (Kumar vd., 2004, s. 3).

Cikis miilakatlari, igletmelere ¢aliganlarin memnuniyetini ve katilimini artiracak,
ardindan da calisanlari elde tutmayi saglayacak stratejik eylem planlari i¢in genis bir
bilgi yelpazesi sunar. Bu bilgiler yalnizca ¢alisanlarin ayrilma nedenlerini degil, ayni
zamanda o kurulugla ilgili deneyimlerini de igerebilmektedir (Fynes, 2018, s. 3).
Boylelikle isletme icerisinde yasanan ve ¢ogu zaman goz ardi edilen sorunlarin da giin
yiiziine ¢ikmasina olanak saglamaktadir.

2.Cikis Miilakatinin Onemi

Cikis miilakatlari, personelin isten neden ayrildigi ve isletmenin iyilestirme yapmast
gereken alanlarin neler olduguna iliskin ipuclar1 vermektedir. Ozellikle, basarili bir
calisanin istifa etmesi organizasyon icin ciddi bir maliyet yaratmaktadir. Cikis
miilakatinin da aslinda ana amaci, istifanin gergek nedenlerini belirlemektir. Bu noktada
birgok yonetici ¢ikis miilakatina karst onyargili davranmakta ve yapilma amacini
sorgulamaktadir. Ciinkii ¢ogu calisan kopriileri yakip tepkisini dogru ve dogrudan
gosteremedigi igin, yoneticiler ¢alisanin neden ayrildigini bilememekte ve gergekleri
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ogrenmekten kagmaktadir (Brown, 2006, s. 3). Isten ayrilista etkili olan gercek
nedenlerin saptanmasi, ileride yasanabilecek ve basarili ¢aligsanlarin kaybina neden
olabilecek durumlar ile gelismelerin oniine gegebilecektir.

Isten ayrilan personel, isletme iginde yonetimin gézlemleyemedigi bircok sorunu
aciklikla dile getirebilir. Bu tiir bilgilerin toplanmasi ve degerlendirilmesi, isletmelerde
cikabilecek olasi problemleri ve olumsuz yaklasimlari daha 6nceden bilme ve dnlem
alma firsat1 saglamaktadir. Yonetim acgisindan bu goriismeler 6nemli bir geri bildirim
kaynagini olusturmaktadir (Ulucan vd., 2011, s. 79). Ayrica Kaye ve Jordan (2015, s.
12-13) ¢ikis miilakatlarin1 farkli bir boyutta incelemis ve artik bu tiir miilakatlarin
onemini “Stay Interview” bashgi altina incelemislerdir. Sirket i¢in 6nemli bir yetenek
grubunu kaybetme konusunda endiseli olan isletmelerin bu tiir g¢alisanlara “Seni
isletmede tutmak i¢in ne gereklidir?” sorusunu yoneltmektedirler. Cikis miilakatlarinda
yoneltilen bu soru artik, ¢ikis agsamasina gelmeden belirli donemlerde gergeklestirilen
“Stay Interview” sirasinda sorulmaktadir. Bu sayede sirket icin énemli olan ¢alisanlarin
kayb1 6nlenebilmektedir.

Cikis miilakatlarinin amaglarindan biri de g¢alisan devir oranini diisiirmektir. Calisan
devir orani; bir kurumda ise baslayan ve ayrilan ¢alisanlarin oranini ifade etmekte ve
calisan sirkiilasyonu olarak da bilinmektedir. Calisan devir oranlar1 bir 6rgiitiin basari
derecesinin gostergesi kabul edilmekte ve insan kaynaklari uygulamalarindaki
eksiklikler noktasinda dnemli geri bildirim sunmaktadir. Nitekim, ¢aligsan devir oraninin
yiiksek oldugu isletmelerde, iyi bir degerlendirme ve ise yerlestirme sisteminin olmadigt
goriilmekte ve tatminkdr bir iicretleme ile terfi sisteminin bulunmadigi ya da bu
konularda bazi haksizliklarin yapilmis oldugu sonucuna varilmaktadir. Obiir taraftan,
calisma kosullarinin kotii olusu, yoneticilerin genel olarak ona bagli calisanlara karsi
tutum ve davraniglart da c¢alisan devir oranimi etkileyen sebepler olarak goriilebilir
(Eren, 2007, s. 276). Goniillii isten ayrilislarda birgok neden s6z konusu olabilir. En
dogru bilgiye ayrilan personel ile gergeklestirilecek olan ¢ikis miilakati ile
ulasabilmektedir. Bu miilakattan elde edilen geri bildirimler sayesinde, sorunun
yasandig1 alanlar belirlenebilir ve bu alanlarda iyilestirmeler yapilabilir. Bu
iyilestirmeler zamanla ¢alisan devir oranlarina da etki edecek ve azalislar
gozlemlenebilecektir.

Ayrilan ¢aligsanlarin son sézleri, kurum kiiltiirii, islevsel bozukluklar ve daha iyisini
yapma firsatlar1 hakkinda degerli bilgiler saglamaktadir. Bir ¢ikis miilakati sirasinda
dikkatlice dinlemek, cevaplart goézlemlemek ve uzun vadeli trendleri saptamak
onemlidir (Serrat, 2017, s. 1025). Bu sayede ¢ikis miilakati gergek amacina
ulagabilecektir.

Birgok isletme ¢ikis miilakati sonucunda ortaya g¢ikan; “Ko6tii yonetim veya denetim”,
“Denetim ve destek eksiklikleri”, “Eksik iletisim” gibi isletmenin eksiklikleri
noktasinda geri bildirim almaktadir. Isletme bu sonuglar1 inceleyip, iddialarin dogru
oldugu veya tespit edildigi yerlerde diizeltmeler yapmalidir (Brown, 2006, s. 3). Cikis
miilakatlari ¢alisanlarin neden isten ayrilmak istedigini 6grenmememizin yani sira sirket
ici memnuniyetsizligin nedenlerinin arastirilip ¢alisanlarin endigelerine ¢6ziim arayarak
yetkin ¢alisanlar1 elde tutma firsatt da sunmaktadir (Neal, 1989, s. 34).
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Cikis miilakatlart ayrilma siirecinde olan c¢alisan igin gizli geri bildirim firsati
vermektedir. Isletmede neyin iyi yapildigim1 ve calismayi gerektiren bir yer olarak
isletmeyi daha tiretken ve ¢ekici kilan seyleri dinleme ve 6grenme sansini sunmakta ve
calisanlar1 elde tutmak igin etkili olan unsurlari gérmemizde yardimeci olmaktadir
(https://www.hr.upenn.edu/docs/default-source/pay-and-performance/  exit-interview-
guidelienes-and-questionnaire.pdf?sfvrsn=b9128056 2). Cikis miilakat siirecinde gerek
goriismeci gerekse boliim yoneticilerinin bu konuya hassasiyet gostermesi dnem arz
etmektedir. Isletme icin kritik bilgilerin yer aldigi ve isletme imajm dogrudan
etkileyecek bir siire¢ oldugu unutulmamalidir.

Cikis miilakatlar1 (Kumar vd., 2004, s. 5);
*Qlas1 ayirimcilik uygulamalarina kargin yonetimi uyarmak,
*Rekabetci iggiiciine devam etmek,
* Calisanlarin ige alinmasi ve elde tutulmasinda gii¢lii noktalari belirlemek,
* [¢ sorunlara katkida bulunabilecek dis faktdrlere odaklanmak,

* fsverenin neleri gizli bilgi olarak kabul ettigini ve ¢alisanin bu gizli bilgilerle
ilgili olarak s6zlesmeyle veya baska sekilde hangi yiikiimliiliikleri oldugunu anlamasini
saglamak,

* Egitim ve geligsme ihtiyaglarini belirlemek,
* Tazminatlar ve yardimlar konusunda geri bildirim saglamak,
*Bilgi yonetimini gerceklestirmek
benzeri amaglara hizmet edebilmektedir.
Benzer sekilde (Radjav, 2017, s. 40-41);

* Yetenekli bir ¢alisganin memnuniyetsizliginin nedenlerini  bularak ve
uygulanabilir ¢dziimler tizerinde anlagmak,

* Bir ¢alisanin istifasinin gergek nedenlerini 6grenmek,

*Qlas1 kurumsal sorunlari ortaya ¢ikarmak,

*Isten ayrilan ¢alisanla iliskiyi profesyonelce yonetmek,

*Nasil iyilestirilebilecegine dair geri bildirim ve Gneriler almak

amact ile de ¢ikis miilakati1 yapilabilmektedir.

3.Cikis Miilakatt Stireci

Biiytik bir organizasyonda, bir insan kaynaklar1 personeli tipik olarak ¢ikis miilakatini
gerceklestirir. Aksi takdirde, goriismeyi isten ¢ikan ya da ¢ikarilan g¢alisanin amiri
yapmalidir. Ayrilan kisi yonetici ise, miilakat yonetim kurulu tarafindan yiiriitiilmelidir
(Radjav, 2017, s. 42) .
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a. Bir calisan, emeklilik ya da istifa benzeri bir nedenle isinden ayrilacagina dair
bildirimde bulundugunda birinci derece amiri ve gorevlendirilen Insan
Kaynaklar1 ¢alisan1 ayriligi hakkinda iletisime geg¢meli ve ¢ikis miilakat
stirecini baglatmalidir.

b. Insan Kaynaklar1 calisan1 ayrilan c¢alisanla iletisime gecerek ondan gikis
miilakati siirecine katilmasini istemelidir. Calisan katilmay1 kabul ederse, yiiz
ylize goriismeye katilma segcenegi ve / veya online c¢ikis miilakati secenegi
verilmelidir.

c. Bir calisan yiiz yiize ¢ikis miilakati yapmay: kabul ederse, IK yoneticisi,
calisanin organizasyondan ayrilma nedenleri, ise olan bagliligi ve sirketten
beklentileri ile ilgili goriislerini ifade edebilmesi i¢in miimkiin oldugunca ¢ok
ve acik soru sormalidir. Sorular; organizasyonun yani sira is, kariyer
beklentileri, ¢alisma kiiltiirii, kidemli ¢aliganlarin yonetim tarzi, organizasyon
tarafindan saglanan egitim, c¢alisma ortami, maas paketi vb. konulari
icermelidir.

Calismanin igeriginde de ¢ikis miilakati siireci tipki ise alimdaki segme ve yerlestirme
stireci gibi 3 asamada ele alinmaktadir (Emir ve Cetin, 2020, s. 258-283). 1. asama
miilakat Oncesi stirectir. 2. Asama, isten ¢ikarma karariin ¢alisana teblig edilmesi ya da
isten ¢ikma isteginin yetkililere iletilmesi iizerinde durulan miilakat siireci ve 3. asama
ise miilakat sonrasi siire¢ olup, gerceklestirilen ¢ikis miilakatlarinin kayitlarinin
girilmesi ve raporlanmasini igermektedir.

3.1.Ctkis Miilakati Oncesi

Cikis miilakati ger¢eklestirilmeden Once, personelin isten ¢ikma ve ¢ikarilma nedenleri
ayrintili olarak incelenmeli ve gerekli yasal islemler yapilmalidir. Thbar siiresi soz
konusu ise, isten ayrilacak personel ile ¢ikis miilakati isten ayrilacagi son hafta
gerceklestirilmelidir. Cikis miilakati gerceklestirilmeden ©nce, goriisme sirasinda
doldurulmasi ya da ¢ikan personele gonderilmesi i¢in bir form olusturulmalidir. Cikis
miilakati, yiiz yiize ya da telefon ile gerceklestirilebilir (Brown, 2006, s. 4).

Isten ¢ikarma kararinin alinmasi noktasinda 4857 sayili is kanununda gecen gegerli ve
hakli nedenlere bagl olarak ¢ikis isleminin gerceklestirilmesi gerekmektedir. Bu yasal
temeli olusturduktan sonra, isten ¢ikarilacagina iliskin personele bilgi verilmelidir. Cikis
islemleri igin yasal siireclerde 4857 sayili Is Kanunu’nun 17. maddesinde herhangi bir
ayrim yapilmaksizin hem is¢inin hem igverenin tabi olacagi bildirim onelleri tespit
edilmis ve sozlesmelerle artirilabilecegi agik bir bigcimde hikkme baglanmistir
(Mollamahmutoglu, 2006, s. 530).

3.1.1.isten Ayrilma Niyeti ve Sebepleri

Calisanlarin istihdam kosullarindan tatminsiz olmalari durumunda gosterdikleri yikici
eylem isten ayrilma niyeti olarak tanimlanmaktadir (Rusbelt vd., 1988, s. 599).

Isten ayrilma niyeti, calisanin isine kars1 kotii tutumlara sahip olmasi sonrasinda isyerini
ve igvereni kendi istegi dogrultusunda birakma kararina bagli olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Isten ayrilma niyetinde, birey devamli igini terk etme diisiincesinde olmakta veya
alternatif is olanaklarini degerlendirerek kendine yeni bir is bulmaya ydnelmektedir
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(Begenirbag ve Caligkan, 2014, s. 112). Bunun sonucunda da goniillii olarak isten
ayrilma istegini igverene iletmektedir.

Mathis ve Jackson’a gore (2000, s. 93) isten goniillii ayrilislar, ¢alisanin kendi tercihiyle
ve bazi nedenlerin etkisiyle gergeklesmektedir. Isten ayrilma nedenleri arasinda; kendini
ifade edememe, baska yerlerdeki daha iyi is firsatlarim yakalama (kariyer firsatlari),
iicret ve yonetimsel sikintilar, calisma kosullarina iligkin baskilar bulunmaktadir.

Ayrilan c¢aligan sayisinin belli bir siire igerisinde yiiksek olmasi, oOrgiitte birtakim
sorunlarin yasandiginin da gostergesi olmaktadir. Isten ayrilan calisanlarm calisma
ortaminda yasadig1 problemler, yasamig oldugu ise baglh sikintilar, calisma arkadaslari
ile ya da yoneticileri ile uyum sorunlar1 olabilecegi gibi, daha iyi is olanaklarina sahip
olma arzularin giin yiiziine ¢ikmasi da etkili olmaktadir (Cakir, 2001, s. 177). Yetismis
calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin olusmasina engel olmak, orgiitler igin son derece
6nemli olmaktadir (Poyraz ve Kama, 2008, s. 148).

3.1.1.1. Yasal Gerekgeler

Iscinin isten ayrilma niyeti {izerinde etkili olan yasal gerekgeler Is Kanunun 24.
Maddesinde ele alinmis olup, hakli sebeple is s6zlesmesinin feshedilmesi basligi altinda
incelenmektedir.

3.1.1.1.1. is¢cinin Hakli Sebeple Is Sézlesmesini Feshetmesi

Is sozlesmesinin hakli nedenle feshi, Is Kanunu’nda isci ve isveren acisindan ayr1 ayri
diizenlenmistir. Is Kanunu M. 24°te is¢inin, M. 25°te de isverenin hakli fesih nedenleri
sayillmistir. Iscinin hakli sebeple is sozlesmesini feshinde ele alinacak 3 ana baslik
vardir. Bunlar saglik sebepleri, ahlak ve iyi niyet kurallarina uyulmamasi ve zorlayici
sebeplerdir.

3.1.1.1.1.1. Saghk Sebepleri

Is Kanunu’nun 24/1 a alt bendine gdre, is sdzlesmesinin konusu olan isin yapilmas isin
niteliginden dogan bir sebeple is¢inin sagligi veya yasayist icin tehlikeli olursa, isci
bildirimsiz fesih hakkina sahip olmaktadir.

Iscinin saglig1 ve yasayisi igin tehlike olusturacak isin, isyerine ve is kosullaria bagli
olmasi ve hastaligin baslamasi ile tekrarlanmasinda calisma kosullarinin etkili olup
olmamasi iyi degerlendirilmelidir. Ayrica isin, is¢inin sagligi ve yasayist igin tehlikeli
oldugunun doktor raporlariyla belgelenmesi gerekmektedir. Fakat bu hastaligin is¢inin
saglig1 veya yasayisit bakimindan tehlikeli olmasi i¢in illa ki 6liimciil olmasia gerek
yoktur (Yarg. 9. HD. 20.9.2004, E.2004/4481, K.2004/19426).

Saglik sebeplerine iliskin iscinin hakli nedenle feshinde bir diger konu ise Is
Kanunu’nun 24/1 b alt bendinde ele alinan; is¢inin siirekli olarak yakindan ve dogrudan
bulusup goriistiigii isveren yahut baska bir is¢i bulagici veya is¢inin isi ile bagdasmayan
bir hastaliga tutulmasi durumudur.

Burada “bulasic1” hastaliktan kastedilen is¢inin sagligi ve yasayisi i¢in tehlikeli olacak

ciddi bir hastaligin olmasidir. Bulasict hastaliktan kastedilen “nezle” ve “grip” gibi
hayati tehlikesi olmayan bulasici hastaliklar degildir (Siizek, 2017, s. 647). Buna karsin,
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akil sagligi, sar’a, tiiberkiiloz, kronik sizofreni gibi hastaliklar Yargitay tarafindan
bildirimsiz fesih hakki veren hastaliklar olarak kabul edilmektedir (Yarg. 9 HD.,
18.09.1997, 2832/3140).

3.1.1.1.1.2.Ahlak ve Iyi Niyet Kurallarina Uymayan Haller ve Benzerleri

Is Kanunu’nun 24/I1 a alt bendine gore, isveren is sozlesmesi yapildigi sirada bu
sozlesmenin esaslt noktalarindan biri hakkinda yanlis vasiflar veya sartlar gostermek
yahut gercege uygun olmayan bilgiler vermek veya sozler sdylemek suretiyle isciyi
yaniltirsa, is¢inin i sozlesmesini hakli sebeple fesih hakki dogmaktadir. Burada
sozlesmede belirtilen calisma yeri, {icret miktari, yemek verilecegi, lojmanda
konaklanmasinin saglanacagi gibi esasli konularda isverenin is¢iyi yaniltmasi
durumudur (http://www.selcukener.av.tr/tag/esasli-noktalar/).

Is Kanunu’nun 24/I1 b alt bendine gdre, isveren is¢inin veya aile iiyelerinden birinin
seref ve namusuna dokunacak sekilde sozler sdyler, davraniglarda bulunursa veya isciye
cinsel tacizde bulunursa is sdzlesmesini feshetme hakki dogmaktadir. Yarg. 9 HD.,
16.12.2008 E.2007/26126, K.2008/33762 kararina gore seref ve namusa dokunacak s6z
ve davraniglar fiilinin igveren veya isveren vekili tarafindan gerceklestirilmis olmasi
fark dogurmamaktadir.

Is Kanunu’nun 24/11 ¢ alt bendine gére ise, isveren isciye veya ailesi iiyelerinden birine
kars1 satagsmada bulunur veya gézdag: verirse yahut isciyi veya ailesi {iyelerinden birini
kanuna kars1 davranisa 6zendirir, kiskirtir, stiriikler yahut is¢iye ve ailesi tiyelerinden
birine kars1 hapsi gerektiren bir sug islerse yahut is¢i hakkinda seref ve haysiyet kirict
asilsiz agir isnad veya ithamlarda bulunursa is¢inin bildirimsiz fesih hakki dogmaktadir.
Burada da goriilmektedir ki igverenin sadece is¢iye karsi degil iscinin aile liyelerinden
birine kars1 bulunmas1 da hakli nedenle fesih hakkim dogurmaktadir (Onder, 2011, s.
64).

Is Kanunu’nun 24/I1 d alt bendine gére, is¢inin diger bir is¢i veya iiciincii kisiler
tarafindan igyerinde cinsel tacize ugramasi ve bu durumu isverene bildirmesine ragmen
gerekli Onlemler alinmamasi da is¢i tarafindan hakli fesih hakki dogurmaktadir.
Giliniimiizde isyerlerinde daha yaygin olarak ortaya ¢ikan psikolojik tacize ugrayan isci
de is akdini hakli nedenle feshedebilmektedir (Siizek, 2017, s. 649-650)

Is Kanunu’nun 24/I1 e alt bendine gbre, isveren tarafindan iscinin iicreti kanun
hiikiimleri veya sozlesme sartlarina uygun olarak hesap edilmez veya 6denmezse ig¢inin
hakli nedenle fesih hakki dogmaktadir. Ucret kavrami genis anlamda iicret oldugu ve
ikramiye, prim, yakacak yardimi, giyecek yardimi, fazla mesai, hafta tatili, genel tatil
gibi alacaklarin da 6denmemesi de bu kapsamda degerlendirilmektedir (Yarg. 9.HD.,
25.03.2008 tarih, E. 2007/31708, K. 2008/6384).

Is Kanunu’nun 24/11 f alt bendine gore ise, iicretin par¢a basina veya is tutar1 iizerinden
O6denmesi kararlagtirilip da isveren tarafindan ig¢iye yapabilecegi say1 ve tutardan az is
verildigi hallerde, aradaki iicret farki zaman esasina gore ddenerek is¢inin eksik aldigi
ticret karsilanmazsa yahut ¢aligma sartlar1 uygulanmamasi durumunda is¢i lehine haklt
nedenle fesih hakki dogmaktadir.

134



insan Kaynaklari Uygulamalarindan Biri: Cikis Miilakatlar

3.1.1.1.1.3 Zorlayic1 Sebepler

Iscinin galistig1 isyerinde bir haftadan fazla siire ile isin durmasim gerektirecek zorlayici
sebepler ortaya ¢ikmasi durumdur. Zorlayici nedenler; yangin, deprem, su baskini,
toprak kaymasi, ham maddenin temin edilememesi gibi durumlar olarak gosterilebilir.
Burada dnemli olan zorlayici nedenin, dnceden goriilemeyen, kaginilmasi miimkiin
olmayan, digtan gelen bir olay olmas1 gerekliligidir. Bu hiikiim kapsaminda is¢i lehine
fesih hakki dogabilmesi i¢in zorlayici nedenin isyerinde ortaya ¢ikmasi ve bu nedenin
isyerinde calismay1 bir haftadan fazla siire ile durdurmasi gerekmektedir (Onder, 2011,
5.187).

3.1.1.2.Kurumsal ve Kisisel Gerekgeler

Iscinin yasal olarak hakli nedenle fesih haklarmin olmasinin yam sira kurumsal ve
kisisel kararlar1 sebebiyle isten ayrilma niyeti ilizerinde etkili olan sebepler de vardir.
Kurumsal gerekegeler; is ve ¢alisan uyumunun olmamasi, ¢aligma kosullarina bagl
memnuniyetsizlik, sirket igerisinde gelisim olanaklarinin iyi olmamasi, ticret ve sosyal
yardimlarin yeterli olmamasi, yonetici ve is arkadaslari ile yagsanan sorunlar basliklart
altinda incelenmektedir. Bir de kurumsal gerekgelerden ziyade ailevi sebepler, taginma,
saglik sorunlari, askerlik, emeklilik, evlilik, kendi isini kurma, hamilelik gibi kisisel
gerekgelerle isten ayrilma durumu ele alinmaktadir.

3.1.1.2.1.Is ve Calisan Uyumu

Gliniimiizde, isletmeler c¢evrenin dinamik dogasi nedeniyle birgok zorlukla karst
kargiyadir. Bir isletmenin 6niindeki en biiyiik zorluklar, siirekli degisen ve gelisen gevre
ile baga ¢ikmak, rekabet halinde kalarak basariya ulagmanin yaninda c¢alisanlarinin da
memnuniyetini  yiiksek tutmaktir. Calisanlarin  verimliligini, etkinligini, ise
devamliliklarini artirmak igin ¢alisma kosullart iyilestiren ve ¢alisanlarin ihtiyaglarina
cevap verebilen isletmeler basariya ulagabilmektedir (Raziq ve Maulabakhsh, 2015, s.
717). Calisma kosullarina ve isletme kiiltirine uyumlu ¢alisanlarin istihdam
edilmesinin yaninda bu sartlarin devamliliginin saglanmasi da gerekmektedir.

Bireyin ¢alistig1 isletme ve yaptigi is ile olan uyumu mevcut istihdamin korunmasinda
ve orgiitiin genel basarisinin artirllmasinda kilit bir 6neme sahiptir. Birey-orgiit uyumu
ve birey-is uyumu, kisilerin sergileyecegi is tutumlarinda belirleyici rol tistlenmektedir
(Kilig ve Yener, 2015, s. 161; Cetin ve Tiirkkanl Girgin, 2020, s.162-177). Bu uyumun
olmamasi, i§ verimine dogrudan etkili olabilecegi gibi isten ayrilma niyetinin de
zamanla ortaya ¢ikmasina sebep olabilmektedir.

Isten ayrilma niyeti iizerinde etkili olan bir dier énemli konu ise ¢alisanlarin yaptig:
isten tatmin olmamasidir. Is tatmini; calisma yasami veya s6z konusu kisi ile calistig
isyeri kosullar1 arasindaki uyumun bir sonucu olarak ortaya ¢ikmakta olup memnuniyet
duygusu ve kisinin igine kars1 almis oldugu pozitif bir tutum olarak tanimlanmaktadir
(Ugboro ve Obeng, 2000, s. 254). s tatmini c¢alisan verimliligi ise yabancilagma,
catigmalar, is kazalari ve isten ayrilma karar1 noktasinda yakin iligkiye sahip olup,
isletmeler acisindan biiyiik bir 6neme sahiptir (Kok, 2006, s.294; Sékmen ve Sezgin
Ceyhun, 2017, s. 240).
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Ozellikle is tatminsizligi zamanla ise yabancilagsmay1 doguracak ve calisanin kendini
isletmenin bir iiyesi olarak kabul etmemesiyle karsilagilacaktir (Basaran, 1998, s. 208).
Bu durumda da eger galisan isten ayrilma karari almazsa verim diisecek, mevcut
diizenin de bozulmasina sebebiyet verebilecektir. Is tatmini iizerinde yapilan
aragtirmalarda orgiitsel davranis gelistirme ve verimlilik artisinin saglanmasi agisindan
onemli bir faktor olarak ele alinmug (Iscan ve Timuroglu, 2007, s.125) ve isten tatmin
olan c¢aliganlarin ayni iste ¢aligma egilimlerinin, tatmin olmayanlara nazaran daha
yiiksek oldugu goriilmiistiir (Silah, 2005, s. 124).

Isten ayrilmalarin bir sonucu olan calisan devir oranlari, géniillii ayrilma boyutunda
incelendiginde, ise baghlikla iliskilendirilmektedir. Calisma kosullari, c¢alisma
arkadaslar1 ve yonetici ile olumsuz iliskiler, ise olan bagliligi dogrudan etkilemekte ve
bir bakima isten ayrilma egilimini ortaya g¢ikarmaktadir. Boyle bir degerlendirmede
birey, duygusal uyumsuzluk yasadigi is ve is ortami 6zelliklerini gézden gecirmektedir
(Cakir, 2001, s. 178). Kurumsal bagliligin ve g¢alisanlarin aidiyet duygusunun onem
kazandigi giiniimiiz kosullarinda, is yilkiiniin kritik bir role sahip oldugu da
unutulmamalidir. Nitekim agir is yiikiiniin isletmeye baglilig1 anlamlh bigimde etkiledigi
ve is ylikiinliin yogunlagmas: sonucu isten ayrilma niyetinin de arttig1 goriilmektedir
(Jones vd., 2007, s. 668). Ozellikle artik calisma yasamina giris yapmaya hazirlanan Z
kusaginin aidiyet duygularinin az ve ¢abuk vazgegme huylarinin olmasi da isletmelerin
standart sistemlerinde bu kisileri biinyelerinde tutmalarinin zorlugunu beraberinde
getirmektedir. Ciinkii bu kusak para kazanmanin yaninda, is tatminine énem vermekte
ve calisirken eglenebildikleri siirece ise devamliliklar1 saglanabilmektedir (Tas vd.,
2017, s. 1033-1034). Isletmelerin bu noktada 6nlemler almasi ve isletmede calisan
mevcut kusaklarin bu yeni kusaga uyumunun saglanmasi i¢in egitimlerle ¢alisanlarin
bilinglendirilmesi gerekmektedir.

Ise baglilig1 yiiksek oldugu halde isten ayrilma niyeti besleyen tecriibeli calisanlarini
kaybetmek istemeyen igletmelerin; is tatminini saglayacak bi¢cimde yonetim ve kurum
destegi kiiltiiriinii yayginlastirmast ve is yikii sorununa ¢oziim getirecek stratejiler
belirlemesi gerekmektedir (Duxbury ve Halinski, 2014, s. 671)

Isletmeler ¢alisma kosullarinda yasanan sikintilar ve agir is yiikiine sebep olan etkenleri
stirekli olarak gozlemleyerek, bu etkenleri uygun bigcimde ortaya koyarak c¢aliganlarin
stres seviyesinin azaltilmasina ve onlarin baghligini arttirilmasma katki saglamalidir.
Bdylece birgok isletmenin sorunu olan isten ayrilmalarin 6niine gegilebilir (Firth vd.,
2004, s. 177). I yiikiiniin yogunlagmasu, fiziksel zararlar1 da giindeme getirebilmekte ve
bu zararlar kapsaminda hem kas-iskelet sistemi hastaliklari hem de is kazasi
risklerinden sz edilebilmektedir (Denton vd., 2003, s. 68).

Is yeri calisma ortaminda bir ¢alisanda bile is stresinin yasanmasi ayn1 ortamda gorev
yapan kisileri etkileyebilmekte ve tiim calisanlarin is sagligini etkileyerek kazalara yol
acabilmektedir (Aytag, 2009, s.1). Bu baglamda goreve yonelik talepler ve zihinsel is
yiikiiniin dogru bigimde oOlgiilerek analiz edilmesi, egitim planlarmin yapilmasi,
personel se¢imi ve ig tasarimi siireglerinin icra edilmesinde bir¢ok fayda saglamaktadir.
Boylece stres diizeyi ve hata oranlan digiiriilebilmekte ve is kazast riskleri
azaltilabilmektedir (Rubio vd., 2004, s. 81).
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Stres, orgiitsel kaynakli dis uyaranlar nedeniyle calisanlarda meydana gelen olumsuz
fizyolojik, biyolojik ve psikolojik degisiklikler olarak tanimlanmaktadir (Kili¢ vd.,
2013, s. 72). Bireylerin stresli bir ortamda ¢aligmalari onlar1 her sekilde etkilemektedir.
Stresle i¢ ice calisan bireylerin fiziksel ve psikolojik olarak olumsuz etkilendikleri
goriilmektedir. Boyle bir ortamda ¢alisan bireylerin ¢alistiklari yer hakkindaki goriisleri
de olumsuz olmaktadir. Bu durumda ¢alisanlarin is doyumu ve orgiitlerine duyduklari
bagliliklarinda azalma, tikenmislik, verimliliklerinde diigiis ve son olarak isten ayrilma
niyetinde artig olmaktadir. Farkli meslekler tizerinde is stresi ve isten ayrilma niyeti ile
ilgili bircok aragtirma yapilmistir. Yapilan caligmalarda isten ayrilma niyetinin is
stresinden kaynaklandigi kanisina varilmistir (Yenihan vd., 2014, s. 41; Cetin ve
Akyelli, 2020, s.47).

Ise alim siirecinde, ise alinacak adaymn bilgi ve yeteneklerine uygun iste istihdam
edilmesi ¢ok oOnemlidir. Bu noktada goriismecinin adayr dogru bir sekilde
degerlendirmesi ve is gereklerine uyumunun irdelemesi gerekmektedir. Is gerekleri; isin
kabul edilebilir bir seviyede yerine getirilmesi i¢in gereken bilgi, beceri ve yeterliliktir.
Bu noktada calisan ve isin uyumunda s6z edilebilmekte, bireyin yetenekleri ve isin
gerektirdikleri arasindaki ya da bireyin istekleri ile isin nitelikleri arasindaki uyum
olarak tanimlanabilmektedir (Sekiguchi, 2004, s. 184).

Calisanin isin gerektirdiginden daha az yetki ve sorumluluga sahip olmasi ve karar alma
yetkisinin olmamas1 gerek islerinin yiriitimiinde gerekse zamanla isten ayrilma
niyetinin olusmasinda etkili olacaktir. Calisanlara yaptiklar1 isle ilgili inisiyatif
verildiginde, c¢alisma sekillerini kendileri belirleyecek bu durumda da kurumun
kendilerine giiven duydugunu ve deger verdigini hissedeceklerdir. Bu durum orgiitle
baglarimi giiclendirmekte ve bagliliklarii gosterme ihtiyacini doguracaktir (Miao vd.,
2013, s. 3275).

Calisma saatleri de ¢ogu zaman is-aile yasam dengesi i¢in onemli olmakta ve isten
ayrilma niyetini de dogrudan etkilemektedir. Ornegin; vardiya saatlerinin degisimi,
calisma saatlerine uyumu etkileyebilecegi gibi daha 6nce vardiyali ¢alismamis birinin
bu diizende ise alinmasi risk olusturabilmektedir. Yeni ise baglayan biri i¢in isletmeye
uyum yeterince zor iken vardiyali ¢aligma diizeni veya farkli ¢aligma saatlerine uyum
gostermesi de zor olabilmektedir. Yapilan aragtirmalarla 6rgiite uyum saglamanin iste
devam etme niyeti, degersel baglilik ve oOrgiitsel baglilik ile pozitif yonli iliski
igerisinde oldugunu da goriilmektedir (Angel ve Perry, 1981, s. 9; Ar1 Saglam vd., 2010,
s5.161).

3.1.1.2.2.Calisma Kosullart

Calisma yasami, calisma kosullarindan olusmakta, bu anlamda caligma yasaminin
kalitesi ya da insana ne kadar uygun oldugu, bu kosullar ¢ergevesinde belirlenmektedir.
Calisma yasaminin kaliteli olmasi, aym1 zamanda calisanin is tatmininin, Orgiitsel
bagliliginin ve is-yasam dengesinin optimal seviyede olmasini da anlatmaktadir (Tinar
ve Ulusoy, 2017, s. 115). Calisanlarin fiziksel c¢aligma kosullari iyilestirilmeli ve
onlemler alinmalidir.
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Calisma yerinin 1s1s1, nemi, havalandirmasi, 151k ve giiriiltii diizeyi, ¢aligma saatleri ve
dinlenme molalari, igyerinin konumu, is yerinin temizligi ve kalitesi, is techizati gibi
calisma ortamuyla ilgili unsurlar is tatminine etki etmektedir (Bozkurt ve Turgut, 1999,
s. 60). Is tatmini ise isten ayrilma niyetini dogrudan etkilemektedir. Ofislerde verimli
bir ¢alisma elde edilebilmesi i¢in ¢alisma kosullari iyilestirilmeli ve ofis ergonomisine
dikkat edilmelidir. Yetersiz aydinlatma, giiriiltii, az ya da ¢ok 1s1 ve hava akimi gibi
fiziksel kosullar calisan bireylerin hem fiziksel hem de ruhsal sagligini olumsuz yénde
etkilemektedir (Goral, 2006, s. 115). Giiniimiizde ofislerde calisma istasyonlarmin
olusturulmast ile kii¢iik alanlarda bir¢ok kisinin ¢alismasi s6z konusu olmakta ve birgok
calisan giiriiltiiden rahatsiz olup kulaklikla calisma gergeklestirmektedir. Bu durum
ilerleyen siirecte ciddi rahatsizliklar dogurabilmektedir.

Calisanlarin iginde bulundugu olumsuz durum ve calisma kosullar1 ¢alisanlarin is ve
yasam doyumlarinda azalmalara neden olmaktadir. Is ve yasam doyumunda gériilen
azalmalar gerek Orgiit, gerekse g¢alisanlar agisindan maddi ve manevi kayiplara yol
agmaktadir (Cevik ve Korkmaz, 2014, s. 128). Is saghg ve giivenligi onlemlerinin
alimmasi ve ergonomik caligma sahalarinin olusturulmasi gerekmektedir. Bu sayede
calisanlar calisma kosullarindan daha az etkilenip, daha az yorulacak ve bu durum 6zel
yasamlarina olumlu olarak etki edecektir. Ayrica isletmenin is sagligt ve giivenligi
noktasinda yapmis oldugu iyilestirmeler g¢alisanin kendini degerli hissetmesine ve
aidiyet duygusunun da yiikselmesinde etkili olabilmektedir.

Caligsma kosullarinda ele alinmast gereken bir 6nemli konu da fazla mesailerdir. Fazla
mesailer veya uzun c¢alisma saatleri insanlarin aile veya arkadaslarina fazla zaman
ayiramamasina ve Kkendilerini yenileyememelerine yol agabilmektedir. Calisma
saatlerinde veya c¢alisma giinlerinde gergeklestirilecek iyilestirmeler ¢aliganlarin
kendilerine daha fazla zaman ayirmasini saglayacaktir (Luthans, 1973, s. 122).

3.1.1.2.3.Gelisim Olanaklar:

Kariyer planlamasi, ¢alisanlarin, firsatlarin, segeneklerin ve sonuglarin farkina
varmalarini, kariyer hedeflerini belirlemelerini, bu hedeflere ulasmada yén ve zaman
tespiti yapmalarini saglayacak is, egitim ve diger gelistirmeye yonelik faaliyetleri
programlamalari siireci olarak tanimlanabilir (Uzun, 2007, s. 14). Calisanlar kendilerini
gelistiremedigi ya da yiikselme sansi goremedigi igletmelerde uzun soluklu g¢aligmak
istememektedir. Pek ¢ok calisanin yiikselme firsati bulamadigi i¢in orgiitten ayrildiklari
yadsinamaz bir gergektir. Bu duruma o6zellikle kiiclilmeye veya yeniden yapilanmaya
giden oOrgiitlerde sikga rastlanmaktadir. Kiigiilme veya yeniden yapilanmada orta diizey
yonetim kademesini elimine edip, pek ¢ok kalifiye c¢alisanin ilerleme imkéanlari
engellenmektedir. Bununla birlikte teknoloji ve yeni bilgisayar sistemlerine yonelim de
Orgiitlerin daha az calisanla {retimin artirilabileceginin farkina varmalarina yol
acabilmektedir (Aydin, 2007, s. 9).

Bireyin kariyeri ile ilgili olarak farkli orgiitlerde caligmasi ya da aymi oOrgiitte farkli
diizeylerde gorev yapmasina kariyer hareketliligi denmektedir. Kariyer hareketliliginde
stirekli yiikselmek ama¢ edinmektedir (Aytag, 2005, s. 13). Terfi ve gorev
degisikliklerinin adil olarak degerlendirilmesi isletme imaji ve c¢alisanlarin aidiyet
duygusu icin ¢ok onemlidir. Ciinkii terfi islemi dogru bir sekilde yapildiginda hem
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Orgiitiin basaris1 artmakta, hem de ¢alisanlarin motivasyonlari ve orgiite olan bagliliklar
artmaktadir (Bayraktaroglu, 2003, s. 142).

Calisma yasam kalitesinin alt bilesenlerinden olan adil iicretlendirme, terfi olanaklart,
kisisel becerilerin gelistirilmesine imkan saglayan egitim ve gelistirme programlari ile
iyi bir performans degerlendirme sistemi, isgorenleri tatmin etmenin yaninda onlarin
orgiite bagliliklarini da pekistirmektedir (Salleh vd., 2012, s. 706). Verilen egitimlerin
mesleki gelisime katkisinin olmasi ve calisanimin siirekli gelisimine odaklanmis bir
sirket kiiltiirii glinlimiizde daha fazla tercih edilmektedir.

3.1.1.2.4.Ucret ve Sosyal Yardimlar

Ucret, personelin emegini, iiretime katki saglamak amaciyla, isverenin kullanimina
sunmasinin karsiliginda, isletmenin kar ve zararma bagli olmaksizin ve iiretilen {iriiniin
satist beklenmeksizin, isverence calisana 6denen bir bedeldir (Zaim, 1992, s. 153).
Calisma yasaminda birey, yaptigi ise iliskin pek ¢ok beklentiye sahiptir. Maddi
giidiileyiciler de biiylik bir 6neme sahiptir ¢iinkii bu calisanin yasamini dogrudan
etkileyen bir durumdur. Calisanin aldig: {licretin isin gereklilikleriyle, kendi yetenek ve
deneyimleriyle ve toplumsal iicret standartlariyla Ortiistiigiine inandigi oranda is
doyumu saglanabilecektir. Onemli olan sirketin iicret ve sosyal yardimlar noktasinda
adil davranip davranilmadiginin degerlendirilmesidir. Calisanin, 6diil dagilimmin adil
yapildigina olan inanci is doyumunu artirabilir (Solmus, 2004, s. 195-197).

Etkili bir iicret ve maag yonetimi i¢in hassas bir 6deme programinin ve politikalarmin
olusturulmas1 gerekir. Isverenler calisanlarin isteki beceri ve eforu ile esit iicret
O6denmesini uygun bulurken, calisanlar iste yaptiklar1 katkiya uygun olarak bir iicret
istemektedir (Torrington ve Hall, 1991, s. 571). Bu durum da insan kaynaklar1 a¢isindan
personeli yetistirmek veya bulup atamak kadar, personeli kadrosunda tutabilmenin
O6nemi 6n plana ¢ikmaktadir (Kalkandelen, 1972, s. 135). Bu durumda {icret ¢ok hassas
bir unsurdur. Ucret politikasinin adaletli ve diger isletmeler ile rekabet edilebilir bir
diizeyde tutulmasi ¢ok &nemlidir. Ucretler bir organizasyonda personel davraniglarmi
motive edici, pekistirici, bu davraniglarin gelecekte de devamini saglayacak diizeyde
olmalidir. Bu sebeple, iyi performans, deneyim, baglilik, yeni sorumluluk iistlenme vb.
davraniglar etkin iicret planlartyla desteklenmelidir (Isik, 2006, s. 38). Calisanlarinin
neden isten ayrildiginin 135 igverenin doldurdugu anketlerle analiz edildigi bir
arastirmada insan iligkileri becerileri igverenlerin aradigi en Onemli beceriler olarak
ifade edilmis ve ¢aligan devir hizinin 6nemli bir nedeni maas olarak belirtilmistir (Chan
ve Kuok, 2011, s.421).

3.1.1.2.5.Yénetici ve Is Arkadaglari ile Yasanan Sorunlar

Yonetici ve is arkadaglar ile yasanan sikintilar ¢alisanin isten ayrilma karari almasinda
ve i verimliligi tizerinde dogrudan etkili olmaktadir. Bu noktada isyerinde mobbingi
belirli bir neden iizerinden ele almak zordur. Birgok faktdr mobbinge neden olabildigi
gibi nedensiz bir sekilde de gerceklesebilmektedir. Ortada hicbir sey yokken kisilerin
psikolojisinden kaynaklanan rahatsizliklardan ya da magdurun kisiligi de bu durumun
olusmasina neden olabilmektedir. Isyerinde gergeklesen yonetimsel degisiklikler,
yonetim de yasanan sorunlar da mobbing olusumunu gergeklestirecek ortami
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olusturabilmektedir. Kisisel nedenler ile birlikte hem mobbinge maruz kalan magdurun
hem de mobbing uygulayanin kisiligi ve psikolojisi incelenmelidir (Sen, 2017, s. 180;
Cetin ve Bagcr Kurt, 2016, s.32-34). Rekabet ortami gerek ¢alisma arkadaslar gerekse
calisanlar ile yoOnetici arasinda sorunlarin yasanmasina sebebiyet vermektedir.
Birbirleriyle iletisim kuramayan ¢aliganlarin is tatminleri azalmakta ve sosyal yalnizliga
itilmekte bu durumda isi terk etmelerine yol agmaktadir (Feldman ve Hugh, 1986, s.
197). Bir diger agidan ise yoneticinin isle ilgili konularda ¢aliganlara destek olmamasi,
adil davranmamasi, yeterli iletisim kuramamasi, asir1 denetleyici ya da asir1 serbest
davraniglar1 ¢alisan1 motivasyonunu etkilemekte ve calisani isten uzaklastirmaktadir.

Is ile ilgili gerekli bilgi ve beceriye sahip olmayan bir ¢alisanin isten ayrilmasi kurumsal
acidan istenilen bir durumken, iginde uzman ve egitimli ¢alisanlarin isten ayrilmasi ise
istenmeyen bir sonugtur (An Saglam vd., 2010, s. 146). Bu noktada iist yonetimin
belirli donemlerde calisanlarda alacagi geri bildirimler ile sikinti yasanan noktalar
saptanmali ve dnlemler alinmalidir.

Gilglii bir sirket igin, sirket ici iletisimin de kuvvetli olmasi sarttir. Sadece kendi
departmani igerisinde degil diger birimlerle saglikli iligkiler kurulmasi islerin
yiiriitiilmesini, verimliligi ve ¢aligma huzurunu da beraberinde getirecektir.

3.1.1.2.6.Kisisel Kararlar

Hem is hem de aile hayatina dair énemli gérev ve sorumluluklar1 olan insanlarin giin
gectikce sayilarmin artmasi, i3 ve aile hayatlar1 arasindaki bagimlhiligin da
aragtirilmasini gerekli hale getirmektedir (Adak, 2007, s. 139). Ornegin bireyin, ¢alisan
olarak is goren ya da igveren olusu, aile ferdi olarak es, anne/baba, ¢ocuk gibi roller
tistlenmis olmasi halinde her iki roliin de icrasi igin harcamasi gereken belli bir zaman
ve enerji nedeniyle bir ¢atismanin yasanmasini s6z konusu kilmaktadir (Cuhadar, 2008,
S. 266).

Kadm calisanlarin  6zellikle evlilik ve hamilelik sonrasinda yasadigi sikintilar
sonrasinda isten ayrilma karari verdikleri siklikla goriilmektedir. Ozellikle cam tavan
sendromu da kadin ¢alisanlarin isten ayrilma davranislarinin ardinda yer alan temel ve
O6nemli konulardan biri olarak degerlendirilmektedir (Kurtais, 2019, s. 34-35). Bunlar
disinda bagka bir yere tasinma ile gerek ailesel gerekse calisanin bireysel saglik
sorunlari ile askerlik, emeklilik ve kendi igini kurma istegi benzeri kisisel degiskenler de
isten ayrilma niyetine etki eden sebepler olarak siralanabilir.

3.1.2.isten Cikarma Karari ve Sebepleri

Isten cikarmalar; personel bakimindan istem dist gerceklesen ve arzu edilmeyen
durumlardir. Iscinin ¢alisma borcunu sézlesme sartlarma uygun yerine getirmemesi,
devamlilik gosteren saglik sorunlari, mesleki yetersizlik, ahlak ve iyi niyete aykiri
davraniglar, ise devamsizlik, performans diisiikliigii gibi is¢iden kaynaklanan nedenler
olabildigi gibi isinin verimi ya da davranmislariyla ilgili olmayan isletmeden ya da genel
ekonomik durumdan kaynaklanan nedenler de isten ¢ikarma kararinda etkili
olabilmektedir (Korkmaz ve Ozkara, 2012, s. 209).
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Isten cikartilanlar da goniillii isten ayrilanlar gibi is ortaminda, is ile calisma arkadaslar:
ile ya da ydneticileri ile uyum sorunlar1 yasayanlar olabilecegi gibi ekonomik kosullar
nedeniyle igveren tarafindan verilen bir kararla isine son verilenler de olabilmektedir
(Cakur, 2001, s. 177).

Is iliskisi 3 sekilde sonlandirilmaktadir. flki, siirecin kendiliginden sona ermesidir.
Bunlar; iscinin Oliimii, sozlesmenin yapist geregi kendiliginden sonlanmasi,
sozlesmenin gegersizlik nedeniyle sonlanmasi gibi durumlardir. JFkincisi, is
sOzlesmesinin ig¢i tarafindan sona erdirilmesi halidir ki; is¢i is sozlesmesini kendi
kisisel kariyer ya da baskaca bir nedene dayali olarak sona erdirebildigi gibi, isverenin
kendisine kars1 ahlak ve iyi niyet kurallarina uygun olmayan davranislarda bulunmasi
sebebiyle de sonlandirabilmektedir. Ayrica saglik nedenlerine ya da zorlayict nedenlere
bagl olarak son verebilmektedir. Ugiinciisii ise isveren tarafindan is iliskisinin
sonlandirilmasidir. 4857 Sayih Is Kanunu'nda is sozlesmesinin isveren tarafindan
sonlandirilmasina iliskin diizenlemeler md.17, md.18 ve md.25'de ele alinmakta, feshe
neden olan olaym igerigine gére de sonuglari farklilasmaktadir (Korkmaz ve Ozkara
2012, s. 209-210).

3.1.2.1.isverenin Gecerli Sebeple is Sozlesmesini Feshetmesi

4857 sayili is kanunumuzda is glivencesi 158 sayilt ILO sozlesmesi esas almarak
diizenlenmistir. 158 sayili ILO Sozlesmesi’nin 2. maddesinde sézlesme hiikiimlerinin
tim ekonomik faaliyet alanlarina ve is sozlesmesi ile calistirilan tim iscilere
uygulanacag 6ngoriildiigii halde, 4857 sayili Is Kanunu’nda is giivencesi hiikiimlerinin
sadece bu Kanun kapsaminda olan ig¢ilere uygulanacagi kabul edilmektedir (Goktas,
2008, s. 16-17).

4857 sayili yasanin 18. maddesinde belirtilen “gecerli sebep” genis kapsamli bir kavram
oldugu i¢in kavrama objektif lgiilere uygun bir icerik kazandirilmistir (Ozmen, 2003, s.
52-53). 4857 sayili Is Kanunun 18. Maddesine gére; “Otuz veya daha fazla isci
calistiran igyerlerinde en az alt1 aylik kidemi olan is¢inin belirsiz siireli is s6zlesmesini
fesheden igveren, is¢inin yeterliliginden veya davranislarindan ya da isletmenin,
igyerinin veya isin gereklerinden kaynaklanan gegerli bir sebebe dayanmak zorundadir.”

Feshin gegerli bir sebebe dayandirilmasinin ardindan personele fesih tebliginin; yazilt
yapilmasi, agik ve kesin olarak bir sebebin gosterilmesi gerekmektedir, burada 6rnek
olarak, performans degerlendirmeleri, raporlar, olaylarla ilgili yazili ifade ve tutanaklar
gosterilebilir. Ayrica is¢inin hakkindaki iddialara karsi savunmasi alinmadan is¢inin
davranis1 veya verimi ile ilgili sebeplerle feshedilemeyecegi ongoriilmektedir (Yarg.
9.HD.,6.9.2004, E.2004/623, K.2004/420; Yarg. 9. HD., 27.09.2004, E.2004/5522,
2003/19993)

3.1.2.1.1.Is¢inin Yetersizliginden Kaynaklanan Sebepler

Keser (2013, s. 261) is¢inin yetersizliginden kaynaklanan sebepleri asagidaki drneklerle
aciklamustir;

e Iscinin ortalama olarak benzer isi gorenlerden daha az verimli ¢alismast,
e  Gosterdikleri niteliklerden beklenenden daha diisiik performansa sahip olmasi,
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Ise yogunlagmasinin giderek azalmast,

Ise yatkin olmamasi,

Ogrenme ve kendini gelistirme yetersizligi,

Sik sik hastalanmasi,

Calisamaz duruma getirmemekle birlikte isini gerektigi sekilde yapmasini
devamli olarak etkileyen hastaliga yakalanmasi,

e  Uyum yetersizligi gdstermesi gibi haller gosterilmektedir.

Iscinin yetersizliginden kaynaklanan gecerli sebepler arasinda en ¢ok mahkeme kararina
konu olanlardan biri is¢inin hastah@i nedeniyle yetersiz hale gelmesi durumudur.
Hastaliga iligkin iki durum s6z konusudur. Bunlardan birincisi “sik sik hastalanma”
ikincisi ise “calisamaz duruma getirmemekle birlikte isini gerektigi sekilde yapmasini
devamli olarak etkileyen hastalik” tir. Iscinin sik stk hastalanmasma bagli gegerli
sebebin olugmasinin temelinde ig¢inin hastalanmasindan daha ¢ok iscinin hastalig
nedeniyle sik sik devamsizlik yapmasi vardir (Baysal, 2011, s. 45).

Bir diger neden ise is¢inin performansimin diisiik olmasina bagli fesih isleminin
gerceklestirilmesidir. Verimi diisen bir ig¢inin is sdzlesmesinin feshedilebilmesi i¢in
performans diisiikliigiiniin nedenlerinin ve sonuglarinin igverence analiz edilmesi, isciye
bu durumu diizeltmesi icin olanak verilmesi gerekmektedir (Kar, 2008, s. 357). Is
sozlesmesinde, isyeri personel yonetmeligi, kurumsal calisma ilkeleri veya isyerine
0zgli performans degerlendirme kriterlerinde yer alan isc¢inin verimliligi ile ilgili
beklentilerin karsilanmamas: halinde de gegerli sebeple fesih uygulanabilecektir (Yarg.
9. HD. 08.04.2008 E. 2007/27829, K. 2008/7831; Yarg. 9. HD. 18.03.2008 E.
2007/27584, K. 2008/ 5327; Yarg. 9. HD. 09.03.2009 E. 2008/20570, K. 2009/6142).
Buna bagli olarak sirkette uygulanacak performans degerlendirme sisteminin dogru bir
sekilde olusturulmasi ve yonetilmesi 6nem arz etmektedir. Performans degerlendirme
sisteminde esitlik ilkesi g6z oniinde bulundurulmali ve ayni isi yapan tiim calisanlara
uygulanmasi gerekmektedir.

Isci is gérme edimini yerine getirebilmesi icin bazi durumlarda resmi makamlardan
veya Ozerk kurumlardan alinmis bir ehliyete ya da izne ihtiyagc duymaktadir. iscinin
sahip olmasi gereken izin ve echliyetler ig¢inin yaptigi ise gore degisecektir. Bu
konudaki en tipik Ornek soforlikk yapilabilmesi i¢in ara¢ ehliyetine sahip olma
zorunlulugu vardir. Bir diger 6rnek olarak 6zel giivenlik sertifikalari, teknik bakim
servislerinde c¢aliganlar igin ¢aligtiklar1 alandaki bilgilerinin giincelligini gosteren
belgeler, ¢esitli alanlarda ¢alisan is¢ilerden alinmasi gereken zorunlu saglik raporlar
gosterilmektedir. Iscilerin gerekli ehliyet ve izinlere sahip olmamasmn sonuglari
hem kendi agisindan hem isveren ve isyeri acgisindan dogacaktir. Bir diger yetersizlik
konusu olarak da evlilik ve bosanmalar ele alinmugtir. Evliligin yetersizlikten
kaynaklanan gecerli sebep olusturabilmesi ancak evlenilen kisinin rakip isletmelerde
calistyor olmasi ve bu nedenle iscinin ¢alistig1 isletme sirlarinin rakip igletme tarafindan
ele gecirilme ihtimali olmasi halinde, istisnai olarak giindeme gelebilir. Ayn1 isyerinde
calisan iki is¢inin bosanmasi halinde de bosanma fesih igin gecerli veya hakli bir neden
olusturmayacaktir. Ancak bosanma sonrasinda bosanan iggilerin her ikisinin veya
birinin, igyerinde bosanmadan dolay, isyeri diizeninde aksakhklar yaratacak sekilde
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sorunlar yaratmasi halinde, davranigtan kaynaklanan hakli ya da gecerli sebep soz
konusu olabilecektir (Baysal, 2011, s. 102-118).

3.1.2.1.2.is¢inin Davramislarindan Kaynaklanan Sebepler

Isverenin is sozlesmesinin bildirimli feshinde “gecerli sebep” olarak kabul edilebilecek
is¢i davranislari, isyerinin normal igleyisini bozan, ig gérme borcunun gerektigi sekilde
yerine getirilmesini engelleyen ve isyerindeki uyumu olumsuz yonde etkileyen tiirden
davranislar olarak kabul edilmektedir (Yarg. 9. HD. 05.05.2008 E. 2007/35834/11440).

Keser (2013, s. 266) davraniglardan kaynaklanan gecerli sebepleri en genis anlamda
asagidaki gibi incelemistir.

Isverene zarar vermek ya da zararin tekrari tedirginligini yaratma,

Isyerinde rahatsizlik yaratacak sekilde calisma arkadaslarindan borg para
istemek,

Arkadaglarini igverene karst kiskirtmak,

Isini uyarilara ragmen eksik, kétii veya yetersiz olarak yerine getirmek,
Isyerinde is akisim ve is ortamim olumsuz etkileyecek bir bigimde diger
kisilerle iligkilere girmek,

Isin akisin1 durduracak sekilde uzun telefon goriismeleri yapmak,

Sik sik ise ge¢ gelmek,

Isini aksatarak isyerinde dolasmak,

Amirleri veya is arkadaslar1 ile ciddi ge¢imsizlik gostermek, sik¢a ve gereksiz
yere tartigmaya girismek,

Isveren, isveren vekilleri ve isciler hakkinda isyerinde rahatsizhik yaratacak
sekilde dedikodu yapmak,

Isverenin kapisini dinlemek,

Is yerinde is giivenligini tehlikeye diisiirmese de isverenin ydnetim hakkina
dayanarak igyerinin belirli boliimlerinde koydugu sigara i¢me yasagina
uymamak,

Isyerinde is giivenligini tehlikeye diisirmese de is saghg ve giivenligi
kurallarina uymamak,

Kanunen yapilmasi gerekli doktor muayenesine itiraz etmek,

Caligma saatleri i¢inde isiyle dogrudan ilgisi olmayan kitap, gazete veya dergi
okumak,

Copleri veya faydal atiklari igverenin ayirdigi yerlerden bagka yerlere dokmek,
Isyeri giris ¢ikislarinda onur kiric1 olmayan iist- bas aramalarina kars1 koymak,
Is arkadaslarini, psikolojik, duygusal ve davranissal sekilde rahatsiz etmek,
asagilamak,

Isveren tarafindan verilen/saglanan egitimlere katilmamak,

Yeni is yontemlerini 6grenmekten kaginmak,

Diger iscilere cinsel taciz niteliginde olmamakla birlikte uygunsuz
sayilabilecek davraniglarda bulunmak,

Miisterilere saygisiz ve nezaketsiz davranmak,

Kotii sakalar yapmak,
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Kavgaya karigmak,

Interneti 6zel amach kullanmak,

Isyerine ait ara¢ gerecleri 6zel amagh kullanmak,

Isverene 30 giinliik iicretinden daha az olmak kosulu ile zarar vermek

Izinsiz amirin ve is arkadaslarinin 6zel belgelerini incelemek, bilgisayarini

kullanmak,

Miisterilerin hakli sikayetlerine yol agmak,

Istirahat raporunu zamaninda isverene ulastirmamak,

Hastalik siirecini uzatacak davranista bulunmak,

e Isverenin haberi olmadan isveren vekilinin esinin ayni konuda bir sirket
kurmasi,

e Isci ile igveren iliskisinin isin niteligi geregi siki bir giiveni gerektirmesi

halinde isverenden habersiz yeni ig aramasi gibi sebepler ornek olarak

gosterilebilir.

3.1.2.1.3 Isletmenin, Isyerinin veya Isin Gereklerinden Kaynaklanan Sebepler

Isletme gereklerine bagl fesihte, isverenin istihdam fazlaligimi objektif nedenlere
dayandirmalidir. Calisma olanagmin siirekli ve kesin olarak ortadan kalkmasi
durumunda igverenin karar1 bir irade ve istek beyani olacak ve is giivencesi acisindan
bir anlam tasimayacaktir (Kar, 2008, s. 104). Bu durumda da isletme gereklerinden
kaynakli gerekgeler ortaya ¢ikmayacaktir.

Is Kanunu’nun 18. Maddesinin gerekgesinde; isletmenin, isyerinin ve isin gereklerinden
kaynaklanan gecerli sebeplerin; igyerinin disindan veya i¢inden kaynaklanan sebepler
olabilecegi belirtildikten sonra isyeri disindan kaynaklanan sebeplere;

Siiriim ve satis olanaklarinin azalmasi,

Talep ve siparis azalmasi,

Enerji sikintisi,

Ulkede yasanan ekonomik kriz,

Piyasada genel durgunluk,

D1s Pazar kayb1

Hammadde sikintis1 gibi sebepler gosterilirken,

Isyeri icinden kaynaklanan sebepler ise;

Yeni ¢aligma yontemlerinin uygulanmast,
Isyerinin daraltilmast,

Yeni teknolojinin uygulanmas,
Isyerlerinin bazi1 béliimlerinin kapatilmasi,

Bazi is tiirlerinin kaldirilmasi gibi sebepler gosterilmistir (Keser, 2013, s. 269-
270).

3.1.2.2.isverenin Hakh Sebeple is Sozlesmesini Feshetmesi

Isverenin hakl1 nedenle derhal fesih sebeplerinde “saglik sebepleri”, “ahlak ve iyi niyet

299 ¢

kurallarina uymayan haller ve benzerleri”, “zorlayici sebepler” ve “is¢inin gdzaltina
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alinmast veya tutuklanmasi halinde devamsizligin 17. Maddedeki bildirim siirelerini
agmasi hali” olarak 4 baslikta ele alinacaktir.

3.1.2.2.1.Saglk Sebepleri

Isveren ’in saglik sebebine dayanarak iscinin sozlesmesine son vermesinin temelinde
is¢inin hasta olmasi degil, iy gorme borcunu ifa edememesi yani devamsizlig
yatmaktadir. Ayrica hastaligin veya sakatligin is¢inin kusuruna dayanip dayanmamasina
gore farkli diizenlemeler getirilmistir (Arslan, 2011, s. 24-25).

Iscinin kendi kastindan veya derli toplu olmayan yasayisindan yakut ickiye
diiskiinliigiinden dogacak bir hastaliga veya sakatliga ugramasi halinde, bu sebeple
dogacak devamsizligin ardi ardina 3 iggiinii veya bir ayda 5 is giinlinden fazla siirmesi
igverene hakli nedenle fesih hakki sunmaktadir. Ayrica is¢inin tutuldugu hastalifin
tedavi edilemeyecek nitelikte olmasi ve isyerinde ¢aligmasinda sakinca bulundugunun
saglik kurulunca saptanmasi durumunda da hakli fesih hakki dogmaktadir (Keser, 2013,
s. 301).

3.1.2.2.2.Ahlak Ve lyi Niyet Kurallarina Uymayan Haller Ve Benzerleri

Is Kanunu’nun 25. maddesinin 2. bent diizenlemesinde “ahlak ve iyi niyet kurallarina
uymayan hallerle ve benzerleri” nedeniyle is s6zlesmesinin hakli nedenle fesih sebepleri
diizenlenmistir.

Is Kanunu’nun 25/I1 bendinin a alt bendi uyarinca “Is sdzlesmesi yapildig1 sirada bu
sOzlesmenin esaslt noktalarindan biri i¢in gerekli vasiflar veya sartlar kendisinde
bulunmadigr halde bunlarin kendisinde bulundugunu ileri siirerek yahut gercege uygun
olmayan bilgiler veya sozler sdyleyerek is¢inin igvereni yaniltmast” hali hakli nedenle
derhal fesih sebebidir. Buna ornek olarak sof6r olarak ise alinacak bir is¢inin siiriicii
belgesi olmadigini veya yetkili makamlarca bu siiriicii belgesine el konuldugu halde bu
durumu igverene bildirmemesini gosterebiliriz. Bir diger 6rnek ise; ¢ok ileri diizeyde
yabanct dil bildigini belirterek ise giren bir is¢inin igvereni yaniltmasi hali, isin ileri
derecede yabanci dil bilgisi bilinmesini gerektirip gerektirmemesine gore hakli nedenle
fesih ya da gecerli nedenle fesih sebebi sayilacaktir (Siizek, 2017, s. 703).

Is Kanunu’nun 25/11 bendinin b alt bendine gore; “Iscinin, isveren yahut bunlarin aile
iiyelerinden birinin seref ve namusuna dokunacak s6zler sarf etmesi veya davraniglarda
bulunmasi yahut igveren hakkinda seref ve haysiyet kirici asilsiz ihbar ve isnatlarda
bulunmasi” isveren agisindan hakli nedenle fesih nedenidir. Is¢inin seref ve namusa
dokunacak sozleri isverenin yiiziine kars1 veya arkasindan sdylemesi hakkinda bir ayrim
yapilmamustir. Is¢inin s6z ve davranislarinin isyerinde yapilmasi da sart degildir. Is
sOzlesmesinin askida oldugu sirada bile, (mevsimlik isgilerin ¢aligtirlmadigi donemde,
grev ve benzeri nedenlerle calisilmayan durumlarda) is¢inin bu madde hiikmiinde
belirtilen nitelikteki davraniglar hakli fesih sebebi olabilecektir (Calik, 2005, s. 277).

Is Kanunu’nun 25/II bendinin ¢ alt bendine gdre, “is¢inin isverenin baska bir is¢isine
cinsel tacizde bulunmasi halinde” igveren, is sozlesmesini derhal hakli nedenle
feshedebilir. Isverenin, iscilerini koruma ve gézetme yiikiimliiliigiiniin bulunmas1 bu
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madde hiikmiiniin gerekgesini olusturmaktadir. Bu madde ile is sézlesmesinin haklt
nedenle feshedilebilmesi igin cinsel tacizde bulunan isg¢i ile cinsel tacize ugrayan is¢inin
ayni igverenin is¢isi olmasi ve ig¢inin eyleminin hukuki olarak cinsel taciz olarak
nitelendirilmesi gerekir (Helvacilar Yesilbasg, 2018, s. 43).

Cinsel taciz; istenmeyen, saldirgan, kasitli ya da tekrar eden kiigiiltiicii, digerlerinin
haklarina sayg1 gostermeyi ihmal eden ve onlarin is performanslarini olumsuz etkileyen
cinsel icerikli sozli yorumlar, jestler ve fiziksel eylemler olarak tanimlanabilir
(Aydemir, 2007, s.5). Isverenin otoritesine tabi isverenin baska bir iscisi veya odiing
aldig1 is¢i yahut iscilik disi statiide memur, cirak, stajyer, sozlesmeli personel gibi
calisanlar bu maddede gegen “iscinin bagka bir iscisi” sifatinda kabul edilmeli, bu
kisilere yapilan cinsel taciz eylemi hakli fesih nedeni sayilmalidir (Akyigit, 2008, s.
1150).

3.1.2.2.3.Zorlayict Sebepler

Is Kanunu’nun 25/I11 bendine gore, isciyi isyerinde bir haftadan daha fazla siire ile
calismaktan alikoyan zorlayici bir sebebin ortaya ¢ikmasi durumunda, bu siirenin
bitiminde isveren is sozlesmesini bildirimsiz olarak fesh edebilecektir.

Zorlayict sebep, kacinilamayan, dnceden dngoriillemez ve dnlenemez bir giicle distan
gelen ve is iliskisini sekteye ugratan, olaganiistii bir olaydir (Celik, 2010, s.264). Buna
ornek olarak iscinin igine gidip geldigi koyiin bulasict bir hastalik nedeniyle karantinaya
alimmasi1 ya da her giin isine gelip giderken kullandig1 kopriiniin su baskini nedeniyle
yikilmasi gibi sebepler zorlayici sebepler arasinda sayilabilecektir (Demir, 2009, s.
342).

3.1.2.2.4.Bildirim Siirelerini Asan Zorunlu Devamsizliklar

Is Kanunu’nun 25/I11 bendine gore, “Is¢inin gdzaltina alinmasi veya tutuklanmasi
halinde devamsizligin 17°nci maddedeki bildirim siiresini agmas1” durumunda igveren is
sozlesmesini  bildirimsiz olarak fesih edebilecektir. Gozaltina alinmanin veya
tutuklanmanin igyerinde veya igyeri disinda gergeklesen bir sugtan dolay1 gergeklesmesi
herhangi bir fark yaratmadigi gibi feshin sebebi is¢inin gozaltina alinmasi veya
tutuklanmasi degil, s6z konusu bu hallerde is¢inin devamsizliginin belirli bir siireyi
agmasidir (Keser, 2013, s. 318).

3.2.Cikis Miilakati

Cikis miilakati sirasinda; oncelikle isten ¢ikmak isteyen calisanin, istifa dilekgesini
iletmesi gerekmektedir. Isten cikarilma karar1 verilen personele ise bu kararin
bildirilmesi gerekmektedir.

3.2.1.isten Cikma ve Cikarilma Kararlarimn Bildirimi

Isten ayrilmak isteyen calisan istifassm Insan Kaynaklari birimine iletmekle
ylkiimliidiir. Bildirim siireleri gz Onilinde bulunduruldugunda en kisa siirede
dilekgesini iletmesi isten ¢ikisi igin gegcecek zamanin ihbar siiresinde sayilmasinda etkili
olacaktr.
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Isten ¢ikarilma karar1 verilen personelin ¢ikis evraklari teblig gerceklestirilmeden énce
hazirlanmalidir ve teblig sirasinda personele imzalatilmalidir.

3.2.2. Cikis Miilakatinin Gergeklestirilmesi

Isten ¢ikma ve ¢ikarilma kararlarinin bildiriminin ardindan ¢ikis miilakati asamasina
gecilmektedir. Burada daha dnce olusturulmus ¢ikis miilakati formu iizerinden goriisme
gergeklestirilmelidir. Cikis miilakatlar1 yiiz yiize, telefon ile, kagit - kalem ile ve online
gergeklestirilebilmektedir (Jadhav, 2017, s. 40-41).

Cikis miilakatlari istege bagl gerceklestirilecek miilakatlar olup zorunlu hale getirilmesi
durumunda dogru geri bildirimlerin alinmadig1 goriilmektedir. Cikis miilakat formunda
isten ayrilma karari almig ya da isten ¢ikisi gergeklestirilecek personelin bilgilerinin
yazili olmasi gerekmektedir. Bu bilgiler; adi-soyadi, boliimii, bagl oldugu yoneticisi,
ise bagladig tarih ve isten ¢ikis tarihi olarak belirtilebilir.

Cikis miilakat formunda, agik uglu sorular sorulup, cevaplara iligskin notlar alinabilecegi
gibi, calisanlarin isten ¢ikisinda etkili olan nedenlerin siralanmasi ile en yakin
gerekgenin isaretlenecegi bir form da olusturulabilir. Ayrica bazi ¢ikis miilakati
formlarinda siralama ifadelerinin ¢ok 6nemliden az 6nemli olana kadar siralanmasi
istenmektedir. Nitekim, “asagidaki 5 ifadede en cok size yakin gelen/dogru olan
ifadeden size uzak gelen/ en az dogru ifadeye dogru siralaymniz” gibi siralamalarla
desteklenebilir.

Isletmeden ayrilmaya karar verdim ciinkii;

e Tazminatlar ve kazanglar (1)

Yonetim (3)

Gelecekteki Kariyer Gelisimi ve Firsatlar (2)
Sirket kiiltiirii (5)

Is yetenekleri (4)

(http://careercruise.com/wp-content/uploads/whitepapers/ei.pdf )

Ayrica ¢ikis miilakat formunda asagidaki acik uglu sorular da kullanilabilir (Brown,
2006, s. 5).

e llgili departmanda calisirken en ¢ok neyi seviyordunuz?

e Enaz neyi sevdiniz ve bunun sebebi nedir?

e Kurulusumuzu daha giiglii ve daha basarili hale getirmek icin hangi 6nerileri
veya geri bildirimleri paylasabilirsiniz?

e  Sikayetinizi uygun bir sekilde ve zamaninda ele aldik m1?

e  Kurumumuzdaki kariyer yolunuz ve geleceginize iliskin planlar yeterince net
miydi?

e  Eger miimkiin olsaydi, kalmaniz i¢in ne gerekli olurdu?

e Son olarak, paylasmak istediginiz bir sey var m?
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Cikis miilakatlari, genellikle isten ¢ikarilan veya goniillii olarak istifa eden g¢alisanlara
yapilmaktadir ve elde edilmesi zor veya imkansiz olabilecek bilgileri isletmeye
sunmaktadir (Meyer ve Krug, 2007, s. 41).

Brown (2006, s.4)’a gore ¢ikis miilakatlari, istege bagli yapilmali ve edinilen bilgiler
sadece ilgili kisiler ile paylasilmalidir. Insan kaynaklari miidiirii tarafindan c¢ikis
miilakatlar1 gerceklestirilebilecegi gibi isten ayrilacak personelin talep etmesi
durumunda boliim miidiirii-genel miidiir de bu miilakata katilim gosterebilecektir. Cikis
miilakatina iligkin belgeler personelin 6zliik dosyasindan ziyade farkli bir dosyada
bulundurulmalidir.

Bir ¢ikis miilakati siirecinin basarist igin kritik olan, ayrilan calisanla iletisimin
yapisinin ve igeriginin giliglii kuruluyor olmasidir. Kilit unsurlar olarak; miilakati
yirlitme sorumlulugu agik bir sekilde miilakati gerceklestirene verilmelidir. Zaman
etkin kullanilmali, gériigme i¢in uygun bir iklim ve verimli bir format olusturulmalidir.
Cikis miilakatinda isten ayrilan personel detayli ve dogru bilgi saglama konusunda
isteksiz olabilir. Eger miilakat, aceleci bir sekilde planlanmis ve ciddi bir sekilde ele
alimmamussa, isten ayrilma nedenlerini belirlemek daha zor olacaktir (Neal, 1989, s. 34).

Cikis miilakatindan en iyi sekilde yararlanmak icin; ayrilan personele, calisma
kosullarini iyilestirmek amactyla bu goriismenin yapildig belirtilmelidir. Gériismenin
gerceklestirilecegi personele, kiminle (kendi yoneticisi, insan kaynaklari yetkilisi,
bolim miidiirii) goriisme yapmak istedigi sorulmalidir. Personelden, o6zellikle
organizasyon igin yararli olabilecek sorunlarin konugulmasi istenmeli ve verecegi
bilgilerin gizli tutulacagi soylenmelidir. Goriisme personelin isten ayrilacagi son hafta
yapilmalidir (Brown, 2006, s. 5).

Giivenilirlik ve ulasilabilirlik ¢ikis milakatinin temel nitelikleridir. Bu yiizden ¢ikis
miilakatlari, bilgili ve gilivenilen bir personel tarafindan yapilmalidir. Cikis
miilakatlarinin yiiz yiize ve 6zel bir yerde yapilmasi onerilir. Bazi bilyiik kuruluslarda,
calisan grubuna bir goriigmeci atayarak bu sorumluluk paylagilmalidir. Eger kiigiik bir
kurulus ise ve kurulusta uzman biri yoksa ¢ikis miilakatlarinin gergeklestirilmesi igin bir
dis ofis veya disaridan uzman bir kisi ile sdzlesme yaparak c¢ikis miilakatlarinin
gerceklestirilmesi saglanabilir (Neal, 1989, s. 34).

Goriisme yiiz yiize gerceklestirilecekse ndtr bir yer se¢ilmelidir. Bunun i¢in disarida
0gle yemegine cikip goriismeyi burada gerceklestirmek iyi bir alternatif olarak
diistiniilebilir. Ofislerde gergeklestirilen bir goriisme isten ayrilan personel icin
korkutucu bir hal alabilmekte ve miilakatin verimliligini dogrudan etkilemektedir.
Ayrica personelin  karsisina oturmaktan ziyade yanma oturmak daha etkili
olabilmektedir. Isten ayrilan personelin anlattiklari, olumsuz seyler olsa da savunma
yapmadan dinlenmeli ve detaylara dikkat edilmelidir (Brown, 2006, s. 5).

Serrat’a gore (2017, s. 1024-1025) de ¢ikis miilakatlarinin yliz yilize gergeklestirilmesi
¢cok onemlidir. Ayrica ¢ikis miilakati ¢aliganin isten ayrilacag: bilgisi geldikten en kisa
siirede gergeklestirilmelidir. Mevcut durumda kimlerin ayrilan ¢alisanin bilgilerine
erisimi oldugunu ve yerine gelecek personelin neleri 6grenmesi gerektigini géz oniinde
bulundurulmalidir. Bu baglamda, dokiimante edilmis belli bilgileri (dosyalar ya da
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elektronik maillerde) ayn1 zamanda agiklanmasi gerekecek ¢ok agik olmayan bilgileri
(bilgi birikim) g6z oniinde bulundurmak faydali olacaktir. Ayrilan personelden ihbar
stiresi boyunca bu bilgilerin alindigindan ve kaydedildiginden emin olunacak sekilde bir
plan hazirlanmalidir. Belirlenmis bilgiler baglaminda, tiim dosyalar organize edilmeli ve
yeni gelen icin ilgili notlar olusturmaldirlar. i¢ ve dis iletisim ag1 ve diger bilgi
kaynaklar1 da ¢ikis miilakatinda ele alinmalidir.

Cikis miilakatlarinda standart bir format kullanilmali ve goriisme sonrasinda isten
ayrilan personelin verdigi bilgiler giivenceye alinmalidir. Bu bilgiler sirket i¢i bir¢ok
alan1 dogrudan etkileyecek bilgilerdir. Cikis miilakatlar1 alaninda deneyimli kisiler ile
gerceklestirilmeli ve goriismelerin etkinligi periyodik olarak degerlendirilip, iist
yonetim ile bu degerlendirmeler paylasilmalidir (Neal, 1989, s. 32).

Cikis miilakatlar1 bir formalite olarak goriillmemeli ve ayrintili olarak ele alinmalidir.
Ciinkii bu miilakatlar sayesinde istifalarin oniine gegilebilmekte ve organizasyonda
iyilestirmeler gergeklestirilmektedir.

Meyer ve Krug’a gore ¢ikis miilakatlar sozlii ya da yazili yapilabilir. Eger s6zlii bir
miilakat gerceklestirilecekse, Oncesinde 6grenmek istenilen konular diigiiniilmeli ve
sorular hazirlanmalidir. Bu basarili bir miilakatin en énemli unsurunu olusturmaktadir.
Goriisme boyunca isten ayrilan personele odaklanmali ve beklenmeyen bilgileri
ogrendiginizde sogukkanli olunmalidir. Goriismecinin agik fikirli ve iyi bir dinleyici
olmas1 ¢ikis miilakatinin verimini artiracaktir. Isten ayrilan calisanin ¢alisma kosullari
ve moralini iyilestirici noktalarin neler oldugu dgrenmeye ¢alistimaldir. isten ayrilan
calisanlara geri bildirimleri ve samimiyetleri i¢in tesekkiir edilmelidir (Meyer ve Krug,
2007, s. 41-42). Benzer sekilde ¢ikis miilakati gergeklestirilirken; konusmak yerine
dinlemek, goriisiilen kisiye cevap vermesi i¢in zaman vermek, yorumlamak, yansitmak
ve anlamak, sakin olmak, savunma veya tartisma dirtiisiine direnmek ile bir konu
hakkinda 6zel onay gerektirmedikge agik sorular sormak 6nemli ve onceliklidir (Baabu
vd., 2011, s. 317).

Cikis miilakatlarinda dncelikle isten ayrilan personele neden ayrildigi sorulmalidir Cikis
miilakatlarinin sakince yiritiilmeli ve anlamli cevaplarin olacagi sorular {izerinden
gidilmelidir. Isten ayrilan personel sasirtic1 bir sey sdylediginde bile tepki verilmemeli
ve savunmaci olunmamalidir (http://careercruise.com/wp-content/uploads/ whitepapers/

ei.pdf).
3.3.Cikis Miilakati Sonrast

Cikis miilakatinin ardindan verilerin dogru bir sekilde aktarilmasi igin miilakat
kayitlarinin en kisa siirede girilmesi ¢ok dnemlidir. Bu raporlamalar belirli formatlarda
iist yonetime sunulmali ve risklerin tanimlanmasinin ardindan iyilestirici yontemler
tizerinde durulmalidir.

3.3.1.Miilakat Kayitlari ve Ust Yonetime Raporlanmasi

Bir calisanin sirketten ayrilmasimin ardindaki asil sebebi yoOnetime sunmak igin
tasarlanmis olan cikis miilakatlari igin (http://careercruise.
com/wpcontent/uploads/whitepapers/ei.pdf) olusturulan formlarin kolay analiz ediliyor
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olmas1 ve benzerliklerin yakalanmasi amaciyla tek bir formun kullanilmasi
gerekmektedir.

Bunting (2007, s. 65), gore ¢ikis miilakatlarinda kullanmak {izere olusturulan formlarda
miilakat1 gergeklestirilen personelin genel bilgileri yer almalidir. Isten ayrilma nedeni
kisaca ele alinmali ve goriismecinin diisiincelerine yer verilmelidir. Isten ayrilan kisinin
yeniden ige alim i¢in uygun biri olup olmadigina iliskin bir alan da bulunmalidir.

Formlar gelistirilerek, istatiksel sonuglara ulasilabilecek hale getirilebilir. isten ayrilma
niyetinde etkili olan nedenler ayrintili olarak segenekler seklinde formda sunulabilir.
Formdan gelen verilerin igslenmesi ve miilakata ait bilgilerin en kisa siirede bolim
yoneticileri ile paylasilmasi gerekmektedir.

Cikis miilakatina iliskin sonuglar aylik, 3 aylik ve 1 yillik siirelerle {ist yonetime
raporlanmalidir. Raporlamalarda isten ayrilan personelin béliimii, kidemi, cinsiyeti gibi
ana degiskenler tizerinden, ¢ikisi iizerinden etkili olan sebepler iizerinde durulmalidir.
Bu raporlamalarda benzerlik gosteren sebepler isletmede yasanan ya da ileride
yasanacak sorunlara iliskin ciddi ipuglar1 vermektedir.

3.3.2.Risklerin Belirlenmesi-Onlemlerin Alinmasi

Cikis miilakatlar1, bir isletmenin insan kaynaklar1 problemlerine 11k tutmakta ve bu
problemler ¢oziildiigiinde ise almak ve gelistirmek igin para harcadigmiz kisileri
isletmede tutmamiza yardimci olmaktadir. Ancak risklerin 6nceden belirlenmesi ve
Onlemlerin alinmasi ¢ok dnemlidir (Zweig, 1991, s. 272). Formlar iizerindeki verilerin
girislerinin yapilmasi ve raporlamalarin ortaya ¢ikmasinin ardindan benzerlik gosteren
ve tekrarlayan ¢ikis sebepleri isletmenin risklerini ortaya g¢ikarmaktadir. Bu riskleri
belirlemek amaciyla gegmis yillarda gerceklestirilen ¢ikis miilakatlarindan da
yararlanilabilir.

Cikis miilakatlari mevcut calisanlar tarafindan olumlu bir kiiltiiriin isareti olarak
gorilmektedir. Cilinkii ¢ikis miilakatlart sirasinda toplanan geri bildirimlere iliskin
iyilestirici 6nlemlerin alinmasi, giiglii bir gelisme siirecini de beraberinde getirmektedir.
Cikis miilakatlari, belirli hatalari ve iyilestirme firsatlarini belirlemek i¢in mitkemmel
bir katalizordiir (http://careercruise.com/wp-content/uploads/whitepapers/ei.pdf ).

3.3.3.Aksiyon Plam1 Olusturulmasi ve Uygulanmasi

Risklerin belirlenmesi ve oOnlemlerin alinmasi karari sonrasinda bir aksiyon plant
olusturulmalidir. Bu aksiyon planinda; risklere iligkin ¢dziim yontemleri ve olusabilecek
risklere iliskin dnlemlerin alinmasi degerlendirilmelidir. Bu siirece ¢aliganlar1 da dahil
edebilir, sorunun oldugu bolimlerdeki caliganlardan da geri bildirimlerin alinmasi
gerekmektedir. Bu tiir ¢alismalarda g¢alisanin bu siireglere dahil edilmesi planin
stirdiiriilebilirligini etkileyecek ve kisa siirede sonug alinmasi saglayacaktir.

Cikis miilakatlarinda maddi sebeplere bagli ¢ikiglarin artis gdsteriyor olmasi ve isten
ayrilan ¢alisanlarin rakip firmalarda ise basliyor olmasi benchmarking yapma ihtiyacini
gozler Oniine seriyor olabilir. Bu sayede g¢evre sirketlerdeki iicretler gozden gegirilip,
eksiklikler saptanabilir ve bu eksiklerin giderilmesi i¢in maliyet c¢alismalari
yiriitiilebilir. Bir diger 6rnek olarak ise; ayni bolimde gerceklesen yonetici baskisi-
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anlagmazlik sebebiyle isten c¢ikiglarin artig gostermesi sonucunda, bdliim yoneticisi
egitimlerle desteklenebilir ve yasanan sikintilara iligkin iyilestirici ¢oziimler sunulabilir.
Calisma kosullarindaki memnuniyetsizliklere iliskin olarak o6ncelikle sorunlar
saptanmali ve bunun ¢6ziimiine iliskin iyilestirici projelerde ¢alisanlarin goriisleri
degerlendirilmelidir. Calisanlar kendi c¢alisma alanlarini en iyi taniyan ve eksikleri
gorenlerdir. lyilestirici projelerde s6z haklarinin olmasi hem onlara kendilerini degerli
hissettirecek hem de projenin yiiriitiilmesinde etkili olacaktir.

Gilinlimiizde bir¢ok firma yillik bazda memnuniyet anketleri yapmakta ve eksik alanlara
iligkin calisanlarla goriismeler gerceklestirmekteler. Eger bu alanlarda iyilestirmeler
gerceklestirilmez ise, bu eksiklikler ise alim ve egitim i¢in biiyiik ¢aba harcanan bir
calisanin ¢ikis miilakat: siirecinde tekrar ortaya ¢ikmaktadir.

4.Cikis Miilakatinin Dezavantaj ve Avantajlari
Cikis miilakatlar1 hem dezavantaj hem de avantaj igermektedir (Jadhav, 2017, s. 40-41).
Dezavantajlari:

e  Giiven kaynakli olarak gercekler agiga ¢ikmayabilir

e Verileri 06lgmek zordur. Birgok goriismeci farkli yerlerde miilakatlar
yapmaktadir. Her biri kendi yorumlarint kendilerine sdylenenlere
yerlestirebilir, verileri akillarinda tazeyken kaydetmede basarisiz olabilir ve
kasitsiz olarak sonuglar1 yanlis sunabilir.

Avantajlar:

e Ise alma ve yeniden egitim maliyetlerinin diisiiriilmesi - Arastirmalar, calisan
devir hizinin kuruluslara yillik maasin ortalama 1,5 katina mal olabilecegini
gostermektedir.

e Karda yaklasik yiizde 11'lik 6nemli bir etki yaratabilir.

e Zamandan tasarruf saglar. Degistirme ve yeniden egitimle ugrasmak icin
harcanan gereksiz zaman azalir. Sirket kiiltiiriinii yeniden olusturmak, ekibin
dinamiklerini yamalamak ve ayrilan ¢aliganin biraktig1 is yiikiinii yeniden
dagitmak i¢in harcanan zaman azalir.

e  Potansiyel iiretkenlik kayiplarinda zamandan ve paradan tasarruf edilir. Onemli
bir ¢alisan teslimat i¢in biiyiik bir is varken ayrildiginda ne olur? Kaybedilen
zaman, Uretkenlik kaybi ve muhtemelen kaybedilen siparigler ve kaybedilen
miisteriler bu durumun uzun vadeli sonucu olabilir.

e Calisanlarin gergek ayrilma nedenleri belirlenir. Cikis goriismeleri, altta yatan
gizli giindemleri ortaya ¢ikarmak igin yararl bir teshis aracidir ve uygunsa
calisanin kararmin tersine ¢evrilmesine katkida bulunabilir.

e Dava riskini en aza indirebilir. Ayrilan galisanin gelecekteki dava riskini en aza
indirmek icin tiim olas1 siireclerin fesih siirecinde kapanmasin1 saglamak
giderek daha 6nemli hale gelmektedir.

e Is tanimi icin temel bilgilerin toplanmasini saglar. Deneyime sahip kisi, is
tanimin1 ve gerekli beceri ve yetenekleri iyilestirmek ve agikliga kavusturmak
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icin en iyi bilgi kaynag olabilir. Bu gelismis anlayis, gelecekteki calisan devir
hizinin azaltilmasina ve ise alim ve yedekleme planlamasinin iyilestirilmesine
katkida bulunabilecektir.

o  Gelecekteki ise yogunlagmay1 saglar. Yonetim, isten ayrilan ¢alisanlarla zaman
gecirmek veya ise alma ve yeniden egitimle zaman gegirmek yerine kurulusun
mevcut ve gelecekteki islerine odaklanmak i¢in zamandan tasarruf saglar.

e Egilimleri ve altta yatan orgiitsel sorunlar1 tanimlama ve yonetmeye olanak
saglar. Cikis miilakatlari, ¢alisan degisiminin nedeni olabilecek ve temelde
yatan kurumsal sorunlari hem belirlemek hem de altinda yatan sonuglari
yonetmek i¢in mitkemmel bir kaynaktir.

e Genel olarak ise alim ve se¢im siirecinin gézden gegcirilmesini saglar. Cikis
miilakatlari, ayrilan ¢alisanin ise alimda dogru kisi olmadigini veya yoneticinin
iyi yonetim becerilerine sahip olamayabilecegini ve daha fazla egitime ihtiyag
duyulabilecegini ortaya koyabilir.

e Olciim sistemlerinin uygulama basarisinin tespit edilmesine yol acabilir. Bir
organizasyon, uzman performans 6l¢iim ve geri bildirim sistemlerine sahip
oldugunu diisiiniiyor olabilir. Ancak c¢ikis miilakatlari, bunlarin diisiiniilen
kadar iyi olmadigim belirleyebilir. Cikis miilakatlari, iyilestirmelerin nerede
olumlu bir etkiye sahip oldugunu dlgmeye ve diger iyilestirmelerin nerede
gerekli oldugunu belirlemeye de yardimei olabilir.

Sonug¢

Gliniimiiziin bilgi ve teknolojiye dayali ekonomisinde, kalifiye ¢alisanlar ve becerikli
insan giicli, kurumlarin basarisi i¢in giin gegtikce daha kritik 6neme sahip hale
gelmektedir. Bu baglamda, her organizasyon iligkilerini yeniden canlandirmak igin
yoneticiler ve g¢alisanlar anlamli ve sonu¢ odakli degerlendirmelerle yetenekli insan
kaynagmi korumaya c¢aligmalidir. Bu noktada rekabet ortaminda siireklilik ve
stirdiiriilebilir sonuglar i¢in yiiksek calisan devir oranindan kagimmmak ydnetimlerin
temel gorevlerinden biridir. Bu sonuca wulagsmada kullanilabilecek 6nemli
uygulamalardan biri, ¢ikis miilakatlaridir. Cikis miilakatlari, ¢cogu isletme tarafindan
zaman ve emek kaybi olarak degerlendirilmesine ve tercih edilmemesine karsin gerek
isten kendi istegi ile ayrilan gerekse isten ¢ikarilan calisanlarin tipki ise alinirken
yasadiklar: siiregte oldugu gibi karsilikli bilgi alig verisine dayali bir iletisim siirecidir.
Cikis miilakatlar;, hem isten ayrilan hem organizasyonda calismaya devam eden
caliganlar i¢in hem de organizasyonun kendini hangi konularda gelistirmesi gerektigini
ogrenmesi icin gereklilik 6tesi bir zorunluluktur.

Cikis miilakatinin; (1) goniillii fesihlerin gercek nedenlerini belirleme, (2) ¢alisani
organizasyon isterse kalmaya ikna etme, (3) yonetimin sorunlu alanlari tanimlamasina
ve kontroller olugturmasina yardimeci olma, (4) isteksiz olarak ayrilan galiganlara
yoneltilen suglamalar1 veya sikayetleri netlestirme, (5) referans ve is degistirme
danigmanlig1 saglama, ve (7) eski bir ¢alisani iyi niyetli olarak koruma benzeri gorevleri
oldugu belirtilmektedir (Johns, 2004, s.215). Nitekim, bu noktada goz ard: edilmemesi
gereken sey, caligma hayatinin temel gorevlerinden birinin hem birlikte ¢alisirken hem
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de isten ayrilma siirecinde calisanlarin hizmetleri hakkinda ve gelecege bakarken
kendilerini iyi hissetmelerini saglamaktir. Bir diger ifade ile ayrilan1 kazanabilmektir.
Taklit edilemeyen tek iiretim faktorii olan insan kaynagini ¢alisma hayatindan olumlu
duygularla gonderebilmek hem kurum imajina hem de isveren markasina yapilabilecek
en az maliyetli yatirimlardan biri olarak degerlendirilmelidir.

Ote yandan kisisel, orgiitsel, yonetimsel ve yasal gerekceler ya da benzeri diger
nedenlere dayali olarak sona erebilecek olan is iliskisi ve birliktelikte ¢ikis miilakati,
gercek nedenleri anlamak, ortaya koymak, degerlendirmek ve gerekli diizenlemeleri
hayata gecirebilmek firsati saglamasinin yani sira organizasyonda g¢aligmaya devam
edenler acisindan ozellikle geriye kalanlar sendromu tarzi siireglerin ve gelismelerin
sistematik olarak basarili bir sekilde yonetilmesine de firsat tanimaktadir. Goriisiilen
¢alisanin tipkt segme ve yerlestirme siirecinde oldugu gibi kendisini rahat hissettigi bir
ortam yaratildiginda, etkilesim karsilikli olarak amaca hizmet eden sonuglari sunabilir.

Unutulmamalidir ki, her bir ¢ikis miilakati birgok yonden benzersizdir ve gizli
gergekleri iletisim yoluyla kesfeder. Calisanin aktarmak istemeyebilecegi ayrintilari
paylagsmasim saglamak gercekten de muazzam bir zorluktur. Bu noktada, yetenekli ve
yetkin bir Insan Kaynaklar1 profesyoneline ihtiyag vardir. Ayrilma nedenlerinin ve
faktorlerinin aragtirilmasi ve maliyetli isten ayrilmalar ile miicadele i¢in gergekgi bir
plan olusturulmasi, dikkate alinmasi gereken temel boyutlar olarak degerlendirilebilir.
Cikis miilakat1 ile ilgili iletisim sadece ayrilmanin nedenlerini bilmekle sinirl
olmadigindan ayni zamanda diger 6nemli alanlar (tazminatla ilgili bilgiler, sikayet
konulari, faydalar vb.) hakkinda da girdi elde etmek i¢in gerekli ve gecerlidir. Esashi
olarak goz ardi edilmemesi gereken nokta, ¢ikis miilakat verilerinin analiz edilerek
ulagilan bilgilerin uygulamada kullanilma gerekliligidir.
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