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OZET

YAVUZ, Bahadir. Insan Kaynaklar Yonetimi Uygulamalarma Yonelik Bir
Aragtirma, Yiiksek Lisans Tezi, Kirikkale, 2014.

Diinyada ve Tiirkiye'de toplam isletmelerin ve toplam istihdamm biiyiik bir
bolimtni KOBI'ler olusturmaktadir. KOBI’ler degisen ve zorlagan rekabet
ortaminda variiklarim siirdiirebilmeleri igin IKY’yi en iyi sekilde isletmelerinde

uygulamahdirlar

Bu ¢alisma Ankara OSTIM deki isletmeleri kapsamaktadir. Bu kapsamdaki
isletmelere yonelik yapilan anket ile igletmelerin IKY uygulamalarim ne diizeyde

gerceklestirdikleri ve IKY uygulamalarma bakis acilari tespit edilmeye ¢alisilmustir.

KOBI'lerde IKY uygulamalarm inceleyen bu calisma dort bslimden
olusmaktadir. Birinci bolimde; KOB1'lerin tantm yapiimus, 6zellikleri, avantajlan ve
dezavantajlar1 hakkinda bilgi verilmis, Tiirkiye ve Diinya ekonomisi acisindan énemi
vurgulanmigtir. Ikinci bélimiinde; IKY’nin kavramsal cergevesi hakkmda bilgi
verildikten sonra, IKY uygulamalarma iligkin bilgi verilmistir. Uctincii boliimiinde;
aragtirma yoniemi ve arastirma kapsamdaki isletmelerde yapilan anket calismasiin
bulgulari yer almaktadir. Dordiinci bélimde ise; arastirmada elde edilen bulgular
degerlendirilmistir. Ayrica Tiirkiye'nin bazi illerinde IKY ile ilgili yapilan

¢aligmalarla kargtlagtirmalar yapilmistir. Son olarak da birkag 6neride bulunulmustur.
Anahtar Sozciikler:
1. KOBI
2. IKY Uygulamalari

3. OSTIM




ABSTRACT

YAVUZ, Bahadir. A Research For Human Resource Management Practices,
Master Thesis, Kirikkale, 2014.

SME’s is a large partion of total employment and total firms in the world and
in Turkey. HRM practices in SME’s are applied because of changing and difficult

competitive environment.

This study covers enterprises in Ankara OSTIM. Surveys carried out in this
context for business enterprises realized what level of HRM practices and HRM

practices were studied to determine their perspectives.

This study examined the HRM practices in SMEs is composed of four parts.
In the first part; SMEs were defined, characteristics, advantagesand disadvaniages of
SMEs were informed after the importance of the SMEs in Turkey and the world
economy is highlighted. In the second part; information was given about the
definition and importance of HRM, information was given regarding HRM practices.
In the third part; research methods and research findings of a survey conducted in the
context of the business is located. In the fourth part; research findings are evaluated.
In addition, in some provinces of Turkey about HRM studies comparisons were

made. Finally, several suggestions were made.
Key Words:
1. SME
2. HRM Practices

3. OSTIM
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ONSOz,

Rekabetin her gegen giin arttii giinfimiizde insan unsurunun ve insan
kaynaklar ySnetiminin isletmeler icin ne kadar hayati oldugu ortaya cikmaktadir.
Ulke ekonomilerinin tastyicr  glict olarak ifade edilebilen Kiiciik ve Orta
Biiytiklitkteki Isletme (KOBI)’lerin de bu rekabette varliklarim stirdtirebilmeleri
insana ve insan kaynaklart uygulamalarina gereken &nemi vermeleriyle miimkiindiir.
Bu amagla KOBI'lerde Insan Kaynaklari Yonetimi (IKY) uygulamalarimin gercekte
uygulanma diizeyleri ve KOBI’lerin IKY uygulamalarma bakis agilar ile ilgili bir

aragtirma yapma geregini duydum.

Bu aragtirmanmin verilerinin temininde yardimer olan Ankara’da Ortadogu
Sanayi ve Ticaret Merkezi (OSTIM) deki KOB{'lerin sahiplerine, yoneticilerine,
manevi desteklerini esirgemeyen aileme, bilgisayar yaziminda biiyiik emegi gecen
kardesim Sinan YAVUZ’a tesckkiir ederim. Ayrica Isletme Anabilim dalimn degerli
hocalarina ve bu ¢alismamda ilgi ve destegini hi¢ esirgemeyen, yardimer ve yol
gosterici olan, engin bilgi ve tecriibelerinden yararlandigim degerli damgman hocam

saymn Prof. Dr. Thsan YUKSEL’e ne kadar tesekkiir etsem azdir.
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GIRIS

Kiiresellesme siirecinin yasandig1 giiniimiizde KOBI’lerin 6neminin arttigs ve
bunlarin bazi ézelliklerinden dolayr gdzde kuruluslar haline geldigini gérmekteyiz.
Yapilan arastirmalar da gdstermigtir ki, bu isletmeler teknik yeniliklere daha agik ve
yatkindirlar. Yine tilketici isteklerine esnek karakterleriyle daha kolay ve hizli bir
sekilde cevap verebilmektedirler. Konjonktiirel daigalanmalara uyum géstermedeki
tistiinliikleri, bsigeler arast dengeli biiylimedeki rolleri, rekabetin arttiriimasi, tiretim
hizlan, biirokratik yapilasmamin az olmasi, istihdam artigma yaptiklan olumiu
katkilari, biiyitk firmalara yonelik olumlu katkilart ve bu isletmelerde yakin personel
iliskileri gibi ozellikleri olumlu faktorler olarak belirtilmistir (Ekin, 1996: 68; Ansal,
1994: 11).

Goriiliiyor ki tiim ekonomilerin vazgegilmez temel bileseni durumundaki
KOBI'ler, istihdam ettikleri isgiiclinden, gerceklestirdikleri yatmmlara, yarattiklar
katma degere ve ddedikleri vergilere kadar pek gok yonleri ile (Sariaslan, 1996: 9)
tiim tilke ekonomileri i¢in stratejik Sneme sahip kurumlardir. Ozellikie geligmekte
olan iilkeler, eger ekonomik yapilarma gii¢ ve istikrar saglamak niyetindeyseler,
KOBIi'lere hak ettikleri yeri ve énemi vermelidirler. Unutulmamahdir ki, KOBi'ler

iilke kalkinmasimin en dnemli destekgilerindendir.

Birtakim giicli yonlerine karsin KOBl'lerin zayif oldugu yonleri de
bulunmaktadir. Pazar paylarm korumalari ve gelistirmeleri, rekabet glicli
kazanmalari ve bunu kaybetmemeleri, gelisip bilyiiyebilmeleri igin zayif yonlerini

giiclendirmeye, eksiklerini tamamlamaya galigmalari gerekmektedir.

Iggiicii yapisindaki degisiklikler, insanlarm yagam bigimlerinin degisimi,
kadmlarmn isgiicii piyasasinda her gegen giin daha fazla yer almasi ve sosyal
giivenlikle ilgili artan hiikiimet uygulamalan, isletmeleri bir takim zorluklarla karst
karsiya getirmektedir. Bu izl degigimler; temin, segim, egitim, kariyer yonetimi ve
ticretlendirme gibi IKY fonksiyonlarimn isletmelerde uygulanmasini bir anlamda

zorunlu hale getirmektedir (Hodgetts ve Kuratko, 1995: 372).




KOBI sahipleri de bu zorunluluklarla baga ¢ikmalidir. Zira isletmenin
varligini devam ettirebilmesi i¢in {izerine diisen sorumliulugu en az biyik
isletmelerdeki kadardir, Pazarlama, iiretim, finans, Ar-Ge (Arastirma-Gelistirme),
IKYY gibi isletme fonksiyonlarinda siireglerin basaryla yerine getirilmesi igin buyiik
isletmelerde oldugu kadar kii¢iik isletmelerde de bir takim gérev ve sorumluluklarin
geregince yerine getirilmesine baglidir. Bu da ancak KOBI'lerde etkin bir IKY nin

uygulanmasi ile miimkiindir.

KOBI'ler agisindan da, birbirinden farkli yapi ve gorevlerde calisan ¢ok
sayida insani, etkin ve verimli bir bigimde ¢ahgtirmak, isletmenin gelece§ini garanti
altina almak demektir. Bu nedenle KOBI'ler nitelikli IKY’ye sahip olmali ve bu
kaynaklar1 bir arada etkin ve verimli bir sekilde galistirabilecek stratejileri ortaya

koymahdr.

Bu calismamn amaci, glintimiizde KOBI’lerde IKY birimlerinin yapilarim
ortaya koymak, IKY wuygulamalarimn gergeklesme diizeylerini aragtirmak ve
isletmelerin IKY uygulamalarina bakig agilarini tespit etmektir. Bilindifi gibi,
KOBI’lerin Tiirkiye' deki toplam istihdam i¢indeki paylar ¢ok yiiksektir. Bu nedenle
bu igletmeler Tiirkiye'nin iktisadi ve sosyal yapisinda 6nemli bir rol oynamaktadirlar.

Bu ¢alisma OSTIM’deki KOBI’lerin IKY birimlerinin incelenmesine
dayanmaktadir. Calismamn birinci bolimiinde, KOBI'lerin tammi yapilmus,
ozellikleri, avantajlari, dezavantajlari hakkinda bilgi verilmis, Tiirkiye ve Diinya
ekonomisi agisimdan énemi vurgulanmgtir. Caligmamn ikinei bdlimiinde; [KY nin
kavramsal gercevesi hakkinda bilgi verildikten sonra, IKY uygulamalarma iliskin
bilgi verilmistir. Caligmamn dgiinci  bolimiinde; Ankara’da OSTIM’deki
KOBI’lerde yapilan arastirmanin bulgulan yer almaktadir. Cahismanin dérdiincti
bolimiinde ise; aragtirmada elde edilen bulgular degerlendirilmigtir. Ayrica
Tiirkiye’nin baz illerinde IKY ile ilgili yapilan ¢aligmalarla da kargilagtirmalar
yapilnustir. Son olarak da yapilan arastirma gergekte igveren ve yoneticilerin IKY
uygulamalarma olan bakig agilanmi ve egilimlerini gdstermeleri acisindan Snemlii

olup, daha verimli bir isletme i¢in bazi1 &neriler de yapilmistur.




BIRINCI BOLUM

KUCUK VE ORTA BUYUKLUKTEKI ISLETMELER

1.i. KOBI KAVRAMI ve TANIMI

20. yilizyilin ilk yansinda igletmelerin giderek biiylimeleri nedeniyle,
KOBI'lerin yasamlarma devam edemeyecekleri diiglincesi glindeme gelmisti. Ancak,
giiniimitzde KOBI'ler ortadan kalkmamug, aksine 1970'li yillardan itibaren
teknolojinin gelismesi, kisi ve toplumlardaki bagimsiziik egiliminin artmas: ve bilgi
toplumuna gegis gibi nedenlerden dolay1 daha da &nemli hale gelmigtir (Oktay ve
Giiney, 2002).

Giintimiizde KOBI'lerin katma deger ve istihdam yaratici etkileri, tiim tlkeler
acisindan oldukga onemli boyutlardadir. KOBI'lerin iilkede yarattigi ekonomik
etkilerin yam swra, sosyal ve siyasi bakindan &nemli rolleri bulunmaktadir.
KOBI'lerin gelisimi, iginde bulunulan ekonomik kogsullara bagl olmakla birlikte, bu
isletmeler &lgeklerine bagh olarak biiyiik igletmelerin karsilagtiklanimin diginda
sorunlarla da karsilasmaktadiriar (Kiigtik, 2007: 95).

Ekonomik kosullann gittikge agirlagh@ giiniimiizde, agir rekabet kogullart
altinda faaliyet gosteren KOBI'lerin caligma sermayesi yonetimi ve finansal
uygulamalarindaki geligmelerin, firmalarm kendi faaliyetlerinde ve ekonomik
kalkinmada 6nemli katkilari olacagi distiniilmektedir. Fakat kiigiik olgekleri ile
ticari alanda faaliyet gdsteren bu isletmelerin bir takim gli¢liikleri vardir ve tilke
ekonomisine katma deper ve istihdam yaratmalar1 i¢in desteklenmeleri

gerekmektedir (Kugtk, 2007: 95).

KOBI'ler i¢in yapilan tammlar Gilkeler, kurum, kurulug ve uzmanlar tara-
findan (lkelerin iginde bulunduklari ekonomik duruma ve sektdrel hacme bagh
olarak degisiklikler gostermektedir. Bu nedenle her kesim tarafindan kabul edilen

ortak bir KOBI tanim mevcut degildir (Miiftiioglu, 1994: 25).




Literatiirde birbirine benzer, ufak farkbiliklarin séz konusu oldugu tamm-
lardan biri KORI'lerin; "isletme sahibinin aym zamanda yénetici oldugu, ¢evresinin
disina ¢ikmarmg yerel faaliyetierde bulunan, yalmzea 6z kaynaklan ile finanse edilen

isletmeler” (Baykal, 1996: 7) oldugu ifade edilmektedir.

KOBI; "bagmmsiz bir kisi tarafindan sahip olunan, isletilen ve tiretim yaptif
alanda baskin (lider) konumda bulunmayan i§letmeierdir." Bir diger tamima gore;
“kredi, personel, stok seviyeleri, iiretim, servis, pazarlama ve satis gibi kritik
kararlarin firmada gorevli uzmanlarin yardimi oimaksizin, bir veya iki kisi tarafindan

alindip isletmelerdir” (Vercan, 2001: 145).

KOBI'lerin tanimlanmasinda adindan da kaynakianan bir 6lgek kullanilmasi
gerekliligi nedeniyle degisik {ilke, kurum, kurulus ve uzmanlar tarafindan nitel
tantmlama kriterlerinin desteginde, nicel kriterler daha 6n planda tutulmustur. Bu
nedenle en ¢ok kullamlan kriterler; genellikle istihdam edilen personel sayisi, yilitk

satis hacmi, sermaye biiyiiklagil ve yillik bilango degerleridir (Ceylan, 1995: 2).

Ulkemizde cesitli kurum ve kuruluslara gore KOBI tammlarina bakildiginda,
Devlet istatistik Enstittisti (DIE) 1-49 arasi isgdren ¢alistiran isletmeleri kiigiik, 50-99
arast isgdren c¢alistiran orta Slcekli, Kii¢iik ve Orta Olgekli Sanayi Geligtirme ve
Destekleme Idaresi Bagkanhg (KOSGEB) 1-50 arasi isgbren calistiran isletmeleri
kiiiik, 51-150 isgdren ¢ahgtiran isletmeleri orta Olgekli, istanbul Sanayi Odast (ISO)
1-19 arasi isgdren c¢alistiran isletmeleri kiigiik, 20-99 isgdren galistiran isletmeleri
orta 6leekli, Tiirkiye Halk Bankasi (THB) 1-100 arast isgdren ¢aligtiran ve sermayesi
35 milyara kadar olan isletmeler kiigtik, 101-150 arasi isgdren galigtiran ve sermayesi
35-70 milyar aras1 olan isletmeleri orta Slgekli isletmeler olarak simflandirmugtir

(Tekelioglu, 1998: 36).

Ulkemizde son yillarda kabul géren, Sanayi Yatirim ve Kredi Bankasmm da
uygun gordiigl, KOBIlerin tammi ve simflandirilmasi Tablo 1.1°de de gosterildigi
gibi su sekildedir (Mifttioglu, 1991: 111).

isyerleri: Ucretli isgdren ¢alighrmayan, sadece isletme sahibinin ve aile

bireylerinin ¢ahigtigy igletmelerdir.




Cok Kiigiik Sanayi Igletmeleri: 1-9 arasinda personel istihdam eden
isletmelerdir. Bu gruptaki smiflandirmada aile bireyleri ve giraklar dikkate
alinmamaktadir. Sektdrel farklihklar dikkate alindiinda tist sumrnn 5 personele kadar
diistiriilmesi miimkiindiir. Ayrica ikinci bir nicel 8lgiit olarak makine parki degeri de

esas alinabilir.

Kiigiik Sanayi Isletmeleri: 10-49 arasinda personel istihdam eden isletme-

lerdir. Cok kiicitk isletmeler tanimina paralel olarak alt smir 5 personele kadar
indirilebilir. Makine parkinm fist smir degeri de 500 bin dolardir. Bu rakam, Giimrik
Birligi goriigmeleri gergevesinde, KOBl'lerin rekabet gligierinin artinimast igin

modern teknoloji kullamminda tegvik edilmeleri gerektigi kanaatiyle Sngdriiimiistr.

Orta Olcekli Sanayi Isletmeleri: 50-199 arasinda personel istihdam eden
isletmelerdir. Makine parki fist suur deferi de 5 milyon dolardir. Boylece 200
personel caligtiran bir firmada bir kigiye tekabtil eden sermaye miktart 25 bin dolar
olmaktadr.

Biiyiik Sanayi Igletmeleri: Istihdam edilen personel sayist 200'den fazla ve

makine parki degeri 5 milyon dolarn iizerinde olan igletmelerdir.

Tablo 1.1. Tiirkiye’deki KOBI Smiflamasi

Calisan Personel Sayisi Makine Parka

Deg eri

Cok Kiicitk Sanayi Isletmeleri

5 milyon Dolara kadar

Kaynak: (Kigiik, 2007: 99)

1.2. KOBI'LERIN OZELLIiKLERI

Bazi iilke ve kuruluslara ait KOBI tammlarinda istihdam edilen personel
sayisiin Snemli bir Slgiit olmakla birlikte, yeterli olmadig, igletme biiyiikliklerinin
simrlarm daha bir netlestirmek igin diger Slgiitlerden de (sermaye, satis hasilati gibt)

yararlamlmaktadir (Kiigiik, 2007: 105).




Faaliyet gosterilen is koluyla ilgili olarak veya o tilkenin ekonomik ve sosyal
yapisina baglh olarak bazi Olgiitler, isletmelerin simflandinimalart itibariyle
digerlerinin 6niine gegebilmektedir. Tarim sektdriinde isgiicli dnemli bir faktdrken,
teknolojiden azami diizeyde yararlanilan alanlarda (sermaye-yogun) isgiiciiniin nispi
olarak daha az ¢nemli olacagi sOylenebilir (Kiigiik, 2007: 105). Bu farklibklarla
beraber KOBI’lerin bir takim ortak 6zellikleri de vardir.

1.2.1. KOBI'lerin Ortak Ozellikleri

Isgtici ve sermaye gibi farkli tretim faktSrlerinin a@irhkli olarak
kullamldign farkli is alanlarinda faaliyet gosteren igletmelerin birlikte
degerlendirilmesinin gerektigi durumlarda, istihdam edilen personel sayis1 yanmnda
sermaye ve satis hasilat gibi oleiitleri de kullamlarak, isletme biytkligi
belirlenebilir. Bu tiir farkliiiklara ragmen ekonomik birim olarak isletmeler

asagidaki ortak niteliklere sahiptir (Kiigtik, 2007: 105).

flk olarak KOBI’lerin bagimsiz olmasi beklenir. KOBI'lerin bagimsiz olmast
gereginin ozii, KOBI'lerde bilyiik igletme hissesinin olmamas: anlaminda tamamen

bagimsiz olmasi veya varsa biiyiik isletme hissesinin smirlandiriimig olmasidir

(Kiigiik, 2007: 105).

KOBI'lerin bagimsizlik ézelliginin bir diger boyutu da, girisimcinin karar
alma 6zgirliigtidiir. Byiik isletmelerde yoneticilerin iizerinde yonetim kurulu, firma
sahibi veya hisse sahiplerinin dogrudan baskilari meveuttur. Hatta isletmeye kredi
gibi finansal kaynak saglayan kuruluglarn bile dolayll kontrolinden bahsedilebilir.
Halbuki KOBI'lerin ¢ogu istisnai durumlar goz ardi edilirse, sahipleri tarafindan
yonetilmektedir. Dolayisiyla igletmenin aym zamanda sahibi olan bir ydnetici i¢in
boyle bir baskidan soz edilemez. Boylece hareket serbestisine sahip olan girigimciler,
veni diigiincelerini fiiliyata dokebilirler, yeni buluslar ortaya koyup hayallerini

gerceklegtirebilir, yeteneklerini kamtlayabilirler (Kiigtk, 2007: 105).

Bir diger ortak 6zelligi, tesebbils yetenegidir. Girisimei, en genel tammuyla

mal veya hizmet firetmek amactyla tiretim faktorlerini bir araya getiren, risk listlenen




kisidir. Kurulan her KOBI'nin arkasinda bir girigimei ruh yatar. Zaten igletme
kurmamn miras, baska firsatlarm yoklugu gibi ¢esitli nedenleri olmakla birlikte
giiniimiizde isietme kurmanin en dnemli nedeni girigimeilik gidustdir (Kugcik,
2007: 106).

Ortak olan baska bir dzellik de, kisisel iligkilerin ¢ok daha saglam clmasidir.
KOBIl'lerde genelde yonetim iglevini girigimei yiriitiir. BSylece sayis1 az olan
personelini daha yakindan tanima firsati bulur. I verimini, ¢alisma performansim iyi
tlcebildipi gibi, isyeri disinda da medeni durumunu, saghk ve aile problemlerini
takip edebilir. Isveren isgoren iligkileri informal bir yapt kazanir. Bunun sonucunda
isgorenler de, isletme sahibini sadece igveren olarak degerlendirmezier (Kiiglik,
2007: 106).

KOBI'lerde pazariama faaliyetleri genelde yiiz ylize ve godu kez, girisimeiler
tarafindan yapildigindan, miigteriler de zaman iginde ahbap, dost smifina déhil olur-
lar. Bundan sonra miisterilerin isletmeye ugramalari, aligverig amagls olmaktan ¢ikar,
igletme sahibi miisterilerinin istek ve ihtiyaglarim daha iyi anlayabilir, misteriler de
isletme sahibinin sorunlarin1 daha yakindan bilebilirler. Bu yakinlasma, miigteriyi
kalite diigik veya ekonomik sartlar uygunsuz olsa bile, isletmeye ¢eker (Kiigiik,
2007: 106).

1.2.2. KOBI’lerin Nitel ve Nicel Ozellikleri

Bu béliimde, KOBI'lerin bityiik 6lgekli isletmelere gore sahip olduklari ayrt
edilebilir nite! ve nicel ozelliklerine genel olarak yer verilmistir. Kiiclik ve orta
Slgekli isletmeler, bilyiik isletmelerin kiigiiltiilmiis bir sekli degildir (Tomur, 2004:
7). Dolayisiyla farkli ozelliklere sahip bu isletmeleri, biyiik isletmelerden ayiran
ozelliklerin ortaya konmasi gerekir. Bu ozellikler, KOBI grubunu bilyiik

isletmelerden ayiran belirgin farkliliklari yansitabilmelidir.

KOBI'lerin tanimi, ekonominin biiytikliigline bagh olarak tlkeden tlkeye
depisiklik gdstermektedir. KOBI'leri tanimlarken bazi nitel ve nicel kriterler esas

alinmaktadir. Bunlar agagidaki gibidir.




Nitel Ozellikleri: Nitel kriterler su sekilde siralanabilir (Celik ve Akgemci,

1998: 73

- 74);

Girisimeinin isletmede fiilen ¢aligiyor olmast

Riskin girisimciye ait olmasi

Girigimeinin igletmeyle 6zdeslesmesi

Girisimeilik ve yéneticiligin tek elde topianmasi

Uzlagma ve igbdliimii derecesi

Sermayenin sirli olmast veya finansal yetersizlik
Yénetim tekniklerin uygulanamamasi veya yetersizligi
Miilkiyetin bagimiilik derecesi ve yonetimin bagmhlik derecesi
Pazar payl, isletmenin satig ve satin almadaki pazarlik giicti
Isletmenin veya sahiplerinin pazardaki giicii

Sermaye piyasalarinda bulunabilmek

Aile bireylerin isletmede potansiyel katkilarinin degerlendirilmesi

KOBI'lerde igletme sahibinin girigimei ve yoneticilik nitelikierini kisiliginde

biitiinlestirmis olmas:, bu isletmelerin ekonomik faaliyetleri igin biiylik &nem

tasimaktadir. KOBI'lerin ¢ogunda gozienen bu tirdeki yonetim yapisi karar alma

siirecinde dinamik ve esnek bir yap1 olugturmaktadir.

Nicel Ozellikleri: KOBI'ler acisindan nicel kriterler ise asagidaki sekilde
stralanabilir (Celik ve Akgemci, 1998: 73).

istihdam edilen kisi say1s1
Oz sermayesi

Calisma sermayesi

Sabit sermayesi

Aktifler toplami

Enerji kullanim1

Makine park: degeri, kapasite, kullamlan alan, siparig sayist ve degeri

vardiya sayist




¢ Kaima deger, 8denen vergi miktan, net servet, plyasa payi
e Ihracatin satis miktarindaki pay1
¢ Kullamlan makine, tezgih sayis1 ve glicli

e Belirli siire iginde Gdenen ticretler, kullaniian toplam ¢eviri gii¢ miktari,

hammadde
¢ Yapilan satis degeri tutar1 ve kari
¢  Yonetimin bagimh ya da bagimsiz olmasi
» Sermayenin tek veya birkag kisiye ait olmasi

¢ Isletmenin sahipligi ve yoneticilik sifatianmn aym kisi veya kigilerde
olmasi
Ekonomi icindeki &nemlerinin tim kesimierce kabul edilmesine ortak bir
tanimlama yapmak i¢in KOBF lerin siniflandirimasimm bir pratik yarar da her 6lgek
ve nitelikteki tesebbiislerin gelistirilmesi ve desteklenmesine yonelik tedbirieri ve
politikalarin belirlenmesinde sagladigi kolayliklardir. Bu tiir bir simflandirma, farkli
dlocklerdeki igletmelerin farkli nitelikler tasiyan sorunlarimn daha kolay teshis
edilmesi ve ¢oziimler gelistirilmesinde de birgok avantaj saglayabilmektedir (Oktav,

1990: 1, 2).

1.3. KOBI'LERIN EKONOMIK ve SOSYAL SISTEME KATKILARI

KOBI'lerde sermaye faktdril tam anlamiyla hayati bir unsur olarak kargimiza
cikmaktadir. Dolayistyla birgok kigi kendi alamnda girisim olanagt bulur ¢iinki
isletmenin kurulmas: igin gereken sermaye miktar: diisiiktiir. Gerekli sermaye bu
kadar az olunca, girisimci konumundaki kisilerin bu miktars kendi imkénlar
cergevesinde bulmalan kolaylagir. Bu da girisimeilik yeteneklerine sahip kisilerin ig
hayatina atilmalarini kolaylastirr (Kiigiik, 2007: 198).

Biiyiik girisimei olusturma dzellii olan KOBI'ler, sermaye ve smai miilkiyeti
yaygnlagtirdign icin demokratik yapinn teminati ve tretimin istikrar unsurudurlar.
Yeni diisiince ve yenilikler ortaya koyarak, insaniarn daha rahat yagamalarina

katkida bulunan KOBI'ler, olusturduklari "katma deger”" ile toplumun refah
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diizeyinin yikselmesine yardimecr oluriar. Odedikleri vergilerle sosyal amagh
programlarnn  gergeklegtirmesini  saflarlar.  “Bunlarm  yam  swa, sosyal
sorumluluklarmim bilincindeki isletmeler, kiiltiir, egitim ve sportif faaliyetlerine ve

kimi sosyal sorunlarin ¢6zéimiine katkida bulunuriar” (Alpugan, 1994: 70).

Piyasadaki degismelere ¢ok ¢abuk uyum saglayabildiklerini, yani esnek ol-
duklarim  sdyledigimiz KOBI'lerin, yeni teknolojilere kolaylikla ayak uydura-
bilmelerinin yam swra, son yillarda ortaya c¢ikan tiiketim egilimi esnek iretimi

giindeme getirmistir (Kiigiik, 2007: 198).

Tiketici kitle, standart mallar yerine 6zel ve kendine 6zgii mallari arama
egilimindedir. Bu egilim dlgek ekonomilerinin sagladig standart mallar yerine, gesit
ekonomilerinin sundugu kisa serili mallarin tiiketimini arttirmalktadir. Bdylece
{iretim-tilketim arasindaki iliski de genel egilim esnek talep/esnek arz ydniindedir. Bu
tiir bir diretim dokusu ise KOBI'lerin yapisina uygun dismekte ve istenilen sonuglar

daha kolay alinabilmektedir (Esin, 1991: 19).

KOBI’lerin ekonomiye oncelikli katkilarindan biri rekabetin korunmasina
ciddi yardimer olmasidir. Rekabet, piyasada ¢ok sayida firmanm olmasint gerektirir.
Serbest Piyasa Ekonomisinin iglerligini koruyabilmesi i¢in, piyasaya girig ve ¢ikism
serbest olmasi, piyasada ¢ok saticiin bulunmasi garttir, KOBI’ler bu piyasada

rekabetin korunmasinda cok dnemli bir islevi yerine getirirler (Kigciik, 2007: 199).

Isletmelerin piyasaya girmelerinin engellendigi ekonomiler de meveut oldugu
igin, "Serbest Pazar Fkonomisi" kurallarmin tam olarak igletilmeye caligildign
iilkelerde, ekonomik birliklerin (kartel, trost gibi) ¢aligmalarina siirlamalar getiren
yasalar (anti-trést yasalari) meveuttur. Bu yasalarin temel amacy, pazarda rekabeti
korumaktir. Bu yasalar, serbest pazar sisteminin isleyisinde olduk¢a dnemli bir role
sahiptir. Bununla beraber, rekabeti korumanin en iyi ve kolay yolu, yeni isletmelerin
pazara girigini saplamak ve desteklemektir. Bu da ancak KOBI’lerin varhgiyla

gerceklesebilir (Alpugan, 1994: 18).

KOBI’lerin ekonomiye ve topluma kattiklart Snemli degerlerden biri de, orta
sintfi giiglendirip denge unsuru olabilmeleridir. KOBI'er gelir yelpazesi i¢inde denge

unsurudur, Bu denge yalmz sosyal yonden degil, ekonomik agidan da 6nem tasir.
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KOBTI'ler toplumda orta sinfi tegkil ederler ve orta siufin giiglii olugu da toplumu

gerek ekonomik gerekse toplumsal yénden dengeli kilar (Kigtk, 2007: 199-200).

KOBI'ler, tilkenin en kiiglikten en biiyiige, biitiin yerlesim birimlerinde ra-
hatlikla kurulabilitler. Dolayistyla &zellikle kiigtik verierde hem is sahas: olurlar,
hem de insanlara yasadikian toplumdan kopmadan ig sahibi olmammn kolayligm
saglarlar. Bu durum kéyden kente gige engel olacafy i¢in, gé¢ ve igsizlik gibi

nedenlerle meydana gelen toplumsal huzursuzluklar engellenir (Kiigtik, 2007: 200).

KOBI'lerin ekonomiye ve topluma sagladikiar: énemli degerlerden bir digeri
de, yeni fikir ve diistincelerin gok daha kolay hayat bulabilmeleridir. KOBI'ler yeni
bir diigiinceyi gercekiestirmek, gegmis birikimierden hareketle yeni, bilinmeyen
iiriinleri firetmek veya tasarim giiciinii kullanarak, teknolojide degisiklik yapmak gibi
nedenlerle kurulurlar. Bu sekildeki yeni diiglincelerin fiiliyata dékiilmesinin en kolay
ve uygun yolu KOBI'lerdir. Bu yenilikler veya yeni diisiinceler, isletmenin faaliyeti
esnasinda da gelistirilebilir. Ciinkii rekabet ortaminda isletmenin daha iyi konuma
gelebilmesi igin girigimeiler, kendi imkanlari gercevesinde yeni yapilanmalar

tasarlayabilirler (Kugtik, 2007: 201).

1.4. KOBI'LERIN AVANTAJ ve DEZAVANTAJLARI

KOBI'lerin avantajlarini 6yle siralamak miimkiindiir (Akgemci, 2001: 15):
e Biiyitk miktarlarda yatirrma girmeden Snce yeni bir fikir veya bulusa
pazarin tepkisinin bilinmesinin zorunlu olmasi

e Desteklenmeleri aym zamanda iilkedeki issizligin azalmasi anlamina

gelmesi

o Fl emeinin mal ve hizmetlerin tiretilmesinde 6nemli bir fakttr olarak

yer almasi
e Igverenlerin firmalari kendi bélgelerinde kurmalari
e Kolay bozulabilen mallarin pazarlanmasi ya da tiretilmesi

e Personel ile yakin iligkilerin gerekli olmasi
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Teknik gelismelere kisa siirede ayak uydurabilme yetenefine sahip
olunmast

Uretilen triinlerin pazarinin ve bu triiniere olan talebin sl olmasi
Ulke icindeki farkh bolgelerin kalkinmas ve gevrenin korunmasina etkisi
Yénetimde ¢ok yakin denetime ihtiya¢ hissedilmesi

Yatirim yapilirken daha ¢ok kendi 6z sermayelerine agirlik verilmesi

KOBT'lerin biiyilk isletmelere gére dezavantajlan ise sdyle siralanabilir

(Simsek, 2002; 19-20):

Olumsuz rekabet kosullanndan kolay etkilenebilmektedirler

Genel yonetim yetersizligi s6z konusudur. Ozellikle stratejik karartarm
isletme sahip veya ortaklarinca alinmasi, orta ve ait diizey gorevlilerin
kararlara tam olarak katthmlarmin saglanmamasi durumuna oldukea sik

rastlanmaktadir

fsletme  biinyesinde wmali damgyman veya uzman istihdam

edilememektedir

Uzman bir finansman ekibi ya da departmanindan dolayis: ile finansal

planlama, analiz konularinda yetersizdirler

Sermaye yetersizligi stz konusudur

Banka ve diger finansal kurumlardan yeterli destegi gormemektedirler
Sermaye piyasasindan yeterince yararlanamamaktadirlar

Urtin gelistirme eksikligi vardir

Uretim ve satis arasinda koordinasyon yetersizligi vardur

Modern pazarlama etkinliklerini uygulayamamaktadirlar

[sletmelerin kiglik ve orta Olgekli olmalarndan dolay:r ihale vb.

etkintikleri izleyememektedirler
[syeri veya yerlesim alanlan kiiglktiir
Kalifiye eleman saglayamamaktadiriar

Mevzuat ve biirokrasi konusunda yetersizlik vardir
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1.5. KOBI'LERIN TURK EKONOMISINDEKI YERI ve ONEMI

KOBTlerin, tilke ekonomileri i¢in vazgegilmez bir unsur oldugu, ekonomik
canlanma, yapisal degisim ve teknolojik yeniliklere uyum konusunda Snemli rolleri
bilinmektedir. Ulkelerin kalkinma seviyesi ve sektdrler arasindaki farkliliklar
nedeniyle, KOBI tanimlamalari, iilkeden tlkeye, sektdrden sekitre hatia bélgeden
bolgeye degismektedir. Avrupa Komisyonuw'nun KOBI tammlamasinda, 250'den az

isgoren ¢alistiran isietmelerin KOBI oldugu kabul ediliyor (Kiigiik, 2007: 196).

Tablo 1.2'de Tiirkiye'de hizmet sektdrii de dahil olmak tizere toplam
3.222.133 adet KOBI vasfina sahip igletme bulunmaktadir. Bunlardan 3.084.183'
mikro, 121.746's1 kiigiik, 16.204'1 de orta dlgekte isletmelerdir. Tirkiye'de KOBI
diginda, ayrica 3.329 adet biiyiik isletme bulunmaktadir. Hizmet sekttriinde faaliyet
gisteren KOBI vasfina sahip toplam igletme sayist 1.364.836'dir. Bunlardan
1.324.133'% mikro, 34.903' kiigiik, 4.557'si de orta Olgekte isletmelerdir. Bu
sektorde faaliyet gosteren bilyiik igletme sayis1 ise 1.243 seklindedir. Hizmet dist
sektorlerde faaliyet gosteren KOBliere bakildiginda toplam igletme sayisi
1.860.626'dir. Bunlardan 1.760.050'si mikro, 86.843'0 kiiclik, 11.647'si de orta
dlgekte igletmelerdir. Bununla birlikte 2.086 adet biiyiik igletme bulunmaktadir
(Yatbaz, 2013).
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Tabio 1.2.Tiirkive'deki KOBI'lerin Sekttrlere Gére Dagiinm

Mikre Kiigiik _Orta Biiyiik
SEKTORLER Igletme Isletme Isleime Tsietme
(1-9) (10-49) (50-249)  (250+)

Oteller ve lokantalar 253.861 6.939 8§76 191
Ulastirma, depolama ve haberlesme 550.884 7.398 714 161
Mali aract kuruluslarn faaliyetleri 49.642 1.315 123 62
g Gayrimenkul, kiralama ve i3 faaliyetleri 209.366 7.854 1.578 529
= Egitim 8.179 4,183 502 91
Saghk isleri ve sosyal hizmetler 42.536 2.817 381 85

Diger sosyal, toplumsal ve kigisel hizmet faaliyetleri 209.665 4.395 383 124

%095,62 %0,50  %0,10

Kaynak: TUIK, 2009

Ulkemizde KOBI’ler, 1950’lere kadar genelde tiiketicinin sipariglerine ancak
cevap verecek tarzda faaliyette bulunmaktaydilar. Bu tarihten sonra yapilan bazi
diizenlemelerde, KOBI'lerin ekonomideki giiciinii artirilmasinda yetersiz kalmagtir.
Ancak diinya konjonktiirlinde olusan degismeler ve ekonomide geligmigligi
yakalama istegi ekonomimizde 1980 sonras: biiylik degisikliklere yol agmis ve
tilkemizde de kiigik isletmelerin dnemi kavranmaya baglanmigtir (Kigik, 2007:
196).

KOBI'lerin ekonomimizde ki agirhigr giderek artmmg, iktisadi veriler iginde
snemli pay elde etmiglerdir (DIE, 1997: 9). Boylelikle {iretim, istihdam gibi verileri
iktisadi gdstergelerde goz ardi edilemeyecek bir yer edinmislerdir. Imalat Sanayi
toplam katma degerinin %7'sini 1-9 kisi, %6'sim 10-49 kisi, %5'ini 50-99 kisi ve
%80'ni 100 ve daha fazla kisi ¢ahsan igletmeler saglamaktadir (Kiigiik, 2007: 197).
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Bireysel olarak gerek istihdam ve gerekse katma deger gibi verileri kiigiik
gorinmekle birlikte, istatistiki verilerden gorecegimiz gibi sayiarmin goklugu
nedeniyle toplamda énemli bir miktar tutmaktadir. Oyle ki DIE'nin gegici veriterine
gore, 1994 yilinda imalat sanayiinde faaliyet gosteren toplam igletme say1st 198.265
olup, bu isletmelerin 196.417'si ylizden az personel istihdam eden isletmelerdir (DIE,
1997: 15). Ulkemiz sartlarmda 200 ve tzerinde personel istihdam eden isletmeler
biiyiik isletme olarak ifade edildiginden (Miiftiioglu, 1994: 156). (AB Komisyonu
karma uyumlu olarak, bu rakam 250 olarak degismistir) neredeyse 198.000 civarinda
KOBI oldugunu séylemek miimkiindiir. Toplam igletme sayisinim 2007 bag1 itibariyle
yaklasik 250 bin oldugu varsayiimaktadir (Kigiik, 2007: 197).

KOBi'ler toplumun tiim kesimlerinin giinlik ve devaml ihtiyaglarinin
karsilanmasinda tiiketici ile dogrudan iligkili olmasi, dnemli bir istihdam imkém
saglamasi, toplumun bilyik bir boliiminiin ekonomik durumuna gore {iretimde
bulunmalari gibi sebeplerle, tilke kalkmmasinda onemli ve agurhikli bir yer teskil

etmektedirler (Kiiciik, 2007: 197).

fsletme biiyiikliigtiniin yenilik yapmada her zaman igin bir Ustiinliik sagla-
madigt ve kiigiik igletmelerin yaptiklar1 her harcama birimi karsihgimda daha fazla
sonug elde ettikleri goriist, yaygin olarak ileri stiriimektedir. Biiyiik isletmelerin
genellikle, belirli bir {iriinii geligtirmek icin, kiigtik isletmeden tg ila on kat daha
fazla harcama yapmaktadirlar. Diinya Bankasi'nin bir raporuna gore, kiigtik is-
letmelerde bir kisi istihdam etmek igin bitytik isletmelere gore 1/3 kadar az sermaye
yatirmu gerekmektedir. Sermayenin kit oldugu Tirkiye agisindan s6z konusu durum,

kiigiik isletmelerin énemini artiran bir bagka faktrdiir (Demirddgen, 2001: 10).

KOBI'lerin kullandin iiretim faktérierinin ¢ogu filke iginden karsilanmak-
tadir. Boylece hem {ilke igi kaynaklar etkin olarak kuilanilmakta ve en iyi sekilde
degerlendirilmektedir, hem de iilkenin disa bagimlilig1 belirli bir oranda da olsa

engellenmektedir (Kigtik, 2007: 198).
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KOBI'lerin Snemini artiran bazi nedenler de gbyle suélanabilir {Kesici, 1992:

4):

¢ Mekanik teknolojilerin yerini elektronik teknolojiler aldigindan biyitk 61-
cekli makineler devre digt kalmigtir

o lletigsim ve bilgi islemede kaydedilen degisiklikler, pazarlama, finansman,

yénetim ve muhasebe konularina yeni boyutlar getirmistir

e FEkonomilerin disa acimast talep gesitlerini  artirmus, KOBI’lerin

girebilecekleri talep bogtuklars ortaya ¢ikmugtrr.

Ozetle “ekonomik siirecin hangi déneminde olursa olsun, Ulkemizde
KOBI’ler, ekonomik, politik ve sosyal énemlerini korumuslardir. Her dnemde
oldugu gibi bugiin de sanayide kalkinmamn ve ekonomik gelismenin saglanmasi,

KOBI’lerin gelistirilmesi ve desteklenmesi ile miimkiin olacaktir” (DIE, 1997: 1-2).
1.6. KOBI'LERIN DUNYA EKONOMISINDEKI YERI ve ONEMI

Yalmzca kalkimmakta olan bir iilke olan iilkemizde degil, aym zamanda
gelismis Avrupa Birligi (AB) tilkelerinde de KOBI'ler, bir bakima olmazsa olmaz
ckonomik birimlerdir, Hatta ekonomisini rayina oturtmus gogu tlkede KOBf'ler,
ekonomilerin canlihg, istihdamin makul siularda tutulmasi, sanayilegme ve uzun
denemde tilke kalkinmasi icin temel unsur olarak kabul edilmislerdir. Bunun dogal
bir sonuct olarak, diinyamin pek ¢ok iilkesinde KOBfI'lerin desteklenmesi ve
gelistirilmesi gibi diizenlemeler, temel hitkiimet politikalart arasinda yer almugtir

(Karaerkek, 1992).

AB ve iiye tilkeler diizeyinde KOBI’lerle ilgili ¢esitli dizenlemeler
yaplmigtir. Nihayet topluluk genelinde KOBi'lerin kiigiimsenmeyecek diizeyde
katkilar oldugu belirlenmistir. Bu katkilardan bazilart sunlardir (Kiigik, 2007: 201):

e Teknolojik gelismelere kolayca uyum saglayabilmeleri

e Mesleki egitim alaninda okul iglevi grebilmeleri
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o Uretim  faktorierindeki  miilkiyetin = topluma  yaygmlastiilmasi

saglayabiimeleri

Bu nedenle, KOBI'ler bir ulusun ekonomik temelini olusturmasimin da Ste-
sinde bir tampon, sosyal geliskiler igin diizenleyici ve diizeltici bir unsurdur (iSO,
1993: 187).

Yine ABmin KOBI’lere iliskin bir raporunda sdz konusu isletmelerin
ekonomik sisteme olan katkilan su sekilde &zetlenmistir. Sayilan ve degisik
alanlardaki ¢alismalary; sanayi, ticaret ve hizmet sektorierindeki ttim is kollarmda
var olan etkileri; istihdama ve belli yorelerin refah diizeylerine olan katkilari
nedeniyle KOBI'ler, iilkelerimizin ticari ve endistriyel yapismin gerekli  bir
parcasidirlar. Bunun yam sira, onlar ekonominin dinamizmi ve canlilifinin

kaynagidir (Alpugan, 1994: 17).

KOBI'lerin diger iilkelerdeki duremu Tiirkiye'dekinden farkli defildir.
KOBI'lerin &zellikle toplam isletme sayisi ve toplam istihdam icindeki payi soz
konusu tilkelerle biiyiikk benzerlik gostermektedir. Agagida KOBI'erin iilke

ekonomileri igindeki yeri ve nemini belirten bir tablo sunulmustur (Yatbaz, 2013):
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Table 1.3.KOBI'lerin Ulke Ekonomileri {¢indeki Yeri

Toplam Igietmeter Toplam istihdam Toplam Katma
Mke I¢indeki Pay: I¢indeki Payn Deger Igindeki Pay:
(%o) {%) (%)

Giiney Kore 99.9

Malezya 99,9 65,2 31,2

Fransa 99,8 61 56

Danimarka 99,6 66 62

Kaynak: (KOSGEB, 2011: 30; Caccavaio, 2012: 4-5)

Tablo 1.3'te hemen hemen biitiin iilkelerde KOBI'lerin, bulunduklan tlkedeki
toplam isletmelerin yaklasik %99'unu olusturduklar1 goriilmektedir, KOBI'erin
toplam istihdam igindeki pay! ortalama %635 civarinda, toplam katma deger icindeki

paylari ise ortalama %55 civarindadir.
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IKINCI BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

21. PERSONEL YONETIMINDEN INSAN KAYNAKLARI YONETIMINE
GECIS

Son yillarda tiim diinyada ¢alisma yagaminda meydana gelen gelismeler ve
degismeler, giderek kavram olarak da olsa personel yonetimi kavramimn ve
uygulamalannin yerini dinamik ve orgiitsel ortama daha uygun IKY kavrammin
almasina yol agmugtir. Aslinda IKY tiim bu gelismeler ragmen personel yonetiminin
yeni adidir. IKY’nin farkli sosyal bilimlere dayandinlarak gelistirilen bir kuruma
dayandirilmasinin  gerefinden kaynaklanmaktadir. Bunun yamnda kuruluslarin
biiyiimesi, teknolojik degigikliklerin ve yeniliklerin artmas:, ulusal ve uluslararasi
rekabetin yogunlasmas, isgiicliniin yapisiun degismesi, insanlarin egitim diizeyinin
yiikselmesi, yasal diizenlemelerle yeni haklar kazanan galiganlann sendikalagma
egilimlerinin artmasi personel yonetiminden IKY’ye gecisi zorunlu kilmigtir

(Aldemir vd., 2001: 10-20).

insanin yeteneklerinden ve becerilerinden tam olarak yaralanabilmesi artik
bir gereklilik halini almigtr. Bu durumda artik Orgiitler gok yonld, degisken,
karmastk ve cesitli insan davramglannt anlama, yorumlama, gelistirme ve yonetmeye
yonelik biitlineiil bir anlayis ya da kiiltlir gelistirebilmelidir. Giintimiizde bu anlayisi
IKY yaklagmmmin igerdigi goriilmektedir. Bu durumda Orgiitte personel
faaliyetlerinin konusu daha da geniglemigtir. IKYY bir taraftan kendi fonksiyonlarim
yerine getirirken diger taraftan orgiitiin diger boliimlerine danigmanlik yapma ve tim
yoneticilerin bir IK yoneticisi anlayigini gelistirme gdrevlerini de tistlenmisgtir.
Ayrica orglit kuramindaki gelismeler de [KY diisiincesinin olusumuna katkida

bulunmusgtur (Yiiksel, 1997: 9).

Personel yonetimi kavrammn yeni boyutlar kazanmas1, sendikalarin ve diger

baski gruplarm etkisiyle calisanlara maddi ¢ikar yaminda sosyal ¢ikar sajlama
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zorunlulugunda glindeme gelmesi gibi gelismeler gézlenmeye baglanmigtir. Bu

dénemde artan soz konusu iglerden IKY birimleri sorumlu tutulmus, IK’va yapilan
sosyal yatirimlarm kuruluglara yansimalarmin 8nemi artiikga IKY birimlerine verilen
onem de aym paralel de artnugtir. S6z konusu bu donemde ayrica is yagamima
yonelik getirilen yasal diizenlemeler IKYY birimierine yasal sorumluluk yiikiemis ve
bu sekilde IKY birimierinin gbrev alanlarinda da genisleme goriilmistiir. Bu

dogrultuda diinyada 1960’lardan sonra iilkemizde ise 1980’lerden itibaren gbriinen

K R g L T R A A D B R AT I

disa acilma politikalan, gerek oOzel sektdrde gerckse kamu sektdrlerinde tim
kuruluslar1 kiiresel pazarlarda avantaj arayiglarina girmelerine ve bunun sonucunda

da yeni yonetimsel olusumlara gitmelerine yol agmstir (Tortop vd., 2010: 23-24).

2.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ KAVRAMSAL CERCEVESI

IK deyimi giiniimiizde organizasyonlarin mamul ve hizmet lretimi olarak
tanimlanan hedeflerine varmak amaciyla kullanmak zorunda olduklar kaynaklardan

biri olan insani ifade eder. insan, tiretim siirecinin hem olmazsa olmaz nitelikteki bir

%
-
E
|
:

pargasidir hem de {iretimin aym zamanda hedefidir. IK terimi bir organizasyonda, en
{ist yoneticiden en alt kademedeki niteliksiz isgdreniere kadar tiim ¢aliganian kapsar.
Bu terim organizasyon biinyesinde bulunan isgiictinii kapsadig1 gibi organizasyon
disinda bulunan ve potansiyel olarak yararlamlabilecek isgiiciinii de ifade etmektedir.
Giintimiizde bir organizasyon, diger maddi kaynaklar: ne kadar saglam olursa olsun,
IK yeterli etkentige sahip degilse bagan olasihif: disiik olacakiir (Meyer, 1996: §4-
86). Tatminsiz, basari giidiisii diigiik bir iggticti ile verimlilik ve ig kalitesi hedeflerine
ulagmak kolay degildir. Bu agidan baktifimizda iKY nin iki temel amact oldugunu
soyleyebiliriz (Schuler, 1987: 35).Verimliligi arttirmak ve is yasamunn niteligini
yiikseltmekle rekabet tistiinltigii saglamak. IKY isgtcti ile ilgili gesitli kriterleri
kullanarak gerek verimlilik gerekse is yasaminn niteligi tizerinde olumlu

gelismelerin elde edilmesini saglar (Uyargil vd., 2010: 3).

iKY tarafindan kullamlan ve bu kaynaklarmn etkenligi igin onemli olan bu
kriterlerin isgdren performansi, tatmini ve saghgindan olugtugunu soyleyebiliriz. Bu
kritetlere iliskin bazi gdstergeler ise, IK’nmn verimlilifi ve iy yagaminin niteligi
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bakimindan, organizasyonun ne durumda oldugunun goriilmesini  saglar.
Devamsizlik, isgiicti devri, is kazalan ve meslek hastaliklari, miisteri sikdyetleri,
bireysel ve toplu is uyusmazliklari gibi gostergelerdeki yiiksek oranlar insan
kaynaklan agisindan bazi geylerin iyi gitmediginin habercisidir (Sadullah, 1989: 49).
Bu oranlarin yikksek olmast c¢esitli nedenlerden &tliri olabilir, ancak bunun
maliyetleri yiikseltecedi ve verimliligi olumsuz etkileyecegi agikga goriilebilir. Do-
layisiyla IKY, gostergelerdeki oranlarn yiiksek olmasmna yol agan nedenleri
aragtirarak, giderilmesi yolundaki ¢aligmalariyla bu kaynakiarin etkenligini
saglamaya galigir. IK'Y, organizasyon ihtiyaglar kadar, iggiiciiniin de ihtiyaglarmi bu
calismalarinda dikkate almalidir (Uyargil vd., 2010: 3).

K'Y, veni gelisen ve gegis siireci yasayan bir kavram oldugundan genel kabul
géren bir taniminin yapilmasmim kolay olmadigy; dzellikle gegis siireci yagayan bilim
dallarinda ortak bir terminolojinin bulunmayigiin, bunu daha zorlagtirdigi kabul
edilmektedir (Mathis ve Jackson, 1994: 25). Buoun sonucu olarak farkh IKY

tanumlan yapilabilmektedir. Bazilan sunlardir:

iKY, IK’nin organizasyonunun hedefi dogrultusunda en verimli gekilde
kullanilmasim ve ¢ahisanlann ihtiyaglarinin kargilanmasinin ve mesleki bakimdan

gelismelerinin saglanmasidir (Palmer ve Winters, 1993: 25).

iKY, orgiitteki IK’ya odaklasan stratejik ve operasyonel faaliyetlerinin
yonetimidir (Mathis ve Jackson, 1994: 27).

IKY, gelencksel personel yénetiminin muhasebe boyutu hafifletilmis, ancak

kapsam genisletilmig bigimidir (Agikalin, 1994: 12).

KY, orgitiin amaglarni gergeklegtirmek igin yeni IK saglamayi, sahip
oldugu K muhafaza eimeyi ve geligtirmeyi iceren faaliyetler biitiiniidiir (Belanger,

1979: 13).

iKY'min &nemi ginimizde asagida belirtilen soruniar nedeniyle her

zamankinden ¢ok artmigtir (Uyargil vd., 2010: 5).
o Isgiicii ile ilgili maliyetler
e Verimlilik
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e Degisimler
e [sgiiciindeki olumsuzluk belirtileri

e Kiiresellesme

fsgiiciiyle Tlgili maliyetler: Her tiir ekonomik etkinligin temelinde, ne tiirlit
teknoloji kullanilirsa kullamisin, emek yatar. Giiniimiizde ileri teknoloji kuilanimi ve
otomasyon nedeniyle isglicti ihtiyacinin azaldigim soylemek miimkiindir. Ancak
isglicti ihtiyacmim nicel olarak azalmasi bu ihtiyacin daha yiiksek nitelikteki bir
isgiicti ile kargtlanmasini gerektirecektir, Baska bir anlatimla, az sayida ancak ytksek
nitelikli ve pahali bir isgiicti ihtiyac: ortaya ¢ikmaktadir. Emek yogun teknolojilerde
devletin igverene getirdigi sosyal yukiimlilitkler iggiici maliyetlerini siirekli olarak
yilkseltmektedir. Bu gelismeler isgiiciine 6denen tcret ve difer Odemelerin
yilkselmesine neden olacaktir. Bu da toplam Uretim maliyeti iginde iggiici
maliyetlerinin paymnin 6nemli boyutlara ulagmast demektir. Baska bir ifadeyle g,
diger iiretim faktorlerine kiyasla, giderck daha pahali bir kaynak olmaktadir
(Business Week, 1976).

[K’nin etken kullammmin maliyetler tizerindeki olumlu sonuglarini sbyle

siralamak miimkiindiir (Uyargil vd., 2010: 5):
o Isgiici devir oraninin diigmesi
o Devamsizlik oranmin diigmesi
e s kazalarinin neden oldugu kayiplarmn azalmasi
e Hatali iretimin azalmasi
e  Uriin niteliginin yiikselmesi
o Igyeri ortaminda moral ve motivasyonun yiikselmesi
e Isgdren igveren catigmasinin azalmast

Verimlilik: Kisaca girdi miktarinda degisiklik olmadan gikti miktarinin
artmast olarak tammlayabilecegimiz bu kavram maliyetlerle de yakindan iligkilidir.

Burada ele alinan verimlilik kavranu ise isgiicti verimliligini ifade etmektedir. Isgticti
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saatine isabet eden f{iretim miktar1 olarak tanimlanan iggieli verimliliginin
viikseltilmesi, dzellikle giderek artan isgiicti maliyetleri yiiziinden, hayati bir Snem

kazanmustir (Uyargil vd., 2010: 6).

Degisimler: Degisimler toplumsal, kiiltiirel, yasal, egitimsel ve teknolojik
alanlarda yasami etkilemektedir. Dolaysiyla 1KY uygulamalarmin da  bu
degisimlerden etkilenmemesi miimkiin degildir. Degisimier toplum yapisim da
depistirmektedir. Bu yap1 degisikligi insanlarin deger yargilanm, beklentilerini,
inanglarlm da etkileyerek degismelerine neden olmaktadir. Egitim nicelik ve nitelik
olarak vayglastikca bilgi diizeyi de genelde yitkselmelktedir. Smiflar arasi gegisim
giiniimiizde her zamankinden daha olanaklidir. Farkli kiltlirler yakinlagmakta ve
birbirlerini etkilemektedir, Gegmisteki azla yetinen, otoriteyi sorgusuz kabul eden
caliganlarm yerine daha bilgili, azla yetinmeyen, gerekiiginde sorgulayan,
beklentileri ve ihtiyaclar1 farkh, kendine zaman ayirmay: da énemli bulan yeni kugak
bir isgiici gelmektedir. Yine giinlimiizde kadmnlar da giderek artan oranlarda

isgiiciinde temsil edilmektedir (Uyargil vd., 2010: 6).

isgiiciindeki Olumsuziuk Belirtileri: Isgiici devri, devamsizlik gibi
gostergelerdeki olumsuzlukiar motivasyon yetersizliginden, verimlilife aykir
tutum ve davraniglardan kaynaklanmaktadir. Iglerin sikiciligy, yabancilagma,
tatminsizlik gibi kavramlarla agiklanmaya ¢aligilan bu tutum ve davramglarin
kéksel nedenlerini arastirmak ve ¢oziim getirmek giintimiizde IKY ¢aligmalarinin
énemli bir boliimiini olusturmaktadir. Bu da ancak 1K’y1 iyi tammakla miimkiin

olacaktir (Uyargil vd., 2010: 7).

Kiiresellesme: Organizasyonlann faaliyetleri, milkiyetleri, pazarlart ve
{itetimleri agisindan  smirlarin  bagka iilkelere dogru genisletilmesi olarak
tanimlayabileceimiz kiiresellesme ortamunda karsilagilacak sorunlar acisindan
personel yonetimi yaklagimi yetersiz kalacaktir. Bir Yunan Bankasi, Tiirk Bankasinin
cogunluk hissesine sahip olabilirken, gida alaninda bir Ttirk sirketi uluslararas: liks
bir markay1 biinyesine katabilmektedir. Tiirk isletmeleri bagka iilkelerde biiylik ingaat
projeleri almakta ve zincir perakende satis kompleksleri kurmaktadir. Ornekleri
¢ogaltmak miimkiin ama ozetlersek; kiiresellesme organizasyonlar i¢in her alanda

daha fazla rekabet ve yeni sorunlar anlamma gelecektir (Dessler, 2005: 11).
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Kiiresel ortamda ¢6ziim aranmas1 gereken personel sorunlarindan bazilarim
ise genisleyen iletisim ag, farkh kiiltiirler, degerler, ihtiyaglar, beklentiler, yasalar ve
farkli yeteneklere olan ihtiyag olarak siralayabiliriz. Organizasyon galisanlarmin
yerel ortamda yeterli olabilen becerileri, kiiresel ortamda yeterli olmayabilir.
Ornegin; ¢ok iyi miizakere becerisine sahip bir yonetici kiiresel ortamda farkh
kiilttirlerin ihtiyac, deger ve beklentilerini tamma ve anlayabilme yetisine sahip
degilse bagarih olmasi kuskuludur. Yine kiiresel ortamda farkl: beceri ve yetenekiere
diger organizasyonlar da ihtiyag duyacagindan, bu tiir elemanlarn temini ve elde
tutulmas: da klasik personel yaklasum teknikleriyle kolay olmayacaktir. Ayni sekilde
farkh kiiltiirlerin ihtiyaglari, beklentileri ve deger yargilarimin dikkate alinmamasinin

yaratabilecegi sorunlan da énceden gorebilmek gerekir (Uyargil vd., 2010: 7-8).

IKY’nin temel amaci insan gliclinii en ectkin ve en verimli bi¢imde
¢aligtrmaktir, Uretimden pazarlamaya kadar isletmede yapilan tiim iglerin etkinligi
ve verimliligi, ¢alisan personelin nitelik ve niceligine baglidir bu nedenle iglerin
yiiriitiilmesinde gereksinme duyulan personelin ige alinmasindan ¢ikarilmasina kadar
IKY, isgéren sorunlarnm ¢oziimiinde etkili yol ve yontemleri igeren, biitin bu

eylemleri kapsamina alan bir iglevdir (Sabuncuoglu,2000: 5).

IKY, eleman ihtiyacinin belirlenmesi, eleman ilanlarinin yapilmasi ve uygun
elemanlarin segilerek kurum killtiiriine aligtiriimalarindan, isgdrenlerin motivasyonu,
performans degerlendirmesi, ¢atigmalarm ¢ziim, bireyler ve gruplar arasi iligkilerin
ve iletisimin saglanmasi, yeniden yapilanma, saglikli bir kurumsal iklimin
olugturulmasi, ‘biz’ duygusunun gelismesi, ¢alisanian egitimi ve gelismesine kadar

bircok uygulamayi kapsamaktadir (Findiket, 1999: 13).

[KY’nin kapsam alam igine personel yonetimi, Orgiitsel davramg ve
endiistriyel iliskilerin girdigi goriiliir. Bu disiplinler arasinda kesin ¢izgiler ¢izmek

son derece zordur ve ¢ogu kez igice uygulandiklan goriiliir (Sabuncuoglu, 2000: 5).
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2.3, INSAN KAYNAKLARI YONETIMI UYGULAMALARI

IKY’nin temel amaci insan giictinii en etkin ve en verimli bir gekilde
calistirmaktir (Sabuncuoglu, 2000: 5). IKY eleman ihtiyacinin belirlenmesi, eleman
ilanlarimin ~ yapilmasi  ve uygun elemaniarin secilerek kurum  kiltliriine
ahstinlmalanindan,  iggérenlerin  motivasyonu, performans degerlendirmesi,
catismalarin ¢Oziimii, bireyler ve gruplar arasi iligkilerin ve iletisimin saglanmasi,
veniden yapilanma, saglikli bir kurumsal iklimin olugmasi, ‘biz’ duygusunun
gelismesi, c¢alisanlarn  egitimi ve geligtirilmesine kadar birgok uygulamayi
kapsamaktadir (Findikga, 1999: 13). Ekonomilerin onemli bir bdliminil olugturan
KOBI’lerde de IKY uygulamalarmm azimsanmayacak katkilar:s olacaktir. Bu

boliimde IKY uygulamalarma yer verilecektir.

2.3.1. Insan Kaynaklar Planlamas:

KOBI’lerin ¢ogunda IKP’nin yapildigi bilinmektedir; ancak biyiik Slgekli
isletmelerde oldugu kadar onem verilip, gerekli planlama, istthdam ve takip
yapilmadig da bilinmektedir. Eger IKP’ye yeterli onem verilirse isletmeye katkalart

¢ok fazla olacaktir.

2.3.1.1. Insan Kaynaklan Planlamas: Tanimi ve Onemi

IKP igletmede ¢alisacak isglictnil, nitelik ve nicelik yoniinden belirli bir
diizen iginde saglamaktir (Drucker, 1992: 95). Aym zamanda IKP, ne kadar sayida
ve hangi nitelikte personele gerek duyulacagmi, bu talebin hangi dereceye kadar
kargilanmasinin  olasi oldugunu Ongériimleme yoniindeki bir girigim olarak

tanimlanabilir (Askun, 1982: 28).

IKP, bir organizasyonun personel ihtiyacinin tahmini ve bu ihtiyacmn
gideritmesi igin gerekli faaliyetlerin basamaklandimlmasidir. Strecin sonunda,

orgiitsel amaglara ulasmay1 saglayacak gerekli niteliklere sahip ve gerekli sayida
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isgiiciiniin, gereken zamanda tedarik edilmesini saglayacak hareket programinin

olusturulmas: amagianir (Schuler, 1995: 110).

[KP, akademik ve devamli bir siiregtir. Kisiler, isler, zaman ve para slirecin
temel bilesenlerini olusturmaktadir. IKP, temel olarak organizasyondaki stratejik
yonetim kararlarindan ve gevresel belirsizlik kosullarindan etkilenmektedir (Leap ve

Crino, 1989: 162).

IKP, kisaca dogru zamanda dogru kigilerin istthdam edilmesini saglama

stireci olarak tanimlanmaktadir (Davis ve Werther, 1993: 165).

[KP, bir organizasyon i¢in asafidaki iglevieri Ustlenmelidir (Davis ve
Werther, 1993: 167).

» Insan kaynaginm etkinligini arttirmak

¢ Personel faaliyetleri ile organizasyonel amaglar arasindaki uyumu
etkinlegtirmek

e Yeni personel istihdaminda ekonomikligi saglamak

e IKY bilgi sisteminin personel faaliyetieri ve diger organizasyonel
birimleri beslemesini saglamak

e [sgoren bulma ve segme, kariyer planlama gibi diger IKY

faaliyetlerinin koordinasyonuna katiimak

IKY, iki temel boyuta sahiptir. Birincisi IK departmaninin gelecekteki insan
kaynagl ihtiyacim tahmin etmesi ile ilgilidir. fkinci boyutu ise bu ihtiyact
kargilayacak kaynaklarin ve bu kaynaklari deferlendirme yontemlerinin ortaya
konmasi olusturmaktadir (Davis ve Werther, 1993: 167).

IKP’nin organizasyon agisindan Onemi asafidaki bicimde ozetlenebilir

(Schuler, 1995: 110).

o lIggiici ihtiyacindaki daralmalar énceden gorerek ihtiyaglarin buna
gore karsilanmasint saglamak

o Isgiiciiniin bilgi ve becerisinden optimum verimliligin elde edilmesini
saflamak

o Orgiitse] planiama siirecinin gelistirilmesine katkida bulunmak
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o Thiiyag duyulan spesifik isgiicii niteliklerini ortaya koymak

¢ Tiim organizasyonel kademelerde IK Y nin etkinligini arttirmak

Yukandaki tanimiarda belirtilen faaliyetier istthdam planlamas: olarak da
adlandimlmakia ve gelecekie eleman ihtiyaci gostererek pozisyonlarnin analize
dayanarak gerckecek eleman Ozelliklerini, sayisim ve temin kaynaklanm (i¢ veya

dis) ortaya koyan planiar formiile etme siireci bigiminde tammianmaktadir (Dessler,
1997: 119).

IKP siireci iginde, gelecekteki isgiicii ihtivacmn organizasyon biiyiikligiine,
temel is guruplarmm gerektirdigi becerilere ve biitiinsel olarak organizasyonel
ihtiyaglara gore tammmlanmasi, analiz ve uygulamay: kolaylastirmak amaciyla
isgiictine iliskin verilerin diger karar destek sistemlerine girdi olusturacak bigimde

diizenlenmesi gerekmektedir (Burack ve Mathys, 1987).

2.3.1,2. Insan Kaynaklar Planlamasinn Amag ve Kapsami

Genel olarak IKP, uygun sayida uygun nitelikte personeli, uygun yerde ve
uygun zamanda bulundurma seklinde degerlendirilebilir (Ozakman, 1995: 45).
Burada temel amag, isgiicii kaynaklarim nitelik ve nicelik olarak dogru bi¢imde

saptamak ve onlardan maksimum verimi almaktir.
[KP’de gidiilen amaglar goyle zetlenebilir (Bing6l, 1997: 81).

o IK’daki i¢ degisiklikler ve kisitlamalar

e Isgorenlerin egitim ve geligimini saglamak

¢ Bos kadrolan doldurmak

e Yeni isgdren bulmak ve ise almak

e Toplumda hizh degisen kosullara uyum saglamak

e Teknolojik yeniliklere ve piyasa kosullarma uyum saglamak

e Yasal diizenlemelere ve degisimlere uygun hareket etmek

Bu amaglara ayrica sunlar eklenebilir.

¢ Isletmede isgiicli kaynaklarimn envanterini gikartmak
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o Isletmenin gelisme planlari dogrultusunda iggiici gereksinmesini
saptamak

e Yatinlan parasal ve ekonomik sermayenin karhififi lizerinde rol
oynayan personel maliyetini kontrol etmek

¢ Bilingli bir drgiitsel diizen kurarak ve igletmenin insana uyarlanmasini
amaglayan dnlemler alarak tirctimde global artig saglamak

¢ [sgorenlerin iginde bulundugu fiziksel ve moral kosullar: iyilestirmek

e Otomasyon sonucu etkilenen isgorenlerin yeniden doniigini ve
isletmede aktif olarak ekonomik bir rol oynayamayaniarm yeniden
siniflandirilmasim saglamak -

o Isgoren ya da temsilcilerin katkisiyla iicret normlarim saptamak ve
objektif kriterlere gore iglerin degerlendirilmesine gidilerek deret
kademelerini belirlemek
Isletmede cahiganlara donik olarak ve insan bilimlerinden
yararlanarak kargihkli sayg: ilkesini dogrultusunda efitsel programlar

uygulamak
2.3.2. is Analizi ve Is Tanum

Is analizi, “islerin dogru, etkin ve saglikh bicimde degerlendirilmesi amaciyla
orgiitte yer alan her igin ayn ayn niteligi, niceligi, gerekleri, sorumluluklan ve
calisma kosullarim bilimsel yontemlerle inceleyen ve bilgi toplayan bir tekniktir”

(Sahin, 1983: 105-106).

Is analizi iggliclinlin bsliimlendirilmesini saglayan, isin yapisina ve temel
karakteristiklerine iliskin temel ig bilgilerini sunmaktadur. Gereken isglicliniin
nitelikleri, kategorizasyonu, kariyer planlamasi 6ncelikle yapilacak, isin ne olduguna
iliskin bilgilerin kazamlmasin gerektirmektedir. Ote yandan organizasyonel geligme
ve deBisime paralel olarak gelecekte ortaya gikacak yeni is yapisi ya da verimlilik
gelistirme ¢aligmalan da is analizlerinden gelecek bilgilere ihtiyag gostermektedir

(Burack ve Mathys, 1987: 73).
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2.3.2.1.

is Analizinin Amaclan

Bir IKY arac: olarak is analizi, organizasyonel amaglara uygun ¢ok sayida

bilginin elde edilmesini saglamaktadir. I3 analizinden beklienen amaglar agagidaki

gibi 6zetlenebilir (Caruth vd.,1988: 87):

IKP’ye yardime1 olmak.

Gelecekie duyulabilecek iggiici ihtiyacini ve bu isgiicliniin
Ozelliklerini belirlemek

Ise alma kararlarini verirken kullamlacak kesin ve agik kriterler
olugturmak _

Is performansmi geligtirmek i¢in meveut plan ya da gelecekte ortaya
¢ikabilecek egitim ihtiyacini tespit etmek

Performans deZerleme sistemini temelini olugturan is bilgisini sag-
lamak

Her bir ise ve pozisyona iliskin bilgileri net bigimde agiklayarak bu-
ralarda calisacak kigilerin kariyer planlarinin saglikli  bigimde
yapilmasum saglamak

Isler arasindaki iligkilerin ve ig yiikii dengelerinin kurulmasina yar-
dimc1 olmak

is performansim etkileyen olumsuz ¢ahgma kosullanm ortadan kal-
dirmak ve is ortamim gelistirmek

Ucretleme sistemi acisindan her bir igin goreli 6nemini ortaya koy-
may1 saglayacak temel bilgilere ulagmak

Ucretleme ve performans degerleme siirecleri igin i3 gruplart olugtu-
rulmasina yardimei olmak

Is ve isgorenlere iliskin yasal diizenlemelerin yapilmasinda gerekli

verileri saglamak
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2.3.2.2. s Tanmu

Is tanim veya pozisyon tammi, bir isgbrenin yaptift seyi, isin nasid

yapildifim ve isin nerde ve ne zaman ifa edildigini a¢iklayan ve is analizi sonucu

geligtirilen yazih bir ifadedir (Dessler, 1997: 96).

Is analizi tamamlandiktan sonra toplanan verilerin sistematik hale getirilmesi

gerektiginden her bir isin kapsamuina giren eyiem ve islemler, sorumbuluk ve gérevler

ile calisma kosullan 6zet bir gekilde yazih olarak ifade edilir (Yiiksel, 1998: 78).

[s Tanimlarmin Kullamm Alanlari:

Segim

Terfi

Performans degerlendirmesi
Basari standartlarini olugturma
Is degerlendirmesi

Egitim

Yénetici ve astlar arasinda iliskiler zayiflayinca, astlar savunma silab olarak

is tarumlarm kullanabilmektedirler. Isgorenler, is tammlarmda belirtiimeyen

gorevleri ve sorumluluklan reddedebilmektedirler (Graham ve Bennett, 1990: 158).

is analiz ve i tanimiar galigmalarindan elde edilen bilgilerin kullanim

alanlart veya varilmak istenen amaglar toplu olarak asafida verilen sekilde

gosterilebilir:
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Sekil 2.1. Is Analiz ve Tanmmlarmm Amaglar:
Kaynak: Sabuncuoglu, 2000: 36

Sonug olarak; is analizi, iglerle ilgili bilgileri toparlayan bir sistem; is tarumu
ise toplanan bilgileri sistemli ve bilingli olarak sunan bir tekniktir (Bingtl, 2006:
100).

2.3.3. Isgoren Bulma ve Se¢me

Insan kaynaklarmn temini ile se¢imi IKY’nin oldukga onemli fakat aym
zamanda da zor olan bir islevidir. Onemli bir islevinin olmasiun temel nedeni
orgiitiin ekonomik hayattaki devamliligimi saglayacak galiganlann segim slirecini
olusturmasindan kaynaklanir. Hazirlanan IK planlart dogrultusunda, uygun nitelik ve
nicelikteki ¢alisanlar uygun zamanlarda temin edilmelidirler. Bu amagla, “uygun ise
uygun adam” ilkesine bafl kalmarak ve degisik araglar vasitasiyla degisik
kaynaklara bagvurularak en uygun g¢absanlar temin edilerek segilmeye caligihir

(Simsek ve Oge, 2011: 123).
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2.3.3.1. lisgiren Bulma ve Se¢menin Onemi

Uygun ise uygun g¢alisanin atanmadifi durumlarda orgiitte ig-gabigan ve
caliganiar arasi uyum-uyumsuziek sorunlart nedeniyle verimlilikie azalmalar,
catisma, is kazalarinda arti, galigma giinii kayiplart ve sonugta isten ¢ikarilma veya
is kaybt kacimlmaz sonuglar olacaktir. Diger bir ifade tarziyla problemler
bitmeyecek aksine bu defa da, bogalan isler ve pozisyonlar tekrar ¢ahisan ahmt i¢in
yiiksek maliyetler, yeni ¢alisanlarin ige ve gevrelerine uyum sorunlar ortaya ¢ikarak,
bir silre verimsiz galigma, zaman israfi ve teknik imkéniann kot kullanmm s6z

konusu olacaktir (Sabuncuoglu, 2000: 68).

Oysa isin heniiz baglangig noktasinda ise ve drgiite en uygun galiganin temin
edilerek segilmesinin orgiite saglayacag dnemli avantajlar olacaktir (Ozisik, 2002:
5):

¢ Ise yeni alinan isgéren ne kadar uygun nitelikte ise istenen performans

seviyesine ulagmasi olarak o kadar az zaman alacaktir

o Isin gerektirdigi standartlarin altinda bulunan ¢aliganlarin egitimi oldukga
uzun zaman alabilecektir. Oysa nitelikli ¢aliganlar igin bu zaman dilimi

onlarm potansiyellerini daha da arttirilmas: amactyla kullamlacaktir

e Igindeki basar1 ile performansiyla tstlerini memnun eden nitelikli bir
galigan oOrgiit tarafindan parasal ve parasal olmayan Odiller ile

oditllendirileceginden drgiite olan baglhilig artacaktir

e Calsanlarin islerinde yeterli olmalar, yOneticilerin  kendilerini
geligtirmek, yeni fikitler Gretmek, yeni planlar yapmak ve stratejiler
gelistirmeye donik daha fazla zamana sahip olmalarina imkan
yaratacaktir

e Ise yeni baslayan bir ¢aligan isin gerektirdigi niteliklere sahip olmasi
kendisine giiven verecek ve bu durum ona gevresini tanimasinda kolaylik

yaratarak arkadaglan stleriyle iliski kurmasinda rahat davranmasim

saglayacak, érgiitiine uyum saglamasin kolaylastiracaktur.
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2.3.3.2. isgoren Bulma

[K’y1 aragtirma ve temin siireci ile bir érgiitte meveut olan veya ileride soz

konusu olabilecek bos kadro ve igler igin potansiyel adaylar ortaya kontnaya caligilir.

Diger bir ifade tarzi ile orgiitteki bog isler ile is arayanlar bir araya getirtimeye

¢aligilir (Erdogan, 1991: 32).

is srgiitlerinde isgitctine ihtiyag doguran degisik nedenler soz konusudur. Bu

nedenlerden bazi nemii olanlarim su sekilde siralayabiliriz (Omsik, 2002: 33):

Stratejik planlar: dogrultusunda orgiitierin yapacaklar: yeni yatirimlar
Sirket evlilikleri

Mevcut islerle ilgili olarak yapilan yeni diizeniemeler
Reorganizasyon ¢aligmalan

Emeklilik

Istifalar

Is stzlesmesinin sona ermesi

Oliimler

Hastalik, kaza, dogum gibi nedenler ile alnan uzun streli izinler

Bu nedenlerden dolayr orgiit biinyesinde yeni pozisyonlar olugacak veya

mevcut pozisyonlarda bogalmalar meydana gelecektir. S0z konusu her iki durumda

da drgiit, miimkiin olan en kisa siirede o pozisyon veya gorevin zoruniu tutacag

niteliklere sahip en uygun ¢ahgani bulup temin etmelidir (Simgek ve Oge, 2011:

127).

Gercekte hangi kaynaklarm tercih edilecegi IK politikas: tarafindan belirlenir.

Fakat temelde is 6rglitlerinin bu amagla basvurabilecekleri iki yol vardir (Jones vd.,

2000: 356):

A. Orgiit ici kaynaklar

B. Orgiit dis1 kaynaklar
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A. Orgiit i¢i Kaynaklar

Calisan ihtiyacinin 6rgiit i¢i kaynaklardan kargilanmasi hem calisaniar hem de
orgiit agisindan Snemlidir. I¢ kaynaklardan eleman saglamanm baglica yararlan soyle

dzetlenebilir (Viargues, 1999: 25):

« Bosalan géreve isletme iginden birinin atanmasi, kiginin yeni isinde
yeteneklerinin daha kolaylikla 8lgiimii ve gelistirilmesini kolaylagtirir

¢ Herhangi bir dis 6deme yapilmadig1 igin ucuz bir ydntemdi

¢ Elemanin is degisim karan igletme i¢inde alindifindan bu yéntem gok
mzl isler. Bu ydéntemin uygulanmasi, ¢ahsanlar agisindan isietme
icinde kendilerine gelisme olanagi vermesi nedeniyle otivasyon saglar

e Ayrica, elemanlarn farkli pozisyonlarda galismasina firsat vermekle

isletme iginde gelecedin yoneticilerinin hazirianmasin saglamis olur.

Ancak i¢ kaynaklara ve kidem faktdriine asir1 Snem verildiinden yeterince
uygun nitelikte olmayan kisilerle bos kadrolarm doldurulmasi sdz konusu
olabilecektir. Diger yandan terfi kararlar1 politik veya siyasi baskilara agik olusu da
énemli bir problemdir (Simsek ve Oge, 2011: 130).

a) Yiikselme (Terfi): Isletmede bir ¢alisamn daha ytiksek bir maasla daha iist
bir pozisyonda ¢aligmaya baglamasidir (Saruhan ve Yildiz, 2012: 270). Resmi olarak
calisana kidemi, basaris1 ve potansiyeli gibi faktoreler dikkate alinarak verilirler.
Gayri resmi olarak ise, ¢aligamn kisiligi ve kisiler arasi etkilesimi belirleyici
olmaktadir. Caligamin bir is veya Orgiitte gegirdigi caligma siiresi dikkate alinarak
terfi ettirilmesi “kideme dayali terfi” olarak bilinir. Bu uygulamada tist kademelerde
bir is veya gorev bosaldifinda adaylar arasinda kidemi en ¢ok olan bu bog pozisyona
atanir. Basariya veya performansa (liyakat) dayah terfi de ise, ¢alisanin yaptigs isteki
basarist belirleyici olmaktadir (Simsek ve Oge, 2011: 131).

b) I¢ Transferler: Nakil (i¢ transfer) ise, kural olarak, isgérenlerin; {icret,
yetki, sorumluluk vb. bakimindan ayni diizeydeki isler arasinda yatay olarak yer
degistirmesini ifade eder. Nakil uygulamas, ortaya ¢ikan personel agiginin, fazlalik

olan birimlerden kargilanmasi yanmda kisilerin yetenek, nitelik ve isteklerine daha
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uygun olan iglere getirilmeleri agisindan da yararl: bir yoldur (Uyargil vd., 2010:

118).

B. Orgiit Disi Kaynaklar

Caligan ihtivacinin i¢ kaynaklardan giderilmesinin mimkiin ve uygun

olmadi1 durumlarda orgiit dist kaynaklara bagvuralur. Dig kaynakiara bagvurmanin

temel nedenleri olarak su hususlart ortaya konabilir (Sabuncuoglu, 2000: 74-75):

Orgiitiin yeni kurulma veya bilylime siireci igerisinde olmasi
Degisme ve gelismelerin yeni teknik ve uzman ¢aliganlara ihtiyag dogurmasi

Yeni ¢ahganlarin gerek kendilerini kabul ettirmek gerekse de ilk etapta
calismaya hevesli olmalar1 nedeniyle yitksek performans ortaya koyarak
verimliligi ve tiretimi kigisel olarak arttirmalari ve diger ¢alisanian da aym

sekilde calismaya 6zendirerek orgiitiin ¢aligma temposunu yiikseltmeleri

Orgiitiin isgdrenlik maliyetlerini diistirmek amaciyla pahali ¢alisanlar: igten
¢ikarmak ve ucuz calisani ise almak amaciyla dis kaynaklara bagvurmasi.
Genellikle asgari ticretle ¢alisanlarin gogunlukta bulundugu drgiitlerin dikkate

aldif1 bir nedendir. Tamamen ekonomik nedenler ile diistiniilen bir yéntemdir

f¢ kaynaklarda 1srarci davramlmast zamanla caliganiarin sahip olduklart ig
deneyim ve tecriibelerinin daha Ust diizeydeki isler ve gdrevler igin
yeterliligini kaybetmesine, alt kademelerden gelen bir ¢alisanin bu diizeydeki

gorevler icin yiiksek seviyeli egitim ve bilgiye ihtiyag duymasina neden olur

I¢ kaynaklardan calisan temini kimi zaman ¢atiymalara kaynaklik yapabilir.
Ust pozisyonlara ¢aliganlar yiikselirken 6zellikle ayni pozisyonda birden fazla
aday varsa aralarindan yapilacak bir segim digerleri tarafindan moral
bozuklugu ile karsilanabilecektir. Bazi durumlarda da se¢im kararlarinda

yakin iligkiler nedeni ile dis kaynaklara bagvurmak en rasyonel yoldur
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e Dis kaynaklar i¢ kaynaklara gére orgiite daha genis bir alandan ¢aligan segme
imkam verir, Bu vesile ile érgiit daha genis bir aday kitlest arasindan se¢im

yapabilir.

D1s kaynaklardan aday havuzu olustorma olanagy ¢ok yiiksektir. Aday
havuzunda aday sayisi arttikca istenen profile uygun eleman se¢me sans: da yikselir.
Ise kabul edilen elemanlarin toplam adaylara béliinmesiyle elde edilen orana secim

orani denir (Erdogan, 1991: 33).

Dis kaynaklardan eleman saglanmasinda ne gibi yollara bagvurulabilecegi

asagida siralanmigtir:

a) Duyurular: Okunan giinlik gazete ve dergilere duyuru (ilan) verilerek ya
da radyo ve televizyon araciligt ile bog bulunan islere iggdren aranmasi en g¢ok
kullamlan araglardan biridir. Isletme igin olduk¢a pahaliya mal olmasina kargin,
genig bir bagvuru ve iggdren bulma olanagi vermesi nedeniyle yeglenir. Verilen
duyurularin agik, dogru ve anlagilir olmasi gerekir. Bu duyurularda bir yandan
calisma yeri ve brangi belirtilmeli, 6te yandan igin unvam, sorumluluk ve ¢aligma
kosullan agiklanmalidir. Ayrica adayda aranan Ozellikler, 6rnegin, yas, egitim
dlizeyi, yabanci dil, mesleki deneyim ve yetenekler agikga belirlenmesi gerekir

(Christolhomme, 1978: 47).

Dogru ve ideal olan agik duyuruiardir. Oysa isletmenin ad: ve adresi agikea
belirtilirse, hem adaylara giiven duygusu agtlanir, hem de isletme adina bir reklam
firsat: yaratilmig olur, Ote yandan duyurular en uygun yayin organlari aracihifi ile
adaylara iletilmelidir. Ozellikle isgbren kesiminin segiminde yerel basindan
yararlanilirken yonetici kesim i¢in ulusal basindan klasik olarak yararlamlir,
dzgecmis, goriisme ve bazen de psikolojik testler kullanilir (Insee, 1998: 74). Ayrica
duyuru basin kanaliyla yapilacaksa, duyurunun yapilacagl sayfa ve yer segimi de
onemlidir. En ¢ok ilgi geken yer duyuru sayfasinin en Ustiidiir. Alt kisimlar ilginin
az, sayfanmin sol ait kosesi ise duyura bakimindan en kétii yerdir (Christolhomme,

1978: 47).

b) Yazhh  veya Sahsen Yapilan Bagvurular: Calisan temininde

basvurulabilecek bir diger kaynak, orgiitiin is duyurusu veya ilam olmadan yazil
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olarak (mektup, faks) veya bizzat orgiite gelerek sahsen is bagvurusunda
bulunanlardir (Werther ve Davis, 1989: 154). Her iki durumda da yapilan bagvurular
Srgiitiin 1K departmant tarafindan dosyalanarak arsivde saklanurlar. Orgiitte aligan
ihtiyaci dogdugunda bu bagvurular, herhangi bir maliyeti olmaksizin ¢aligan

ihtiyacinin giderilebilecegi bir kaynak olugtururlar (Simsek ve Oge, 2011: 136).

¢) Meveut Isgorenlerin ve Tamdiklarm Tavsiyeleri: [sletmenin isgdren
saglamada yaralanabilecegi bir bagka kaynak da, galisanlarmmn ve tamdikiann
tavsiye ettikleri kisilerdir. Isletmeyi ve doldurulacak isleri zaten taniyanlarn
onerileri, IK yoneticileri igin iyi bir kaynaktir. Eski ve meveut ¢ahisanlar, miisteriler,
ortaklar, saticilar vb. aday tavsiye edebilirler. Bu yolla bulunan adaylarn nitelik
diizeyinin is duyurularina kiyasla daha yiiksek oldugu ileri stirlilmektedir (Stanton,
1977: 64 - 65).

d) is ve Isci Bulma Kurumu: [SKUR, daha ¢ok diiz ve kalifiye isgbrenlere
is bulma amaci giiden bir kurumdur. Nitekim 65 milyonun {istiinde niifusa sahip olan
tilkemizde 1999 verilerine gére ISKUR’a Tirkiye genelinde bagvuranlarin sayist
435.195, buna karsilik ise yerlestirilen sayist 201.942 olmustur. 1995-1999 yillari
arasinda ise kayith bagvuru sayis1 toplam 2.080.629 iken, bunlarin 1.148.302'si ige
yerlestirilmistir (Istihdam hizmetleri, 1999).

¢) Ozel insan Kaynaklar1 Damismanhk Biirolar: Bu kaynagin en dnemili
avantaji, kendilerine bagvuran aday: oOncelikle kendilerinin ¢ok iy bigimde
arastirmas1 ve is orgiitine bu konuda fazla igin diismemesidir (Palmer ve Winters,
1993: 74). Bu kurumlar bazen etik kurallara aykiri bir yontem izleyerek ‘kafa
aveili@’ olarak adlandirilan bagka is Srgiitlerinden adam ayartma gibi yontemler de

izleyebilmektedir (Dessler, 1988: 135).

Bu biirolar verdikleri hizmet karsth@inda isverenden ya da elemandan belli
bir ticret talep eder ve bu ficret bazen oldukga yiiksek olabilir. Fakat iyi bir kaynak
oldugundan birgok eleman ve organizasyon bu kurumiara basvurur. Bu kurumlarin
bir avantaji, kendilerine bagvuran adaylar igverene géndermeden Once iyice
arastirmalar;,  boylece firmamn  yapacafl — aragtirmayi biiyikk  dlglide

kolaylagtirmalaridir (Palmer ve Winters, 1993: 74).
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f) Egitim Kuruluslar: Is orgiitleri icin nitelikli ¢aligan temininde 6nemli bir
kaynak da tiniversitelerdir. Universitelerin belirli dsnemlerde diizenledikleri “Insan
Kaynaklar1 Fuart” veya * Kariyer Giinleri” &rgltler i¢in bir taraftan kendilerinin
tirlinlerini, politikalarim, vizyon ile misyonlarimi tanmtmalar igin dnemli bir firsat
yaratir, diger yandan da ¢alisan ihtiyaglarim kendilerine maliyet yaratmadan giderme

kolaylig1 saglar (Ozisik, 2002: 42).

Ozellikle batt iilkelerinde bu kaynagin isletmeler tarafindan g¢ok iyi
deéerlendirildigi bilinmektedir. Okullarin  birgogu okul yonetimi tarafindan
orgiitlenen ise yerlestirme merkezlerine ya da 6grenci biirolarna sahiptir. Bunlar
dgrencilere ige gore yetisme imaji asilar ve ige yerlesme kolayhklart sagiar

(Christolhomme, 1978: 40).

g) Sakat ve Eski Hiikiimliiler: Sakat ve eski hikiimliileri topluma
kazandirmak amaciyla Is Kanunu igverenlere Onemli gorevler yiiklemektedir.
Kanunda, 50 veya daha fazla ¢alisam istihdam eden igverenlerin isyerlerinde belirli
oranda sakat ve eski hitkiimlilleri bedeni ve sihhi durumlar: ile mesleki yeteneklerine

uygun islerde istihdam etmesi yiiktimliiligi vardir (Dereli ve Uzuncarsili, 1990: 19).

h) Isgoren Kiralama (Leasing): Isgéren kiralama (tageron) firmalar
araciligryla personel tedariki, igletmenin aday aragtirma ve personel se¢imine daha az
zaman ve para harcamasi yamnda kisa veya uzun siireli ama gegici nitelikte iggticii
ihtiyacim karsilamaya uygun ve daha ucuz bir istihdam bigimi olmas1 gibi nedenlerle
tercih edilmektedir. Cok iist diizey isler diginda genellikle her dizey is igin bu yola
bagvurmak miimkiindiir (Kaynak, 1998: 107).

1) Internet: Is orgiitlerinin ¢aligan ihtiyacim kargilamada kullandiklar
internet, hayatin her alaminda oldugu gibi bu konuda da yeni ve etkili bir imkéndur.
Isgiicii temin ile ilgili hizmetleri sunan birgok web sitesinin varhg orgiitlere biiyiik
kolayliklar saglamaktadir. Internette yer alan klasik is ilanlannin yer aldigi web
siteleri, sanal is ve isglicli bulma organizasyonlari, sirketlere dzgl 1§ imkénlarimm
kendi web sitelerinde gorsellestirilmesi ve ig arayanlarin yine kendilerine 6zgii olarak
olusturduklarn boardlar temel calisan bulma teknikleri olarak karsimiza ¢ikmaktadir
(Sabuncuoglu, 2000: 80).
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2.3.3.3. [Isgoren Secme

Aday aragtrma ve bulma cabalan sonucu bir aday grubu(havuzu)
olusturulduktan sonra, swa ise almacak uygun kisilerin segimine gelir. Isgdren
saglamanin bu son evresi, personel/ IK secimi veya “ige alma” diye adlandiilir
(Flippo, 1996: 137). Secim faaliyetlerinde temel amag, belirli igler igin bagvuran
adaylar arasindan, igi iyi bir sekilde yerine getirebilmek igin gerekli olan bilgi, beceri

ve yetencklere kimlerin sahip oldugunu belirlemektir (Gatewood ve Field, 1990: 3).

iK se¢imi konusunda is orgiitleri, bigimsel veya bicimsel olmayan bir
yaklagimu benimseyebilirler. Bigimsel olmayan yaklasim, bir karar verici veya
uzmanin adaylarla sadece goriiserek onlari degerlendirmesi ve secim Kararmni
vermesinden olugur, Oysa bigimsel se¢im siireci agafidaki temel faalivetleri kapsar

(Stoner ve Wankel, 1986: 332).

%Wy- . '
ige Yertegtirme

Sekil 2.2, Standart Segim Siireci
Kaynak: (Stoner ve Wankel, 1986: 332)
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a) Is Profilinin Cikariimas:

Secim stirecinin ilk adimu, is analizi ve IT bilgilerinden faydatamlarak igin bir
profilini ortaya koymaktir. Béylece isin gerektirdigi gorevier 6nem sirasina uygun
olarak belirlenir ve adaylarla goriismeye baglamadan evvel isin adayda bulunmasini
zorunly tuttugu bilgi, yetenek ve is deneyimleri konusunda 8nemli bilgiler ortaya
konur. Ise uygun olan ¢aligan secilmeden dnce is profilinin ¢ikariimasi onemlidir

(Sabuncuoglu, 2000: 82).

b) Basvuru Formu

Bu agamada temel amag, igin gerektirdigi asgari niteliklere sahip olmayan
adaylarm belirlenmesidir. Bu nedenle bu asamaya “{Ik Eleme” safhas1 denir. Ise
almmaya engel durumlanmn olmadigma karar verilen adaylara daha ayrintili
bilgilerin sorgulandifi “Bagvuru Formlarr” doldurtulur. Esasinda adaylar ve
kamuoyu nezdinde kurumun imajint dtstinerek ve ileride ortaya gikabilecek calisan
ihtiyactm dikkate alarak tim adaylara bu formu doldurtmak faydali olacaktir
(Findiket, 2002: 188).

c) Testler

[K seciminde testler kulianmanin amac, adaylarin ige ve Orgilite uygun
oldugunu belirlemek ve onlart yapabilecekleri en uygun ise atamaktir. Adaylarm ise
uygunluguy, igin kendilerinde zorunlu tuttugn diisiinsel ve bedensel niteliklere sahip
olmalariyla gergeklesecektir. Testler yardimiyla adaylarin ige ve ilgili Orgtitlere
secilmeleri, yeteneklerine uygun islere yerlestirilmeleri daha kolay olacaktir {Erdogan,

1991: 55-58).

Adaylarin bilgi, yetenek, beceri ve performanslanm Sigmek ile ise dontik

degerlemek amaciyla gelistirilmis ve kullanilan ok cesitli testler vardir; bunlar zeka

40




testleri, yetenek testleri, kisilik ve ilgi testleri, bilgi testleri, yorguniuk ve monotonluk
testleri (Erdogan, 1980: 114-120).

d) Goriigme

flk gortisme IK departmamndan bir yetkili tarafindan yapilan ve genellikle 15
dakikay! gecmeyen kisa siireli bir goriigmedir. Bu gorismede uzman kisi adaylarin
¢ok belirgin olarak niteleyebilecegimiz oOzelliklerini gdzlemlemeye calisirken
adaylarda is, drgiit ve ¢aligma kogullar konusunda daha fazia bilgi edinme firsati
bulurlar. Ayrintilara inilmeden yapilan bu goriismenin temel amact, ige yarayan
adaylar1 secmekten ziyade isin gereklerine uymayan adaylar1 elemekitir (Ozisik,

2002: 47).

¢) Referans Aragtirmasi

Ise bagvuran adaylar, ise girme konusunda sabirsiz olma nedeniyle genellikle
yetenekleri ve deneyimleriyle becerileri hakkindaki bilgileri ¢arpitmakta hatta asilsiz
bilgiler verebilmektedir, Bu durum, s6z konusu bilgilerin dogrulugunu aragtirmada
makul bir yéntemin kullamlmasim gerekli kilar. Bu amagla is orgiitleri adaylarn
* daha once calistiklari is yerlerinden, son mezun olduklar okul ydnetimlerinden veya
aday1 herhangi bir sekilde tantyan saslardan onlarin karakterleri, ¢aligma durumlari,
dgrenim donemlerindeki 6grencilik durumian konusunda yeterli bilgiyi toplayarak
adaylarin verdikleri bilgiler ile karsilagtirirlar (Bing®l, 1996: 114). Boylelikle adayin
bir onceki bulundugu is yetinden neden aynldig, oradaki bagarlarn ve
basarisizliklart ile bunlarin nedenleri arastirihir. Aragtirma gesitli yollarla yapilabilir;
telefon, mektup, referans veren kisi ile yliz yuze goriigme (Palmer ve Winters, 1993:

80-81).
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f) Ise Alma Karan

fse almacak olan aday tespit edildikten sonra, kendisine is teklifinde
bulunmak amactyla tekrar goriismeye davet edilir ve bu goriismede kendisine igin 6n
kogullan, calisma kosullari, iicret-maag, yan Odemeler ile diger olanaklar, ise
baslangig tarihi ve s6z konusu bu teklifin degerlendirilerek kabulii igin son bir tarih
bildirilir. Orgiitler is tekliflerini sozlii yapabilecekleri gibi bunu yazi ile de
gerceklestirebilirler ve teyit edebilirler. Ote yandan ise kabul edilmeyen adaylarin
mutlaka yaz ile bilgilendiriimeli ve nedenierinin agiklanmast énemlidir. Adaya bu
bagvurusu icin tesekkiir edilmeli, en uygun adaym ise se¢ildigi nazik bir dil ile ifade
edilmeli ve ileride uygun bir pozisyonun dogmasi halinde dugtiniilebilecegi

bildirilmelidir (Ozis1k, 2002: 75-76).

g) Saghk Kontroli

Saghk kontrolii adaylarin fiziksel ve ruhsal agidan saghk durumlarinin
degerlendirilmesi amaciyla yapilir. Cok genel tibbi muayeneler ile yetinilebilecegi
gibi, “daha kapsamli, ayrntih ve dolayisiyla da maliyetli olan kontrollerde
yaptirilabilir. Bu tibbi muayene daha ziyade, adaylarin sagliklarmn igin gereklerine
uygun oldugunu garanti altina almak adina istenebilir. Ayrica daha sonralar1 ortaya
¢ikabilecek saghk sorunlari hakkinda yol gdsterici bilgiler vermesi agisindan da

muayene biiyiik Snem arz eder ($imgek ve Oge, 2011: 150).

h) ise Yerlestirme

Adaymn ise almmastyla ilgili karar kesinlegtikten sonra se¢ilen aday ya da
adaylar iglerine yerlestirilirler. S6z konusu adaylara, ise baslayacaklar bir tarih
bildirilir. Kurum igin yeni bir aday oncelikle is arkadaslariyla tarugtirilir, yapacagi
isler kendisine tamtilir, Srgiitiin yapisi, kural ile yasaklan hakkinda bilgilendirilir

(Simsek ve Oge, 2011: 151).
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2.3.4. Insan Kaynaklan Egitimi ve Geligtirme

Icinde bulundugumuz ¢agin bilgi ¢agi ve toplumlann bilgi toplumu olarak
nitelendirildigi gintimtizde, iK’nin eitimi ve gelistirilmesi; hem bireysel ve
orgiitsel, hem de toplumsal yoniiyle, etkinlik ve verimlilik agisindan yagamsal dneme
sahip bir olgu olarak karsimiza gikmaktadir. Bugtin egitim faaliyetlerinin bireysel ve
dolayisiyla 6rgiitsel basari iizerinde etkili oldugu, yapilan ¢esitli arastirmalarla ortaya
konmakta ve biiyilk, kiigiik tiim organizasyonlarm egitim faaliyetlerine eskisinden

daha fazla 6nem verdikleri goriilmektedir (Uyargil vd., 2010: 161).

2.34.1. Egitim ve Gelistirmenin Onemi

Yeni bin yilin baslangicini yagadigimiz giintimiizde sanayi toplumundan bilgi
toplumuna gegis, caligan insam bilgi isgdreni haline getirmekte ve sadece bilgi sahibi
olmamn ve de onu kullanmanin yetersizligi goriilmekte, bilgi yaratmanin ve bilgiyi
yaymann bilmekten daha nemli oldugu vurgulamaktadir. Giin gectikee biitiinlesen
diinyada bilgi toplumuna gecisin getirdikleri, egitim siirecinize etkilemekte ve

egitime yapilan yatirim siirekli artarak devam etmektedir (Sabuncuoglu, 2008: 124).

Egitim orgiitiin rekabet giiciinil arttrmak igin kullanilan insan kaynaklan
uygulamalarmin basinda yer alr (Ozgen vd., 2005: 154). Egitim ve geligtirme
olmadan, caliganlarin is igin gerekli yeteneklerini, bilgilerini, becerilerini ve de
deneyimlerini giincellemek ve onlarin organizasyonel sonuglar etkileyecek sekilde,

performanslarim arttrmak miimkiin degildir (Mirze, 2002: 172).

Guntimiizde egitim ve  geligtirme, ckonomik hayatn anahtars
gorintimiindedir, Orgiit iginde ekip tiyeleri, kaliteyi izleyerek, karmasik iriinier ve
hizmetleri tiretmek ve bu iiretimi yonetmek gorevini yiiklenmislerdir. Egitim ve
gelistirme, verimliligi koruyan ve g¢aliganlarin gelecekteki islerine hazirlanmasina

destek veren bir unsurdur (Gruguus, 2006: 99).

Eleman secerken, hangi segme ve yerlestirme teknigini kullanirsaniz kullanin,

insanin bilgi ve yeteneklerinin yiizde yliz ige uyumunu saglamak, yani uygun ise
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uygun eleman se¢imini tam olarak gerceklestirmek oldukea glictiir. Bu giigliik, se¢im
metodunun yetersizliginden ¢ok, insanlan dofru tanimanin, &zeliklerini tespit
edebilmenin zorlugundan kaynaklanmaktadir. Iste bu yanilginin getirdigi eksiklikleri
gidermenin en iyi yolu, egitimdir. Ayrica tam anlamiyla saflikhi bir secim
gerceklesse bile, ekonomik, toplumsal ve teknolojik alanda goriilen siirekli degisim
ve gelisim, gerek isletmeleri gerekse ¢aliganiari, bunlara uyum agisindan,

yenilemeye, yani efitime zorlamaktadir (Sabuncuoglu, 2008: 123).

Cok genis kapsamli bir kavram olan eZitim; igletme iginde veya diginda,
diizenlenmis programiar yolu ile veya kendi kendine deneyimlemek suretiyle
cahgana bilgi, yetenek kazandirma, tutum ve davramglarini degistirme ve gelistirme
yoniindeki faaliyetler olarak tammlanabilir. Bu durumda egitimi, bir degisim siireci
olarak kabul etmek gerekir (Kogel, 2007: 29).

2.3.4.2. Egitimin Amaclan

Isletmeler tarafindan yiiritiilen egitim ugraslarindan beklenen amaglar genel
bir degerlendirme icinde, ekonomik amaglar ve sosyal-insancil amaglar olmak tizere

ikiye ayrilarak incelenebilir:

a) Ekonomik Amaclar

Egitimin ekonomik amaci, "iiretim igin egitim" soziiyle 6zdeslesir. Bu amag
sanayi devrimi yapildigindan bu yana igletmelerde mal veya hizmet seklinde
belirlenen {iretimi en diigiik bir maliyctle en yikksek diizeye ulastrmak bir difer
deyisle iiretimde optimal noktaya varmak geklinde saptanir. Tiim ekonomik
gostergelerin iiretim ve verimliligin maksimize edilmesine yOneltildigi bu anlayis
icinde egitim temel felsefesinin ekonomik amaglarla belirlenmesini bir ¢lgiide dogal
karsilamak gerckir. Béyle bir espri iginde isletme kendi yoneticisini ve iggdreni
egitime tabi tutmakla insam verimlilige ve kaliteli tiretime endekslemis olmaktadir.
Isletmenin egitimden bekledigi ekonomik amaglar soyle dzetlenebilir (Sabuncuoglu,

2000: 113):
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o Uretim artigl

e Kalite artis1

¢ Maliyetlerde diisme

¢ Standardizasyonu saglama

e Zamandan tasarruf

e Fire ve 1skartalarin azalmast

e [s kazalarimn azalmasi

e Makinalarn rasyonel kuilanimi
¢ Devamsizhik ve personel devir mzinin diigmesi
e Daha az personelle ¢alisma

e Bakim giderlerinde azalma

e I35 metotlarinda geligme

e Fazla mesaide azalma

¢ Hatalarda azalma

e Denetim maliyetlerinde azalma

e Harcanan malzemede azalma

b) Sosyal-insancil Amaglar

Egitim sadece isletmenin ekonomik amaglarina hizmet eden bir siireg
degildir. Aym: zamanda egitim, isletmede galigan insanlara da dolayl ve dolaysiz
bigimde katki saglayan bir siiregtir. Bir isletmede uygulanan egitsel ¢alismalar
insana yatm demektir. [gletmeler, varliklarmi toplumun bireylerine borgludurlar.
insan dretilen mal satin alir, igletmeye eme@ini katar, igletmelerin gelismesini
saglar; bu nedenle insanlar isletmelerin hizmetinde degil igletmeler insanin
hizmetinde olmahdir. Konuya bu acidan bakildifinda egitim islevinin isletmeye
oldugu kadar insana da katk: sagladifi veya saflamasi gerektigi soylenebilir. Bu

katkilar §6yle 6zetlenebilir (Sabuncuoglu, 2000: 114):

e Egitim arttikga iiretim, tiretim arttikga ficret diizeyinde yiikselme

e Terfi olanaklar
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¢ Moral ve dzgiiven duygusunda ylikselme

e Olgunlagma ve hoggorit kazanma

e Isbirligi ve dayamgma

e Davramglarda gelisme

e g bilgisi ve deneyimin artmas: sonucu ig tatmini saglama
o Isglicii piyasasinda deger artigt

e Yaraticilikta gelisme

Sonug olarak, egitimde ekonomik, sosyal, insancil amaglar bir biitin olarak
diistintilmelidir. Egitimin biri igletmeye, digeri insana yonelik olan bu iki amact
birbirinden ayirt edilmezler. Sistematik bir egitim tretimin maliyetini digtiren etkili
bir ekonomik kaynak oldugu gibi ¢alisan gruplar iginde iyi bir atmosfer ve moral

yaratarak, bireyleri kisise! ve topiumsal doyuma siriikler.

2.3.4.3, Egitim Yontemleri

Egitim programimin hazirlanmast ve uygulanmast agamasinda, egitim
yonteminin segimine deginerek, dncelikle yapilacak eitimin isbaginda mi, yoksa
isdisinda mu olacagma karar verilmesi gerektifini belirtmistik. Bu bolimde ise
isbaginda ve igdisinda egitim aymimma dayanarak belli bash egitim yontemleri

agiklanacaktir.

A. Isbas1 Egitim Yontemleri

Caligma hayatinda oldukga yaygmn bir kullanum alanma sahip olan bu
yontemler, gahsan kiginin gorevini yaparken, iginden uzaklagmadan egitime tabi
tutulmasi, yani kiginin dgrenmesi gereken bilgi, beceri, tutum ve davramglan fiilen

uygulayarak edinmesi temeline dayanir (Simgek-Oge, 2007: 142).

Bu tip yontemlerin uygulanmasinda gergek arag-gereg ve dokiiman kullanslir,

isgorenden {iiretim istenir, ancak bunu tam bir performansla gergeklestirmesi
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beklenmez (Kaynalk, 1998: 11). Diger bir deyisie, herhangi bir hata yaptiginda bunu

diizeltmesi firsat1 kendisine taninir ve destek verilir.

Isbas: egitim yontemlerinin cesitli yararh ve sakincali yénleri vardir. Bunlar

asagidaki sekilde belirtilebilir (Kaynak, 1998: 11-12):
Isbasi egitim yontemlerinin yararlar::

e lIsbag: egitim yontemleri daha az giderle uygulanabilir. Egitim arag ve
gereclerine ayrica yatirnm yapiimast gerekmedigi gibi, yol ve benzeri
giderlerde ortaya ¢ikmaz.

e Egitim, ig swrasinda gercek is kosullani ile birlikte yapildifi igin,
Opretilen bilgileri hemen uygulama olanag: vardir.

e Isgoren isinden uzaklagsmadigi igin, iste fazla bir aksama olmaz.

¢ Epgitimde, bagka yerde 6grendigini igte uygularken ortaya ¢ikabilecek

olan adaptasyon soruniar pek goriilmez.
Isbas1 egitim yéntemlerinin sakincalari:

e Isbag: cgitimini veren ustabag1 veya sorumlu kisi, iyl ve gergek bir
egitici olmayabilir.

e Cergek calisma kosullan ve yontemleri demode olabilir. Isgdren bu
durumda ¢agdas teknolojik bilgileri alamamug olur.

e Oprenme asamalarinda biiyilk oranda hatalt ve bozuk mal tiretilebilir,
makina ve donamm kaybi olabilir.

¢ Calisma kogullan, giirtiltii, pislik, ayrica stres vs. agisindan olumlu bir
egitim ortanm olusturmayabilir.

e Ayrica isbast egitimi, ¢cok sayida personelin egitiminin aym anda

gergeklestirilmesi igin elverigli degildir.

Isbasinda uygulanan pek gok egitim yontemi mevcuttur. Bu yontemlerden

onemli kabul edilen birkag tanesi asagida agiklanmaktadir.
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a) Yonetici Gozetiminde Egitim

Yonetici gozetiminde egitim, en eski egitim yontemierinden biri olup,
maliyetinin diisiik ve uygulanmasiun kolay olmasi gibi nedenlerie giiniimiiz
isletmelerinde yaygin bir sekilde kullamimaktadir. Yontem, isletmeye yeni gelen ya
da farkli bir goreve verilen kisinin, bilgi, beceri ve tecriibe sahibi olan bir diger
isgoren, gdzetimei veya yoneticinin yanmda egitilmesi esasina dayanir. Basit iglerin
Sgretilmesinde gok etkili olan bu yontem, deneysel yollarla bir isin 8gretilmesinde
hem g¢ok kolay, hem de olduk¢a pratiktir. Ancak igi Ogreten kisinin bilgili ve
yetenekli olmast, her zaman onun iyi bir egitmen oldufu anlamini tagimaz. Yontem

bu yiizden gesitli elestiriler almaktadir (Onal, 1995: 270).

Bu yontemin elestirilen diger bir yonii, egitimin, gbzetimei agisindan zaman
kaybina neden olabilecegidir. Ayrica gdzetimci asta, isin yapumasinda dofru ve
ctkili olan yontemleri Ggretebilecegi gibi, pratige kagmak i¢in yanhs ve giivenlik

acismdan sakincal yonleri de 8gretebilir (Sabuncuoglu, 2008: 148).

b) Coaching (Yonlendirme) Yontemi

Orgiitlerde egitim fonksiyonunun bigimsel bir yapt i¢inde gergeklestirilmesi,
yoneticilerin egiticilik gdrevini tistlenmelerine engel degildir. Bu anlayis igerisinde
ortaya ¢ikan coaching (yonlendirme) yonteminde yoneticiler, astlarm egitimi igin
kogluk gorevini iistlenmekte ve bu sekilde, onlarin mesleki gelisimlerine katkida
bulunmaktadirlar. Isbasinda egitimde kullamlan bu yontem, isgérenlerin bagar
diizeylerinin  yoneticileri tarafindan sistemli bir sekilde gozlemlenerek ve

denetlenerek degerlendirilmesi esasma dayanmaktadir (Uyargil vd., 2008: 137).

¢) Formen Aracih; ile Egitim

Bu egitim daha gok alt kademe iggorenler lizerinde uygulanan igbast efitim

yontemlerinden biridir. Giintmiiz isletmelerinde, giin gegtikge karmagiklasan ve

teknik egitim gerektiren isleri, egitici formasyonu bulunmayan ustabagilarin
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Ogretmesine birakmak yerine, kalifiye igsgbren, ustabagi veya teknisyenler arasindan
segilen kisilerin, pedagojik ve teknik bilgilerle donatilarak isgérenlerin egitiminde
gorevlendirilmeleri tercih edilmektedir. Bu se¢iien kisilere formen ya da monitér adi
verilmektedir. Formenler (monitorler) tek tek veya gruplar halinde, egitilecek isgoren
kitlesine, yapilacak igin biitiin teknik gereklerini agiklama, tanimlama ve yol
gdsterme nitelikleriyle donatiimustir. Ve buniar, isgdrenlere ise, amaca ve araglara ait
sistematik bilgilerin verilmesi, igle ilgili pratik bilgilerin saglanmas1 ve araclarin en
etkin, en ekonomik kullanim yolarmin gosterilmesi, yeni konan ¢alisma ySntemine
isgorenlerin uyumunun saglanmasi gibi gérevleri yerine getirerek, egitim faaliyetini

gerceklestirirler (Sabuncuoglu, 2008: 148-149).

d) Staj Yoluyla Egitim

Staj, kisilere, ileride yiliklenecekleri gérevlere iliskin, ¢alisma kosullarim
tanitma, igleri &gretme, mesleki sorumluluk tagima ve ige uyum yeteneklerini

gelistirme gibi yararlar saglayan bir egitim yontemidir (Onal, 1995: 272).

Staj, calisma yasamundaki bireylerin neyi, nasil yaptiklanm gdrmenin,
dolayisiyla 6gretmenin bir yolu olup, egitilecek bireylere staj aracithgi ile
kazandiklar1 deneyimi, okul ortaminda 6grendikleri bilgilerle biitiinlestirme olanagt

saglar (Bingol, 2003: 225).

¢) Is Degistirme (Rotasyon) Yontemi

Is rotasyonu, calisanlarin organizasyonun gesitli pozisyonlarmda hareket
ettirilerek, onlarin bilgi, beceri ve yeteneklerinin geligtirilmesi igin ¢abalan
icermektedir. Is rotasyonu yatay ya da dikey yonde olabilir. Dikey is rotasyonu
calisanlarin yeni bir pozisyona terfi etmelerinden bagka bir sey degildir. Burada
efitim yéntemi olarak ig rotasyonunun yatay boyutu vurgulanmaya caligilmaktadsr

(Cenzo ve Robbins, 2007: 212).
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f) ise Ahstirma (Oryantasyon) Eéitimi

Ise alistirma {oryantasyon) egitimi, adindan da anlasilacag: {izere, ige yeni
baglayan ya da aym isletmede yeni bir ise baglayan galisanlara uygulanan bir
yontemdir. Giintimiizde pek ¢ok isletmede uygulanan bu egitim tiirii, bazen genel
miidiir diizeyinden, diiz isgbren diizeyine kadar, her ise baglayana aym igerikte ve
stirede uygulanmakta, bazen de, yapacakian ise, ¢alisacaklan bolime gore farkh
icerik ve stirede yapiimaktadir. Ancak ne gekilde uygulanirsa uygulansin, bu egitimin
amacina ulagabilmesi igin ige yeni bagslayaniarin isletmenin amaci, politikalari,
yonetim bigimi, kuram kiiltiiri, yoneticileri, is arkadaglan, galisma kogullari,
yonetmelikleri, yapacag isin ozellikleri ve isin performans standartlari vb. gibi

konularda bilgilendirilmesi gerekir (Deniz, 1999: 71-72).

B. isdis1 Egitim Yintemleri

fsdist egitim yontemleri, genellikle teorik bilgiler vermeye ve belirli
kisilerarasi/beseri beceriler kazandirmaya yonelik, isgSreni iginin bagindan
uzaklagtirarak, igletmenin i¢inde veya diginda efitim faaliyetinin  yapildif
yontemlerdir. Bu yontemlerde isgdrenden {iretim beklenmesi soz konusu degildir

(Kaynak, 1998: 11).

isbas1 egitim yontemlerinin oldugu gibi, bu yontemierin de ¢esitli yarar ve

sakincalar1 vardir. Bunlar asagidaki gibi belirtilebilir (Tutum, 1979: 127-128):
Isdis1 egitim yontemlerinin yararlar::

o Isdist eitim, konusunda uzman bir egitici tarafindan yapildig: igin,
daha etkili olabilir

e Isbagmna gore daha sistematik ve planh bir egitim s6z konusudur

e Isdiginda uygulanan yontemlerle, ¢ok sayida isgdren ayni anda
yetistirilebilir

o Egitimin maliyeti, isbagina gére daha kolay hesaplanabilir

o Aday, planlanmig bir egitim siirecinde, igin zor yonlerini de, ayrmtili
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olarak 6grenebilir

e Isdisinda yapilan egitimde, bilgiler belli bir diizen iginde
verildiginden, egitim rastlantilardan kurtartims olur

e Isbaginda; isgtrenin egitilirken uyguladifi yontemierin, sadece
karsilastif1 olaylarin ¢dziimlerine yonelik olmasi sebebiyle, genel ilke
ve yontemler &grenilmeyebilir. Halbuki isdis1 egitimde bu sakinca
ortadan kalkar

e Diger isletmelerden kisilerin de katildifi programlarda, kisi

bagkalarimin deneyimlerinden de yararlanma imkénin elde eder.
Isdig1 egitim ydntemlerinin sakincalari:

e FEgitimden sonra, ger¢ek ¢alisma kosullarina geciste, bireyler
uygulama ve uyum gligliikleriyle kargilasabilirler

e Egitime katilanlarin, islerinden uzaklagmalar, tiretim kaybima neden
olur

o isbas egitimine gére, genellikle daha maliyetli ve organizasyonu daha

zordur.

Isdisinda da uygulanan pek ¢ok egitim yontemi vardir. Ayrica hem igbagi hem
de isdis1 egitim yontemlerine giin gegtikge yenileri eklenmektedir. Asagida bu

yontemlerden Snemli kabul edilen bazilan agiklanacaktrr.
a)} Anlatim Yoéntemi

Konferans, seminer ve simf efitimini igeren anlatim yontemi, bir egiticinin
birden fazla kisiye 6nceden plantanmug konular ¢ergevesinde bilgi aktarmasi esasina
dayanir. Daha gok teorik bilgilerin aktarilmasimn séz konusu oldugu bu yontem de,
epitime katilanlar pasif rol istlenmekte, egitim faaliyetine smurh katkida

bulunabilmektedirler (Tutum, 1979: 139).

Anlatim, gelencksel bir egitim yéntemidir. Diizenlenmesi kolay, az masraflt
ve ayrica oldukea aligiimis olan bu ydntem, verilmek istenen bilgilerin, sistemli bir
sekilde aktariimasi ve kisa zamanda ¢ok sayida kisinin egitilmesine olarak tanir.
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Ancak burada, tek yonli iletisimin s6z konusu olmas: nedeniyle, dinleyicileri uyanik
tutacak gekilde konuyu akiarmak her zaman mimkiin olmayabilir {(Sabuncuogly,
2008: 154). Farkli konuiarda diizenlenmek koguluyla, her kademedeki personelin
bilgi ufuklarim: genisletmek icin kullanilabilen bir yontemdir (Onal, 1995: 269).

b) Ornek Olay (Vaka) Yontemi

Bu yontem ilk kez 1920 yilarinda Harvard Universitesi tarafindan egitim
alaninda uygulamaya konmus, ancak sonralart yaygm bir kuilanim alanma sahip
olmustur. Yontem, genellikle geng yoneticilerin ve yonetici adaylarinin igletme
yénetimine alistirilmalar1 igin uygulanmaktadir. Ornek olay ydnteminde temel amag,
bir tartisma ortanmu i¢inde, gergek bir olay ya da problemi tiim detaylar ile bir grup
i¢inde ele almak, incelemek, tartigmak ve bu yolla katilimeilart gergekei diislinmeye,
karar alma becerilerini gelistirmeye ve soruniara alternatif ¢Oziimler bulmaya
yoneltmektedir. Boylelikle egitime katilanlarm, analiz, sentez, varsayumiar
degerlendirme, ¢esitli goriisieri elestirme ve karar alma yetenekleri geligtirmeye

¢alisiimaktadir (Onal, 1995: 157-158).

Ornek olay metodu egitilenlere yazili bir gekilde, bir organizasyonel
problemin tamimlanmas1 esasina dayanir. Kisi metindeki olay1 analiz eder ve
buradaki problemi tammlar, bulgularini ve ¢6ztimlerini diger egitilenlerle tartigarak
gosterir (Dessler, 2005: 287). Ornek olay yontemi, ¢aliganiara drgiitte ortaya ¢ikan
cesitli nitelikteki problemierle nasil baga ¢ikilacagim gostermeye caligarak, bireyleri

egiten bir ydntemdir (Ozgen vd., 2005: 162).
¢) isletme Oyunlan Yéntemi

Bu yontemde, her grup bir igletme olarak dusiintilmekte, gruptaki iiyelere
isletmenin, pazarlama, satig, finans, {iretim ve bunun gibi konularla ilgili veriler
verilmektedir. Bu verileri kullanarak katilimcilar, temsil ettikleri isletmeleri, bir
takim kararlar alarak, digerleriyle rakip olduklari ortamda ySnetmeye caligirlar. Bu

yontemde, verilerin gergek yasama uygun olarak hazirlanmast ve gruplar arasinda
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rekabet saglayacak sekilde yapilandiriimasi ¢ok Snemlidir. Aksi durumda, bu
ortamda alinan kararlar, gercek hayatta gegerli olmayacag: i¢in, egitimle istenilen

amaca ulasmak da miimkiin olmayacaktir (Deniz, 1999: 68).

d) Rol Oynama Yontemi

Rol oynama yéntemi, bireyleri gergek is yagamina alistiran, bagkalaryla
yakm iliskiler kurmay1 ve igbirligini greten, sorunlara ¢oziimler aramaya ybnelten
bir egitim yontemidir (Sabuncuoglu, 2008: 159). Rol oynama yOnteminin esasi,
gercekei bir durum yaratmaya ve egitilenlerin bu gergekei durumdaki spesifik bir
kisinin roliinde oldugunu varsaymaya dayamr (Dessler, 2005: 288). Bu y&ntemin
amaci, calisanlan iy yasamunda her zaman kargilastiklar veya kargilagabilecekleri
olaylan nasil géziimleyebilecekleri konusunda bilgili ve deneyimli kilmaktir (Deniz,

1999: 66).

¢) Duyarllik Egitimi (T Grubu)

"Duyarlik Egitimi, insanlarin kendi tecriibe, his, tepld, algi ve davramslarini
inceleyerek fark etmelerini ve buniann bagkalanm ne yonde etkiledigini

ogrenmelerini salamaya galisir” (Dinger, 1994: 16).

Duyarlilik egitiminde rol oynama sz konusu degildir, ¢link{ katilanlar kendi
gergek rollerindedirler, ancak ¢evreleri yapaydur. Bireyler bir grubun nasi
ctkilesimde bulundugunu, kiltirin bunu nasil etkiledigini algilamaya ¢aligirlar ve
diger insanlarla ¢alisma konusunda yeni beceriler edinirler. Duyarlilik egitiminin
gesitli sekilleri olmakla birlikte ortak dzellik olarak, bu egitimin igerige (konuya)
degil, siirece yonelik oldugu sdylenebilir. Egitilenler, dinlemenin aksine, bizzat

uygulayarak (yaparak) ve hissederek dgrenitler (Davis, 1982: 242).
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f) Simiilasyon

Hem voneticiler hem de yOnetici olmayaniann egitiminde kullanilan
benzetim yontemi, gercek is kosuflarmin benzeri egitilenlere saglanarak, uygulanan
bir yontemdir. Ashnda bu ydntem isletme oyunlan yonteminin sanal ortamda
uygulanmasini igermektedir. Buradaki simiilatorier, bazi mekanik araglarin maketieri
olabilmekte, ya da tiim g¢evrenin simiilasyonlari bilgisayara yiikienebilmededir

(Bingol, 2003: 230).

Burada egitilenler (katilimeilar) gergek ig yasaminda karsilagtiklar ya da kar-
silasabilecekleri durumlardaki sorunlarin ¢dzéimii igin egitilmek istenmekte, bu

nedenle sanal ortam olugturulmaktadir (Deniz: 1999: 66).
o) In-Basket (Beklenen Sorunlar) Yéntemi

Bir érgiitte galisan bireylerin yaptiklar: ig ile ilgili sorunlara ¢6ziim arama ve
bulma yeteneklerini gelistirmek Uzere kullanilan bir egitim yontemidir (Taymaz,
1981: 145). Yontemde adaylar, "bir yoneticinin tipik bir giinde maruz kaldig
iletisime tepki gosterirler. Bu yolla gergek bir yonetici tarziyla sorunlan ele aliriar”

(Davis, 1982: 241).
h) Agik Hava Egitimi (Outdoor EZitimi)

Calisanlarin gelistirilmesindeki yeni metotlardan biri, outdoor / agik hava
(1ss1z yer veya hayatta kalma olarak da adlandinlan) egitimidir. Bu ¢esit egitimin
temel odak noktasi, katlhmcﬂaré birlikte ¢aligmanin, bir takim olarak bir araya
gelmenin Snemini 6gretmektir. Qutdoor / agik hava egitimi, genellikle duygusal ve
fiziksel miicadele icerir. Bu egitim; rafting, daga tirmamg, paintball oyunlar: veya
ormanda bir hafta hayatta kalma seklinde goriilebilir. Bu tiir efitimin amac,
calisanlarm dogadan kaynaklanan zorluklara nasil tepki verdiklerini gormektir.
Tehlikelerle tek baglarina m1 miicadele ediyorlar? Bunlar karsisinda kontrolden mi

cikiyorlar yoksa kontrollii mii davramyorlar ve amaglarina ulagmada bagarili m
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oluyorlar? Gergek su ki; giinlimiizlin is ¢evresi galiganlarin tek baslarina olmalarina
izin vermemektedir. Bu da calisanlann birbirleriyle yakin g¢alismalarimin, giivene
dayanan iligkiler kurmalarnimn ve bir grup {iyesi olarak basarili olmalarinin dnemini

arttirmaktadir (Cenzo ve Robbins: 2007: 213).

1) Elektronik Ortamda Egitim

Cagimizda hizli bir rekabet ortaminda faaliyet gosteren isletmeler, egitim
faaliyetlerini hizlandirmak ve bu faaliyetlere siireklilik kazandirmak zorundadirlar.
Artik c¢ogunlukla simf ortaminda gergeklestirilen geleneksel egitim yontemleri
yetersiz kalmaktadir. Bilgi teknolojilerine dayali yeni egitim y&ntemleri, hem
kurumsal egitimlerde hem de diger egitimierde bunlarin yerini aimaktadsr. 1K w1
gelistirmede oldukga yeni bir olgu olarak kargimmza ¢ikan elekironik ortamda egitim,
giinlimiizde egitimi geleneksel simf ortamindan cikararak, bilgisayar ortamma, web
ortamma tagimakta ve bireye cesitli araclarla (internet, intranet, cd-rom, video, disket
vb.), hem gelencksel, hem de sanal simflarda egitim olanad: tanimaktadir (Yazici,

2004: 160).

2.3.5. Performans Degerlendirme

Genel anlamda performans degerlendirme, kisinin yeteneklerini, gizli giiciing,
is aliskanliklarini, davraniglarim ve benzeri niteliklerini diger kisilerle kargitagtirmak
suretiyle yapilan sistematik bir dlgmedir (Ataay, 1985: 322). Baska bir ifade ile,
performans degetlendirme, orgiitlerdeki IK’y1 tamma, gdzlemleme, Slgme ve

gelistirme siireci olarak tammlanmaktadir (Cardy ve Dobbins, 1994: 322).

2.3.5.1. Performans Degerlendirmenin Tanmm ve Onemi

“Performans degerlemesi, ¢aligamin sadece isteki verimlilifini Slgmek degil
bir biitiin olarak tnemli noktalarda isgérenin bagarnsim 6lgmektir” (Graham ve

Bennett, 1992: 233).
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Bir baska acidan ise iggéren degerlemesi, birey yeteneklerinin igin nitelik ve
gereklerine ne dlglide uyup uymadigm: aragtiran ya da isteki baganisini saptamaya

caligan objekiif analizler ve sentezler olarak tanimlanabilir (Diverrez, 1981: 22).

Isi degil, isi yapan iggbreni ve onun bagarisini ya da isteki basarisizligin
degerlendiren performans degerleme tekniginin bazi kaynaklarda “bagar:
degerlendirmesi", "yetkinligin = 6lgiimi", "verimliligin  degerlendirilmesi”,
"calismanin deZerlendirilmesi” ya da kamu kuruluslarinda oldugu gibi, "tezkiye”,
"sicil" gibi isimler seklinde kullamidigina tamk olunmaktadir. Degisik bigimde
kullamlmakla birlikte performans degerlemesi genel bir tam iginde, bireyin
gorevindeki basarisi, isteki tutum ve davramglari, ahldk durumu ve &zelliklerini
ayrmmtilayan ve biitlinleyen, bireyin kurulugun basarisina olan  katkilarm

degerlendiren planlt bir aragtir (Cem, 1977: 24).

Cevrenin oldukga rekabetgi ve verimlilik artig oranlarimn nispeten diigtik
oldugn dénemlerde, hemen hemen tiim orglitler, verimlilifi iyilestirmeyle
ilgilenmektedir. Orgiitlerin verimlilii, sadece teknoloji ve sermayeye bagh degildir
bunlarla birlikte insan kaynaklart da bu konuda aym derecede onemlidir. Ciinkil
caliganlarn yaptig1 veya yapmadig seyler, bir érgiitiin verimliligini etkiler. Bu neden
le onlarin davramsglarinm, kendilerinden beklenen rolleri yerine getirip
getirmediklerinin, &zellikle is performanslarmin  degetlendirilmesi zorunludur

(Bingol, 2006: 324).

2.3.5.2. Performans Degerlendirmenin Amaclar: ve Kullanim Alanlari

Isletmeleri boyle bir degerlemeye zorlayan nedenler ya da degerlemeden

beklenen amaglar 6zet olarak soyle siralanabilir (Palmer ve Winters, 1993: 10):

e [nsan giicii planlamas i¢in personel envanteri hazirlamak

o [sgorenin egitim gereksinmesini saptamak

e Terfi ve nakillerde nesnel dl¢tilere gore se¢im yapmak (Bingdl, 1998:
72)

e Yeterliligi baz alan iicret artiglari konusunda ybnetici kararlarina
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yardimei olmak {Graham ve Bennett, 1992: 233)

e Organizasyonun §diil ve ceza sistemine anahtar girdi olarak hizmet
vermek

e Caligan-yonetim iligkilerini gelistirmek (Cascio, 1992: 268)

e Bireylerin yetersiz yonlerini kendilerine ileterek gelismelerine ve
motivasyonlarina olanak saglamak

Iste basansizlig1 kesinlesen isgrenleri igten uzaklastirmak

Gergekten insanlar yapici ve dzverili ¢aligmalar sonucu geribildirim almaktan
hoslamir ve performans degerlendirmesine bagli olarak organizasyon igindeki

kariverlerinin ne yonde ilerledigini gérme firsat1 bulurlar.

2.3.6. Ucret Yonetimi

Ucret konusu, uzun yiilardan bu yana bir iitkenin ekonomik kalkinmasinda,
sosyal gelisiminde ve politik istikrarin saglanmasinda ¢ok Gnemli bir role sahip
bulunmaktadir. Oteden beri emekierini ortaya koyan iggérenler ve bu emege karsi
yapilan 6demeler agisindan ticret ilkeleri ve yontemleri tizerinde cok titiz ¢aligmalar
yiiriitiilmiisttr. Kaldi ki, bu konu her gegen giin biraz daha karmagik bir sorun olarak,
giincelligini ve ©nemini yitirmeksizin birgok tilkede bilimsel tarigmalara ve
calismalara konu olmaya devam etmektedir. Bunun birgok nedeni vardir. Bir yandan
isgiicil arz ve talebinin ekonomik denge noktasinda olusturdugu ticret kavrami, 6te
yandan isletmenin kendi g¢ikarlart agisindan konuya yaklagimi, giderek devletin
devreye girisi ve sendikalarm olaya bakis agis1 ayri ayri degerlendirildiginde,
iicretleme konusunun ne kadar genis kesimi yakindan ilgilendirdigi biitlin agikhigryla

goriilmiis olur (Sabuncuoglu, 2000: 208).

Ucret yonetimi stirecinde, 6ncelikle iicretleme yoluyla ulagilmak istenen
amaclar ve bu amaglara ulasmak i¢in izlenecek politikalar belirlenmelidir. Stratejik
acidan iicret yonetiminin genel amaci, orgiitiin ihtiyag duydugu becerili, yetkin, baglt
ve giidillenmis isgliciinti saglamak suretiyle stratejik ve kisa vadeli hedeflerine
ulasmasina katkida bulunmaktir (Armstrong, 2004: 9-10). Bagka bir deyisle, birey,

takim ve Orgiit performansim stirekli iyilegtirerck isletmenin rekabet avantaji elde
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etmesine ve katma deBer yaratmasina katkida bulunmaktir. Ucret yonetiminin
stratejik amaclart; kisaca, etkiniik / verimlilik, adalet ve yasal vb. gereklere uyumu
(Milkovich ve Newman, 2002: 12) saglamak olarak ifade edilebilir.

Yaygm yaklasim dogrultusunda, licret y6netiminin genel amaglari asagidaki
gibi siralanabilir (Uyargil vd., 2010: 366):

1. Orgiitiin ihtiyag duydugu say1 ve nitelikte isgorenleri isletmeye ¢ekmek

[

. Bu isgdrenlerin tatmin ve baglhiligim saglamak {elde tutmak)
3. Isgtrenleri motive ederek performanslarim artirmak

4. Ucret maliyetlerini kontrol etmek

5. Yasal, ¢evresel vb. gereklere uymak

Boylece, tlicretleme yoluyla orgiitin bagansina ve rekabet stlinligi
kazanmasina katki saglamak; kisaca, i¢ ve dis ¢evre taleplerine uygun ve rekabet
iistiinlifli saglayacak bir ticret yOnetimi sistemini kurmak ve igletmek olarak ifade

edilebilir.

2.3.6. Isgbren Saghi ve Is Giivenligi

Cahsanlarin is giivenligi (IG) ve isgéren saghg (IS) IKY siirecinin bir diger
boyutunu olusturmaktadir. IG ve IS kavramlar: birbirini tamamlayan fakat farkl iki
kavramdir. Cagdas anlayis gliniimiiz diinyasinda igverenin ¢alisanlarin saghk ve
giivenliklerini koruyucu ¢aligma kosullarim saglanmasini gerekli kilmaktadir. Bu
gereklilik hem igverenin g¢ahsanlarina karst yerine getirmesi beklenilen sosyal
sorumlulugundan, hem de igletme de etkinlik ile verimliligi arttirma amacindan
kaynaklanmaktadir. Insani boyutu yaminda ekonomik boyutu da var olan IG ve IS
konusunda da birgok iilke de oldugu gibi iilkemizde de yiiriirlilkte olan yasalar ve
yonetsel siirecler meveuttur (Simsek ve Oge, 2011: 359).
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23.6.1. Isgoren Saglig ve Is Giivenliginin Tamm ve Onemi

IS, kavram olarak igin yerine getirilmesi sirasinda ¢aliganiarin karsilastig
tehlikelerin ortadan kaldirilmast veya azaltilmasi konusunda igverene diigen
yiiktimliliiklere iligkin teknik kurallarin biitiintinii ifade eder. Isgéren sagh@ kavram
ise, saghkl: bir yasam ¢evresi i¢in gereken saglik kurallarim kapsar ve ¢aliganin
caligma kosullar: ile kullamlan arag ve gereglerden dogabilecek tehlikelerden armnmig
va da bu tehlikelerin asgari diizeye indirildigi bir i ¢evresinde rahat ve huzurlu bir

bigimde yasayabilmesini ifade eder (Sabuncuoglu, 2000: 252-253).

Isyerinde calisanlarm fiziksel olarak cok iyl diizenlenmis bir yere sahip
olmasi koruma iglevinin temel hedefidir. Son yillarda IK departmam bu alanda
biiytiyen bir sorumluiuk almistir. Guintimiizde saglik ve gtivenlik yonetimi birgok
disiplinden olusan uzmaniarm goériislerini gerekli kilan karmasik bir faaliyettir.
Omnegin; endiistriyel hijyen, meslek hekimligi, psikoloji ve giivenlik mithendisligi
gibi. Bunun da Otesinde saglik ve giivenlik yonetimi gimiimiizde fiziksel sartlarin
Otesinde bir anlam ifade etmektedir. Caliganlarin zihinsel ve duygusal olarak
iyilestirilmesini kapsamaktadir ve toplumu kirlilikten ve zehirli maddelerden
armdirmaya ¢alisan bir katthmi gerekli kilmaktadir. Saglik ve glivenlik y8netimi bir
organizasyonun zorlayict etkilere kargyt bir yamitidir. Bunlann temeli sosyal ve

insancil sorumluluk duygusuna dayanir (French, 1986: 524-525).

Herhangi bir organizasyonel giivenlik programinin temeli kazalarin Oniine
gecmektir. Koruma programmin amaci, ¢ahganlarin giivenlifini diislinmeye
yoneltmektir. Burada bagan elde edebilmek i¢in su kogullarin yerine gelmesi gerekir

(Byars ve Rue, 1997: 499):

e Tepe ve orta yonetimin destegi olmalidir

e Korumamn, karar veren ydneticinin sorumiulugu altinda oldugu
belirtilmelidir

e Korumaya yonelik pozitif tutumlar olusturulmaya caligilmalidir.
Isgorenler mutlaka koruma programima inanmalidirlar

¢ Bukonuyla ilgili sorumluluk IK bsliimiine verilmelidir.
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IG, kavram olarak, isin yapimas: swasmda ¢alisanlarn  karsilastign
tehlikelerin ortadan kaldirilmas: veya azaltilmasi konusunda igverene getirilen
yiiktimlere iliskin teknik kurallarin biitiniinG anlatir, IS, saglikli bir yasam gevresi
i¢in gereken saglik kurallarini igerirken; 1G, daha ¢ok isgdrenin yagamina ve viicut
biitiinliigtine yonelik tehlikelerin ortadan kaldirilmas: igin gerekli teknik kuraliar: eie
alir, IG’nin konusunu, isin yapiimasmdan dogan tehlikelerin ortadan kaldinlmas:
veya azaltilmasi i¢in gerekli yollarin aragtiriimasi ve bu yolda mevzuat hitkiimierinin
getirilmesi olusturur. Bu konuda, igveren, iggbrenlerin isin yapilmasindan dogan
tehlikelere kars: korumak {izere, yiikiimlerini yerine getirecek ve devlet de, igverenin
sz konusu yiikiimlerini yerine getirip getirmedigini denetleyecektir (Demircioglu ve
Centel, 1993: 110).

IG ile IS tasidifi 6nem isgdren ve isveren agisindan ayri ayn incelenebilir

(Sabuncuoglu, 2000: 253-254):
a) Isgoren Acismdan Onemi

Is kazalar ile meslek hastaliklarindan direkt olarak en fazla etkilenenler bu
meslek riskleriyle Kkarst karsiya kalan iggbrenlerdir. Kuskusuz bu durum gerek
calisanlarin kendileri gerekse bakmakia yiikiimiii oiduklar: aile tiyeleri agisindan ¢ok
daha gii¢ bir durum yaratacaktir. Ayrica saghik ve giivenlik agisindan uygun bir ig
ortaminda ¢alismak, ¢aliganlarin moral agisindan saglikh olmalarina ve dolayisiyla
da tiretim silirecine uyum saglayarak verimli, psikolojik ve ruhsal ydnden sorunsuz

olmalarina yol agacaktir.
b) Isveren Acisindan Onemi

Is ortami giivenligine doniik cabalar isin akisim durduran tiim kogullarin
ortadan kalkmasim ya da en aza indirilmesini saglar. Boylece orgiitsel boyuttaki
yitksek verimlilik ile etkinligin saglanmasi miimkiin olur. IG’ye doniik ¢abalar ayrica

maliyetlerin diismesi ve ¢ikt: diizeyindeki artigt da beraberinde getirir.
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2.3.6.2. Is Giivenligi Acisindan Is Kazalar

Is giivenligi, calisanlarm bulunduklan is ortamindaki kosullar nedeniyle
olusabilecek kazalarin zararli sonuclarindan korunmalarini kapsar. iG, caliganlarin
bedensel saghigi ile ilgili bir kavram olup insan kaynafinin is kazaiarma maruz

kalmasim 6nlemeye y6nelik faaliyetleri niteler (Ozgen vd., 2001: 292).

Uluslararas: Calisma Tegkilatt; iy kazasim belirli bir zarar ya da yaralanmaya
neden olan, beklenmeyen, dnceden planianmayan bir olay seklinde tanimlamistir

(Kuru, 1998: 249).

506 Sayili Sosyal Sigortalar Kanununun 11. maddesine g&re ise 1§ kazas1:

e Isveren tarafindan yiiriitiilmekte olan ig dolayisiyla

¢ Sigortalimn igletmede bulundugu sirada

¢ Sigortahmn, igveren tarafindan gorev ile bagka yere gonderilmesi
yiiziinden asil igini yapmaksizin gecen zamanlarda

¢ Emzikli kadin sigortahmn g¢ocuguna siit vermek ig¢in ayrilan
zamanlarda

e Sigortalmin igverence saglanan bir tagitla igm yapildifi yere toplu
olarak gotiirlilip getirilmeleri sirasinda meydana gelen ve sigortaliy1
hemen ve sonradan bedence ve ruhga arizaya ufratan olay halinde is

kazas1 kapsamina girer.

Bu hiikme dikkat edilirse, is kazasiin tammim vermekten cok, ne gibi
durumlarda bir kazamn is kazas: sayilacagini, yer ve zaman kosullartyla sinirlayarak

belirtmektedir (Giizel ve Okur, 1992: 169).

2.3.6.3. is Kazalarina Karsi Onlemler

Is kazalan agisindan bakildiginda kaza olastiklarimi azaltmak amactyla su

onlemler almabilir (Gerek, 1998: 34-41):
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Devietin Rolii:

¢ Yasa, tiizik ve yonetmeliklerle zorlayict ve yasaklayici Onlemler.
Ornegin; kaza olasiliklarina karst kask, gozlitk, kulaklik kullanma
zorunlulugu

¢ Caligma Midirliigii tarafindan isyerlerinin diizenli denetlenmesi

e Kitle iletisim araglari ve okullarda verilen derslerle toplumun egitil-
mesi

e Isyeri hekimliginin uygulanmast

Isletmelerin Rolii

¢ Koruyucu malzeme saglama

¢ Yeni ise girenleri IG konusunda egitme

s Ik yardim 6nlemi alma

e 1G ve IS kurulu olugturma

e [skazalan kayitlari tutma ve aragtirma yapma
¢ Uyar yazi ve afisleri asma

¢ Ise uygun insan géreviendirme

¢ Ergonomik ¢aligma ortami yaratma

¢ Thmal varsa disiplin cezast uygulama gibi 6nlemlerden soz edilebilir.
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UCUNCU BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMI UYGULAMALARINA
YONELIK BiR ARASTIRMA

3.1. ARASTIRMANIN YONTEMIi

Aragtirma kapsamina Ankara’da OSTIM’de faaliyet gosteren 125 isletme
alinmistir. Veri toplama ger¢evesinde uygun bir anket formu olugturulmustur. Anket
calismamiz isletmelerin IK yoneticileriyle ve isletme sahipleriyle yapimustir.

Anketler yiiz ylize uygulanmig ve her bir anket tek tek degerlendirilmistir.

Aragtirma 36 sorudan olusan anket yontemi kullanilarak gergeklestirilmigtir.
Ankette ilk 9 soru ankete katilan sahislarin ve igletmelerin tanimlayicr dzelliklerini
belirlemeye yoneliktir. Ankette 10 ile 19 arasindaki sorular aragtirma kapsaminda
faaliyet gosteren isletmelerin IKY yapilarim, 20 ile 36 arasindaki sorular ise; IKY
uygulamalarinin gergeklesme diizeylerini anlamaya iliskin bilgileri tespit etmeye
yoneliktir.

Uygulanan anketlerden elde edilen bulgular "SPSS for Windows,20.0” paket
bilgisayar program kullamlarak analiz edilmigtir. Sorularin ve cevaplarin yapisina

gbre say: ve ylizde olarak dagilimlar verilmistir. Bununla birlikte capraz tablolar

olusturulmus ve istatistiksel olarak iligkiler ki-kare(x”) analiziyle degerlendirilmistir,

Anketteki sorulardan 23 no’lu soru(Geyik, 2000),11,32 ve 33 no’lu sorular
(Celebioglu, 2012), 26 ve 27 no’lu sorular (Glirler, 2001) literatlirde yer alan

calismalardan alinmugtr.
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3.2, ARASTIRMANIN BULGULARI

3.2.1. Tammlayics Ozellikier

Aragtirma kapsaminda yer alan igletmelerde anketi cevaplayan yonetici ve
isletme sahiplerinin egitim durumlari, yaslan, cinsiyetleri, isletmedeki gdrevleri,
igletmedeki ¢alisma stireleri ile cahgtiklar: isletmenin faaliyette bulundugu sektdrler,
faaliyet siireleri ve calisan sayilari hakkinda sorular yoneltilmistir. Bu kisumda ankete
katilan gahislarin ve isletmelerin  tammliayic1 6zelliklerine ait bulgulara yer

verilmigtir.

Anketi cevaplayan yonetici ve isletme sahiplerinin cinsiyetlerine gore
dagilimi $ekil 3.1'de verilmigtir. Aragtirmada, katilimeilarin %9 u (11) kadin, %91°1
(114) erkektir.

Cinstyet
9%

# Erkek
z Kadm

Sekil 3.1. Isletme sahipleri ve yoneticilerinin cinsiyetlerine gore dagilimi

Anketi cevaplayan isletme yOnetici ve sahiplerinin yaslarina gore dagilimm
Tablo 3.1°de verilmistir. Aragtirmada, katilimeilarin %33,6°s1 (42) 31 ile 40 yaglan
arasinda, %32’si (40) 41 ile 49 yaslan arasindadir.

Tablo 3.1. Isletme Yonetici ve Sahiplerinin Yaglarina Gore Dagilimi

Yas Say! Ya

50 ve lizeri 23 18,4
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Anketi cevaplayan isletme yOnetici ve sahiplerinin egitim diizeylerine gtre
dagilimi Tablo 3.2°de verilmistir. Arastumada, katihimelarin %34,4'4 (43) lisans,

%33,6's1 (42) lise mezunu ve %23,2'si (29) ortadgretim mezunudur.

Tablo 3.2. Isletme Yonetici ve Sahiplerinin Egitim Diizeyierine Gore Dagihimi

Egitim Durumu Say %

Lise 42 33,6

Toplam 125 100

Anketi cevaplayanlarin igletme sahibi olma durumlarina gére dagilimi Tablo
3.3’te verilmistir. Arastirmada, katihmeilann %56,8°1 (71) isletme sahibi, %43,2°si
(54) ise isletme sahibi degildir.

Tablo 3.3, Isletme Sahibi Olma Durumlarina Gére Dagilim

Sahipligi S %o

Anketi cevaplayan isletme ydnetici ve sahiplerinin gérevlerine gére dagilinu

Tablo 3.4'te verilmistir. Arasgtirmada, katilmeilarm %51,2°si (64) Genel Miidiir,
%11,2°si (14) Sube Miidiirii ve %10,4’t (13) Genel Miudiir Yardimeisi ve %10,4°0
(13) Insan Kaynaklar1 Miidiiriidiir.
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Tablo 3.4. Isletme Yénetici ve Sahiplerinin Gérevlerine Gore Dagihmt

Isletmedeki Gorevi S %

-
it
)

Finans Miidiirii 6

Miihendis 4 3,2

Anketi cevaplayan igletme yonetici ve sahiplerinin hizmet siirelerine gore

dagilimi Tablo 3.5’de verilmistir. Aragtirmada, katilimeilarin %52°s1 (65) 0 ile 10 yil
stireyle, %32,8°1 (41) 11 ile 20 yillan arasmda, %12’si (15) 21 ile 30 yil arasinda

hizmet verdikleri goriilmektedir.

Tablo 3.5. Isletme Yonetici ve Sahiplerinin Hizmet Stirelerine Gore Dagihmi

Gorev Siiresi

Say

11-20 y1l 41 32,8

Toplam 125 100

Arastirma kapsamina alinan 125 igletmenin faaliyet sektorlerine gore dagilm
Tablo 3.6'da verilmigtir. Arastirmada, isletmelerin %25,67s1 (32) Makine Uretimi ve
Metal Esya Sanayi, %21,6’s1 (27) Otomotiv Sanayi, %20,8’1 (26) Kag:t Uriinleri ve
Ambalaj Sanayi sektérlerinde faaliyet gostermektedirler.
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Tablo 3.6. Isletmelerin Faaliyet Sekttrlerine Gore Dagilimi

Faaiixet Sektirieri

Gida ve Tiitiin Sanayi

Kagit triinleri ve ambalaj sanayi 26 20,8

Aragtirma kapsamina alinan 125 isletmenin faaliyet siirelerine gore dagilimi
Tablo 3.7'de verilmistir. Arastirmada, isletmelerin %49,6°s1 (62) 15 y1l ve lizerinde,
%20,8°1 (26) 10 ile 14 yil arasi, %13,6's1 (17) 1 ile 5 y1l arasinda faaliyetlerini

stirdiirmektedirler.

Tablo 3.7, Isletmelerin Faaliyet Siirelerine Gore Dagilimi

Yil Sa %

1-5 vl 17 13,6

Aragtirma kapsamma alinan 125 isletmenin ¢aligan sayilarina gore dagilim
Tablo 3.8°de verilmistir. Arastirmada, igletmelerin %74,471 (93) 10 ile 49 arasinda,
%20’si (25) 0 ile 9 arasinda, %5,67s1 (7) da 50 ile 249 arasinda ¢aligana sahiptir.
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Tablo 3.8. [sletmelerin Calisan Sayilarma Gére Dagilim

Sa

Caligan sayisi1

1049 aras1

Toplam 125 100

3.2.2. insan Kaynakiar Yonetiminin Yapisma Iliskin Bulgular

Arastirma kapsaminda yer alan isletmelerin IKY yapilarina iliskin bulgular
bu kisimda incelenmistir. IKY yapilari kapsaminda igletmelerde, IKY biriminin
olmasi, IKY biriminin kag yildir oldugu, eger IK'Y birimi yoksa nedenleri, IKY
faaliyetleri i¢in ayrilan miktarin biitgedeki orami, IKY biriminde ¢alisan sayilar,
IKY’nin sorumluluk alanlan, IK yoneticilerinin unvanlart ve egitim durumlari ile

ilgili bulgulara yer verilmistir.

Aragtirma kapsamina alinan isletmelerde IKY biriminin olmasi durumuna
gére dagihmm Tablo 3.9°da verilmistir. Aragtirmada, isletmelerden 31°inde IKY

birimi vardir, 94’linde ise yoktur.

Tablo 3.9. [sletmelerde IKY Biriminin Olmasi Duramuna Gore Dagilimu

IKY Birimi Sayi %

Arastirma kapsamina alinan isletmelerde IKY birimine sahip olmama
nedenlerine gore dagiltmi  Tablo 3.10°da  verilmistir. Arastirmada, anketi
cevaplayanlarin %48.8°i (59) galisan sayisinn az olmasindan, %25,6°s1 (31) finansal
olanaklarmn kisith olmasmdan kaynakl olarak IK'Y birimine sahip olmadiklarnm ifade

etmislerdir.
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Tablo 3.10. Igletmelerin IKY Birimine Sahip Olmarma Nedenlerine Gore Dagilinu

IKY Birimi Olmama Nedenleri Say1 Yo

Teknolojik yetersizlik 5

Toplam 125 100

Aragtirma kapsamina alinan igletmelerin isgérenle ilgili konularda yetkili
birimlerine gére dagilim: Tablo 3.11°de verilmigtir. Aragtirmada, isletmelerin%33°i
(31) personel birimi, %18,1°i (17) isletme sahibi, %17°si (16) personel ve idari isler
birimi olarak igsgbrenle ilgili konularda yetkilendirildikleri tespit edilmistir.

Tablo 3.11. Igletmelerin iggtrenle Tigili Konulardaki Yetkili Birimlerine Gore Dagilimi

Yetkili Birim Sayi Yo

Arastirma kapsanmma alman igletmelerde IKY biriminin olmas1 yilma gore
dagilimt Tablo 3.12'de verilmigtir. Aragtirmada, isletmelerin %46,7’st (14) 1 ile 5 yil
arasinda, %36,7’si (11) ise 6 ile 10 yil arasmda IKY birimine sahip olduklar1 tespit
edilmistir.

Tablo 3.12. {sletmelerde IKY Birimi Olmasmin Yillara Gore Dagilimi

Yil Sayi %

(V5
o
-]

10 yildan fazla




Aragtirma kapsamuna ahnan igletmelerde IK ytneticilerinin unvanlarma gore
dagilim: Tablo 3.13'te verilmigtir. Aragtmada IK yéneticilerinin, %54,8°1 (17) insan
Kaynaklar Muidiirti, %22,6'st (7) Personel Mudiirii, %16,1%inin (5) ise Genel Miidiir

Yardimeis: unvanlarina sahip olduklari tespit edilmistir.

Tablo 3.13. IK Yoneticilerinin Unvanlarina Gére Dagilimit

Unvan

Insan kaynaklart miidiirii 17

Diger 2

Arastirma  kapsamina alman igletmelerde IK ydneticilerinin  egitim

diizeylerine gore dagilimi Tablo 3.14’te veriimistir. Arastirmada, IK yoneticilerinin

%67,7°s1 (21) Uiniversite mezunu, %19,4"1 (6) lise mezunudur.

Tablo 3.14. IK Yéneticilerinin Egitim Diizeylerine Gore Dagihinu

%

Egitim Durumu Say1 %

Lise 6 19.4

Arastirma kapsamma ahnan isletmelerde IK yoneticilerinin mezuniyet
alanlarina gére dagilum: Tablo 3.15°te verilmistir. Arastirmada, IK yoneticilerinin

%601 (15) isletme mezunu, %16,0°s1 (4) ise iktisat mezunudur.
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Tablo 3.15. IK Yoneticilerinin Mezuniyet Alaniarina Gore Dagilimi

Mezuniyet Alam Say Yo

Not: 6 kisi lise mezunu oldugu halde IK yoneticiligi yapmaktadir.

Arastirma kapsamma alinan igletmelerin IKYY birimindeki ¢alisan sayilarina
gore dagilimi Tablo 3.16°da verilmistir. Arastrmada, IKY birimi olan isletmelerin

%16,8’inde (21) 1 ile 5 arast, %4’ tiinde (5) 6 ile 10 arasinda ¢alisam vardir.

Tablo 3.16. Isletmelerin {KY Birimindeki Calisan Sayilarina Gore Dagilimi

1 S

16 ve tizeri 2

Aragtrma  kapsamma alman igletmelerde IKY biriminin  sorumhiiuk

alanlarina gére dagilim Tablo 3.17’te verilmistir. Arastirmada, isletmelerin IKY
birimindeki faaliyetlerin %17,7’sinin ige alma ve yerlestirme, %14 {intin performans
degerlendirme, %11,2’sinin {icretlendirme, %11,2’sinin de personel ve O&zlik

islemleri oldugu tespit edilmigtir.
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Tablo 3.17. isletmelerde IK'Y Biriminin Sorumiuluk Alanlarina Gére Dagilimn

Sorumluluk Alanlarn Sa %

Performans degerlendirme 30 14

Personel ve 6zliik islemleri 24

Arastirma kapsamina alinan igletmelerde IKY faaliyetlerine ayrlan biitce
oranina gore dailuimi Tablo 3.18de verilmistir. Arastirmada, IKY birimi olan
igletmelerin %45,2’si (14) biitgenin yiizde 0 ile 5 arasinda, %29’u (9)biit¢enin yiizde
6 ile 10 arasinda finansal kaynak ayirmaktadir.

Tablo 3.18. isletmelerde IKY Faaliyetierine Ayrilan Biitge Oranma Gore Dagilimi

Biit¢e Oram Saxl Yo

3.2.3. insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarmin Gerceklesme

Diizeylerine iliskin Bulgular

Arastirma kapsamuina alman isletmelerde, IKY uygulamalarmin gergeklesme
diizeylerine iliskin bulgulara bu kistmda yer verilmistir. IKY uygulamalan
kapsaminda IKP, is analizi, is tanimi, isgéren bulma ve segme, egitim ve gelistirme

72




faaliyetleri, performans degerlendirme, ticretlendirme, IS ve IG konuiarinda sorular

yoneltilmigtir.

Aragtirma kapsamina alinan igletmelerde IKP’nin yillara gore dagiiim: Tablo
3,19°da verilmigtir. Aragtirmada, igletmelerin %84,8’inde (67) 1 ile 5 yil arasinda,
%11,4’tinde (9) 6 ile 10 yil arasinda IKP yapilmaktadr,

Tablo 3.19. Isletmelerde IKP’nin Stirelerine Gore Dagilimu

Yil

Aragtirma  kapsamina alinan isletmelerde, I[KP’nin yapilmamasinn

nedenlerine gére dagilimi Tablo 3.20'de verilmigtir. Arastirmada, isletmelerin %50’si
(33) IKP’ye ihtiyag duymadigmi, %31,8’i (21) ise etkin ve yeterli bir IKY birimine

sahip olmadiklarm: ifade etmislerdir.

Tablo 3.26. Isletmelerde IKP’nin Yapilmamasinin Nedenlerine Gore Dagilum

Yapilmama Nedenleri Sayi Yo

IKPye ihtiyag duyulmamaktadir ' 50

Toplam 66 100

Arastirma kapsamina alinan igletmelerin is analizini yapma durumlarina gére
dagnlimi Tablo 3.21'de verilmistir. Arastirmada, isletmelerin %58,4’linde (73) is
analizi yapilmakta, %41,6’sinda (52) ise 1§ analizi yapilmamaktadir.

Tablo 3.21.Isletmelerin Is Analizi Yapma Durumlarina Gére Dagilimi




Isletmelerde iy analizini kullamm alanlarma gore dagilirm Tablo 3.22'de
verilmigtir. Arastirmada, isletmelerin %23 ise alma ve yerlestirme, %17,7'si

performans degerieme, %11,5°1 IS ve IG konularinda is analizini kuilanmaktadiriar.

Tablo 3.22, Isletmelerde I Analizini Kullamm Alaniarma Gore Dagihmi

Kullanim alanlan %

2 .
Bordro ve ozliik isleri 16

Ucretlendirme 16

Toplam 226 100

Aragtirma kapsamina alinan isletmelerin i tanimim yapma durumlarina gore
dagilim1 Tablo 3.23'te verilmistir. Arastirmada, isletmelerin %81,6’sinda (102)is
tamimi yapilmakta, %184 tinde (23) is tammu yapilmamaktadir.

Tablo 3.23. Isletmelerin [ Tanimim Yapma Durumuna Gore Dagilimi

Is Tanim Yo

Aragtirma kapsamma alinan igletmelerin iggdren temininde kullandiklart
kaynak tlirlerine gore dagihm: Tablo 3.24°te verilmigtir. Arastirmada,
igletmelerin%35,2’sinde dogrudan bagvuru, %19,1’inde internet {izerinden bagvuru,

%18,8"inde aracilarla bagvuru kaynaklar: kullanmlmaktadir.
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Tablo 3.24. Isletmelerin Isgéren Temininde Kuilandiklari Kaynak Tiirlerine Gore Dagilim

k Tiirleri

Say o

Egitim kuruluslar 11 4,3

Isletmelerin istenen nitelikte isgéren temin etme yontemierine gore dagilimu

Tablo 3.25te verilmigtir. Arastirmada, isletmelerin %31’inde tcretleri/5demeleri
arttirma, %21,4’tnde ise yeni alinanlari egitme, %14,8’inde ise esnek c¢alisma

saatleri yontemlerinin uygulandig: tespit edilmistir.

Tablo 3.25. Isletmelerin Istenen Nitelikte Isgiren Temin Etme Yontemlerine Gore Dagilmm

ise veni alanlar egitilir 49

Ucretleri/6demeleri arttirma yoluna gidilir 71 31

Diger 4 1,d7

Isletmelerin temininde giiclikk duyulan isgdrenlerin niteliklerine gore dagilimm
Tablo 3.26'da verilmistir. Aragtirmada, isletmelerin %35,1’inde teknik eleman,
%13,6’sinda uzman bulmakta zorlandiklar,%30,5’inde ise isgdéren bulmakta

zorlanmadiklar: ifade edilmistir.
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Tablo 3.26. Isietmelerin Temininde Gisglitk Duyulan isgrenlerin Niteliklerine Gére Dagilimi

Isgoren Nitelikleri Sa

Yonetici (ait, orta, iist vb.) 11

Aragtirma kapsamina alman isletmelerin egitim ve gelistirme faaliyetlerini

yapma durumlarina gore dagilim Tablo 3.27'de verilmistir. Arastirmada, isletmelerin
%78, 4'linde efitim ve gelistirme faaliyetieri uygulanmakta iken, %21,6'sinda

uygulanmamaktadir.

Tablo 3.27. Isletmelerin Egitim ve Gélistirme Faaliyetlerini Yapma Durumlarma Gore Dagilim:

San %

Aragtirma  kapsamina almnan isletmelerin  kullandigt isbasi  eZitim
yontemlerine gére dagilumi Tablo 3.28'de verilmigtir, Aragtimada, isbagi egitim
yontemlerinden %30,6’s1 yonetici gbzetiminde egitim, %15,5°i ekip calismasina
katilim yolu ile ve staj yoluyla egitim, %14,5°1 ise ise baglatma egitim yontemleri

tercih edilmistir.
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Tablo 3.28. Isletmelerde Kullanilan isbag: Egitim Yoéntemlerine Gire Dagilum

Isbas1 Egitim Yontemleri ' Say %

Istetmelerin kullandigi isdis1 egitim yontemlerine gére dailimu Tablo 3.29'da
verilmigtir. Arastirmada, igdisi egitim yontemlerinden %20’si seminerle egitim,

%18.27si kurs ile egitim, %12,7’si konferans ile egitim yontemleri tercih edilmistir.

Tablo 3.29. Isletmelerde Kullanilan Isdis1 Egitim Yéntemlerine Gre Dagilimt

Isdis1 Egitim Yonteml S

Bilgisayar destekli egitim 14

ek olay yontemi

Toplam 165 100

Aragtirma  kapsamina alman  isletmelerde  kullanilan  performans
degerlendirmesi yapma durumuna gére dafulumi Tablo 3.30'da  verilmistir.
Aragtirmada, isletmelerin - %80’inde performans degerlendirmesi yapilmakta,

%20’sinde ise yapilmamaktadir.

Tablo 3.30. [sletmelerin Performans Degerlendirmesi Yapma Durumlarina Gore Dagilim:

Performans Dederlendirmesi

ayl %

Var 100 80
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Aragirma  kapsamna alman  igletmelerde  kullamian  performans
degerlendirme amaglarina gore dagilim Table 3.31'de verilmistir. Arastirmada,
isletmelerin %50,3%iinde ticret, %21,6’sinda egitim ve gelistirme, %19,8’inde de

terfi/igten ¢ikarma igin performans degerlendirmesi yapilmaktadir,

Tablo 3. 31. Isletmelerin Performans Degerlendirmesi Amaclarina Gore Dagilumi

Kariyer planlama 10 6

Toplam 167 100

Aragtirma kapsamina alinan igletmelerde {icret ydnetiminde temel alinan
kriterlere gore dagilimi Tablo 3.32'de verilmistir. Arastirmada, isletmelerin %30,5°1
isgtrenin performansina, %23,5°1 isgbrenin deneyimine, %23’ isgdrenin sahip

oldugu becerilere, %20,2°si ¢aligma kosullarina dikkat etmektedirler.

Tablo 3.32. isletmelerde Ucret Yonetiminde Temel Alinan Kriterlere Gore Dagilimi

Temel Alinan Kriterler Sa

fsgtrenin performansi 7

Isletmelerde iicret yonetiminin fonksiyonlarmna gore dagilimi Tablo 3.33'te

verilmigtir. Aragtirmada, igletmelerin %32,1°i isletme performansinin yiikseltilmesi,
%22,6’s1 motive edicilik, %21,2’si nitelikli isgbren ¢cekme, %19,3'G mevceut iggbreni
elde tutma, %3,8’i ise calisan davramsglan {izerinde kontrol saglama amaciyla

ticretlendirme yapmaktadirlar.
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Tablo 3.33. Isletmelerde Ucret Yonetiminin Fonksiyonlarma Gore Dagilim

Fonksiyonlar Says %o

~Mevcut i

Aragtirma kapsamina alman isletmelerde IS ve IG’yi uygulama yéntemlerine
gore dagihmi Tablo 3.34’te verilmistir. Aragtirmada, igletmelerin %64,1°1 digandan
hizmet satm alarak, %16’st 1K birimi aracihifiyla ve %15,3%i damsman kuruluglar

destegi ile IS ve IG’ye iliskin ihtiyaglarim karsilamaktadirlar.

Tablo 3.34. Isletmelerde IS ve IG’yi Uygulama Yéntemlerine Gore Dagilum

intem

Aragtirma kapsamna alian igletmelerde is kazalarini dnleme yontemlerine

gbre dagilim Tablo 3.35°te verilmigtir. Aragtirmada, igletmelerin %19,8°i koruyucu
malzeme saglama, %16,5°i ilk yardim 8nlemi alma, %16’s1 yeni ise girenleri IG
konusunda egitme, %14,9’u ise uygun insan gérevlendirme, %14,2’si uyarn yazi ve

afigleri asma énlemlerini uygulamaktadirlar.
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Tablo 3.35. Isletmelerde 15 Kazalarmi Onieme Yontemlerine Gore Dagilimm

Gnlemler Say1 %%

Ergonomik ¢alisma ortam olust

Toplam 424 100

3.2.4. lisletmelerde insan Kaynaklari Yonetimi Biriminin Olmasina

Gére Faaliyet ve Ozelliklerin incelenmesi

Aragtirma kapsamuna alinan igletmelerin IKY birimi olmas: ile ¢alisan sayisi
iligkisine gére dagilimi Tablo 3.36°da verilmistir. Arastirmada, IKY birimi olan 31
isletmenin %64,5°1 (20) 10 ile 49 arasinda, %22,6’s1 (7) 50 ile 249 arasinda ¢alisan
vardir. IKY birimine sahip olmayan isletmelerin %77,7sinin (73) 10 ile 49 arasinda,
%22,3"Uniin (21) ise 0 ile 9 arasinda galisam vardir, Isletmede TKY biriminin olmas:
ile isletmedeki cahgan sayis1 arasinda iliski oldugu sdylenebilir. Bu iligki x* analizine

gore istatistiksel olarak anlamlt bulunmustur.

Tablo 3.36. Isletmelerin IKY Birimi Olmasi ile Calisan Sayisi iliskisine Gore Dagifimi

iKY Birimi
Var Yok

Saw % Sazl Yo

Toplam 31 100 94 100
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Aragtrma kapsamma alinan igletmelerin IKY birimi olmas: ile isletme
sahiplerinin egitim durumu iligkisine gore dagilim: Table 3.37°de verilmigtir.
Aragtirmada, IKY birimi olan 8 isletme sahibinin 2’si Hsanststi, 2’si lisans, 1’1
onlisans, 3’1 lise mezunudur. IK'Y birimi olmayan 63 isletme sahibinin 8’1 lisans, 3’1
Onlisans, 28’1 lise, 24’0 ortadgretim mezunudur. IKY birimi olmast ile isletme
sahiplerinin egitim durumu arasinda iligki oldugu séylenebilir, Bu iliski x*analizine
gore istatistiksel olarak anlamli bulunmugtur.

Tablo 3.37. Isletmelerin IKYY Birimi Olmas: ile Igletme Sahiplerinin Egitim Durumu fliskisine Gore
Dagilim

Egitim Durumu

IKY Brimi Ortabgretim Lise Onlisans Lisans Lisanstistt  Toplam

Var Isletme Yok 0 0 3 71 00 18 43,9 2 50 23
Sahiplizi

Aragtirma kapsamma ahnan isletmelerde 1K yoneticilerinin mezuniyet
alanlar1 ile egitim durumlart iliskisine gére dagihmi Tablo 3.38’de verilmigtir.
Aragtirmada, tiniversite mezunu olan 21 IK yéneticisinin 11°i igletme, 4’ iktisat,
2’si Ogretmeniik, 2’si mithendislik, 1’i kamu ydnetimi, 1’i maliye mezunudur.
Lisansiistii mezun olan 4 IK yéneticisi isletme mezunudur. IKY birimi olan 31
isletmedeki 25 iiniversite mezununun 21°i iktisadi ve idari bilimler (IIBF) fakiiltesi

mezunudur.
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Tablo 3.38.IK Y&neticilerinin Mezuniyet Alanlari ile Egitim Durumu Iligkisine Gore Dagilim

Mezuniyet Alaniar:

Kamu
Yinetimi

Isletme iktisat ~ Mahendislik Ofretmeniik Maliye  Toplam

v Universitesi 11 733 4 100 2 100 2 100 i 100 1 100 21
ar
Lisanstistii 4 26,7 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 4

Aragtirma kapsamina alman igletmelerin 1KY birimi oimasi ile is analizi
iligkisine gore dagilumi Tablo 3.39°da verilmistir. Arastirmada, IKY birimi olan 27
isletmenin 21’inde iy analizi yapilmakta, 6’sinda yapilmamaktadir. IKY birimi
olmayan 98 isletmenin 52’sinde i3 analizi yapilmakta, 46’sinda yapilmamaktadir.
IKY birimi olmast ile iy analizi arasinda iliski oldugu soylenebili. Bu

iliskix?analizine gore istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.

Tablo 3.39.{sletmelerin IKY Birimi Olmas: ile Is Analizi iliskisine Gore Dagilim

is Analizi
Yok Var Toplam
1 Yo Say: Yo

Toplam 52 100 73 100 125

Aragtirma kapsamina alman isletmelerde IKY birimi olmas: ile isletmelerin
faaliyet sektorleri iligkisine gore dagilim: Tablo 3.40’ta verilmistir. Aragtirmada, gida
ve thtln sanayindeki 6 isletmeden 5’inde, elektronik ara¢ ve gereg iiretim
sanayindeki 9 igletmeden 6’sinda IKY birimi bulunmaktadir. Dokuma ve hazir giyim
sanayi ve orman Griinleri ve mobilya sanayindeki toplam 6 isletmede ise, IKY birimi
yoktur. Ankete katilan diger isletmelerin faaliyette bulunduklarn sektérlerde de az
sayida olsa da IKY birimleri bulunmaktadir, IK'Y birimi mevcudiyeti ile isletmelerin

faaliyet sektdrlerine gore bir iliski olmadig s6ylenebilir. Bu iligki x* analizine gore
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istatistikse] olarak anlamli bulunmanugtir, Isletmelerin faaliyet sektorleri arasinda

IKY’ye verdikleri neme gore farkliliklarin oldugu séylenebilir.

Tablo 3.40.Isletmelerin IKY Birimi Olmas: ile Faaliyet Sektorleri fligkisine Gére Dagilm:

IKY Birimi
Yok

%

Say

Grda ve tiltiin sanayi 1 5 6

Kagt tiriinleri ve ambalaj sanayi 22

Faaliyet
Sektorleri

Tag ve topraga dayali {iretim sanay 3 1 4

Otomotiv sanayi 22 234 5 16,1 27

Orman triinleri ve mobilya sanayi 3 32 0 0 3
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DORDUNCU BOLUM

SONUC VE ONERILER

Bu c¢ahsmada, Ankara’da OSTIM’de aragtirma kapsamina alinan
isletmelerdeki IKY’nin gergekte uygulanma diizeyleri ve isletmelerin IKY
uygulamalarina yonelik bakig agilar incelenmistir. Arastirmanin sonuglari asagidaki

gibi 6zetlenebilir:

Aragtirma kapsamindaki igletmelerde, isletme sahiplerinin ve yéneticilerinin
efitim durumlanna iligkin bulgular incelendiginde, 125 kisiden 45°i lisans ve

lisanstistli egitim gormiistiir. Bu sonug, isletmedeki gorev diizeylerinin %92’sinin

genel midir ve ilgili bir birim midiirii oldugu neticesi ile de diisiiniilirse genel
olarak idarecilerin egitim durumunun isletmelerin gelecegine y&n verecek diizeyde

olmadigini gosterebilir.

Agilikh olarak isletme sahipleriyle goriigtilmesi ve isietme sahibi olmayan
ilgili birim miidiirlerinin ise yeteri kadar siirede aym ve etkin pozisyonda bulunuyor
olmalari anket sorularina verilen cevaplarm giivenilirligini gostercbilir. Ancak,
idarecilerin egitim durumunun igletmelerin gelecegine yon verecek diizeyde

olmamasi da uzun vadede dezavantaj olarak anlasilabilir.

Aragtirma kapsammdaki isletmelerin sadece 31’inde IK'Y biriminin oldugu
tespit edilmigtir. Bu sonug IKY uygulamalarma yeteri kadar ehemmiyet
verilmediginin gostergesidir. IKY biriminin olmamasmin nedenlerini incelediginde,
oncelik sirasina gére ¢aligan sayismm azhigi, finansal olanaklarin kisitll olmasi ve
disaridan hizmet satin alinmas: olarak tespit edilmistir. IKY’ye olan ihtiya¢ disardan
satin alinan hizmetlerle gecici olarak gériilmekte ama ayr bir birimin var olmasmmn

getirileri diisiintilemedigi anlasilabilir.

IKY birimi olmayan igletmeler incelendiginde, IKY ile ilgili personele ait
islerin personel ve idari igler birimi, igletme sahibinin kendisi veya finans biriminin

sorumlular: tarafindan yapildig1 ortaya ¢ikmigtir. Bu da IKY uygulamalarmn diger
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birimlerin iginde yeteri kadar 6nem verilememesine neden olabilir. Ayrica,

igletmenin etkin ve verimii idaresi adina bir eksikliktir.

IKYY birimi olan 31 igletmenin 17’si son 5 yil iginde kurvimustur. 10 yaldan
daha fazla IKY birimi olan isletme sayist ise sadece 3 tiir. Dolayisiyla her gegen yil

IKY uygulamalarima verilen ehemmiyetin artmakta oldugu anlastimaktadir.

IKY birimi olan isletmelerdeki 1K yoneticilerinin unvanlari, genel miidiir
yardimeisi, IK miidiirii ve personel miidiirii olarak tespit edilmistir. Bu sonug,
IKY’ye gereken onemin verildiginin gostergesidir. IK yoneticilerinin egitim
durumlarn incelendiginde 6’sinin lise, 21°inin {iniversite, 4’iiniin lisansiistl mezuny
oldufu goriiimektedir. Lisans ve lisansiistii mezunu olanlarin da 21°i iktisadi ve idari
bilimler fakiltesindendir. Dolayisiyla IK yéneticiligi yapaniarin gogunlugu ilgili
fakiilte mezunu olup gelecek adima timit vermektedir. Ciinkii IK'Y birimi yeterli bilgi
ve donamma sahip insanlar tarafindan idare edilirse istenen verim elde

edilebilecektir.,

Isletmelerin IKY birimindeki ¢alisan sayis1 incelendiginde, %70,9’unda 1 ile
5 arasinda ¢ahganmn oldugu dikkate almirsa, TK yoneticilerinin is yiikiiniin fazla

oldugu soylenebilir.

IKY’nin sorumluluk alanlarina iliskin bulgular incelendiginde, tercih edilen
oncelige gbre sOyle siralamr: %17,7’si ige alma ve yerlegtirme,%14’{i performans
degerlendirme, %11,2°si tcretlendirme, %11,2°si personel ve o&zlik islemleri,
%10,7°si egitim, %10,7°si bordro, %8,8’1 nakiller ve atamalar, %8,4°i IS ve IG,
%3,7’si kariyer planlama,%3,7’si yemektir. Bu sonuglarla da IKY biriminin
isletmenin her birimi ile dogrudan veya dolayl: olarak iliskisinin oldugu, ancak yeteri

kadar etkin ve verimli kullanilamadi s6ylenebilir.

IKY igin ayrlan finansal miktar ile ilgili bulgular incelendiginde, IKY birimi

olan igletmelerin %45,2°si biitgenin ytizde 0 ile 5°i arasinda finansal kaynak

ayumaktadir. IKY’si olmayan isletmeler de diistiniildiigiinde genel olarak yeterli
finansal miktarin ayrilmadidi sdylenebilir, Bunun nedeni maddi imkansizliklar olarak
goriilse de asil sebebinin isletmedeki 1KY biriminin saglayacagi faydalarin

bilinememesi olabilir,
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IKP ile ilgili bulgular incelendiginde, igletmelerin %84,8’inin en fazla 5 yila
kadar pianlama yaptiklar1 tespit edilmistir. Uzun vade IKP yapilmamasinin nedenleri
incelendifiinde ise; en dnemli iki sebepien birinin etkin ve yeterli bir IKY birimine

sahip olmamak, digerinin ise; IKP’ye ihtiyag duymamak oldugu tespit edilmistir.

Isletmelerin IKY birimi olsa da olmasa da ¢ogunlufunun is analizi ve is
tanimuim bir sekilde yaptiklart tespit edilmistir. Bu islemier daha cok uzman olmayan
kigiler tarafindan yapildigh dustintildiigiinde yapilan ¢ahigmalardan verimii sonuglar

elde edilmesinin zor olacad: séylenebilir.

[sgoren temininin karsilanmasindaki kaynaklar de gerlendirildiginde dogrudan
ve internet tizerinden bagvurularn ilk iki sirada oldugu tespit edilmistir. Bu sonug,
KOBI’lerin ucuz ve kolay olan dogrudan bagvurulart ilk olarak, kiiresellesmenin
etkisi nedeniyle internet Uzerinden bagvurulari da ikinci olarak tercih ettiklerini
gdsterebilir. Ancak yeterli insan kaynag temini i¢in uzman yoneticilerin eksikligi de

unutulmamalidir.

KOBTI'lerin daha ¢ok teknik eleman bulmakta zorlandiklar tespit edilmistir.
Bunun nedeni ise, isgdrenlerin ihtiyag duyduklari bircok gereksinimi karsilayan

biiytik 6igekli igletmeleri dncelikle tercih etmeleri olabilir.

Isletmelerin %78,4’tinde egitim ve geligtirme faaliyetleri yapilmaktadr.
Isletmelerin igbag1 egitim yontemlerinden éncelik sirasiyla: yonetici gozetiminde
egitimi, staj yolu ile egitimi, ekip ¢alismasina katilim yolu ile egitimi, ise baglatma
(oryantasyon)egitimini uyguladiklari tespit edilmigtir. Isletmede isdis1 egitim
yontemlerinden oncelik sirasiyla: seminer, kurs ve konferanslardan istifade edildigi
tespit edilmigtir. IKY birimi olmadign halde yapilan bu ¢alismalar gergekte olan

ihtiyaci gegici pansumanlarla tedavi edebilir.

Ise istenen nitelikte isgdren temin etmek igin izlenecek yontemler
degerlendirildiinde tercih Onceliine gére sirasiyla: ficretleri/6demeleri arttirma
yoluna gidilir, ige yeni alinanlar egitilir, esnek ¢alisma saatleri uygulanir, mevcut
calisanlar yeniden egitilir, yag konusunda esnek davramilir, kariyer planlamasi

yapilir, part-time ¢aligma imké&m saglanir. Ancak, bu yéntemlerin kullanilma oranlart
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¢ok diisiik oldugu tespit edilmistir. Yapilan bu galismalar IK'Y birimi ile daha verimli
yapilabilir.

Aragtirma kapsamindaki isletmelerin %80°inde performans degerlendirilmesi
yapilmaktadir. Az sayida iK yoneticisinin yeterli donanima sahip oldugu diistiniiliirse
cok biliytikk bir kisim isletmede, kendi bilgi ve tecriibelerine gore ortalama bir

degerlendirme yatiklari sdylenebilir.

Aragtirma kapsamundaki isletmelerin %64,1’inde digsaridan hizmet satin
alinarak, IS ve G ihtiyaclarin: karsiladiklari tespit edilmistir. Isictmelerde IKY
birimi olsa da olmasa da kanuni olarak alinmasi gereken Gnlemler bulunmaktadir.
Isletmelerin gok az bir kism1 IKY birimi araciligiyla problemierini ¢6zdiikleri tespit

edilmigtir.

IKY birimi olmasi ile isletmedeki calisan sayilarma iliskin bulgular
degerlendirildiginde, calisan sayistmn 50 ve iizeri oldugu isletmelerin tiimiinde IKY
birimi mevcuttur. Calisan sayisinin 50°nin altinda olan isletmelerde ise gogunlukia
IKY birimi yoktur, bu tiir isletmelerde bir birime birkag iy gordiirillerek kiigiik

diistiniildiigii ve glintn kurtarildigi séylenebilir,

Arastirma kapsamina alman 71 isletme sahibinden IKY birimini uygun
gbrenlerin sayist 8’dir. Bunlarin 5’inin egitim durumu ise 1’1 6n lisans, 2’si lisans,
2’si lisanstistiidiir. Isletme sahiplerinin ¢ok biiyiik goguniugu IKY uygulamalarina ait
caligmalar1 ya bizzat kendileri ya da diger birim midiirlerine yaptirmakta olduklar:
goriilmektedir. Ayrica isletme sahibi olmasa da IKY’yi birim olarak butunduranlarin

¢ogunlugunun egitim seviyeleri lisans ve lisansiistiidiir.

KOBI’ler i¢cin yaptiklar is analizinin dogru olarak yapilip gerekli vasiftaki
isgoren temini gok dnemlidir. IKY birimi olan igletmelerin ¢ogunlugunda is analizi
yapilirken, IKY birimi olmayan igletmelerde yarisindan gogu is analizi yapmaktadr.
Ancak bu analizlerin ne kadar do@ru oldugu ancak pratikte yasandiktan sonra

anlagilabilir. Bu da isletme i¢in telafisi miimkiin olmayan zararlar agabilir.

IKY’nin varhign ile isletmelerin faaliyet sektorlerine iiskin bulgular
degerlendirildiginde, gida ve tiitiin sanayindeki 6 igletmenin 5’inde, elektronik arag
ve gere¢ iiretim sanayindeki 9 igletmenin 6’sinda IKY biriminin oldugu tespit
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edilmistir. Dokuma ve hazir giyim sanayisi ve orman (rlinleri ve mobilya
sanayindeki 6 isletmeden higbirinde IKY birimi bulunmamaktadir. Diger faalivet
alanlarmda ise az sayida da olsa IKY birimi oldugn tespit edilmistir. Dolayisiyla
sektdrler arasi farklilik olsa da uzun vadede tiim sektSrlerde IKY birimi ihtiyaci
karsilanmalidir. Bazi sektorlerin oransal olarak daha 6nde olmalan daha ¢ok

isletmeyi idare edenlerin tercihi ile ilgili oldugu stylenebilir.

Ankara’da yapilan bu calisma, Gebze’deki (Geyik, 2000}, Bursa’daki
(Celebioglu, 2012), Sakarya’daki (Giirler,2001), Malatya’daki (Geng, 2006) sanayi
bdlgelerinde yapilan benzer diger ¢aligmalarla karsitastinildiginda, gogunlukla ortak
sonuglarm oldugu tespit edilmigtir. Bu sonuglar, IKY biriminin olmasi, personel
yoneticilerinin egitim durumlar1 ve bazi IKY uygulamalarimin gerceklestirilmesi

acisindan degerlendirilmistir.

IKY biriminin olmasi agisindan degerlendirildiginde, Gebze’deki {Geyik,
2000) 38 isletmenin 6’sinda, Bursa’daki (Celebioglu, 2012) 51 isletmenin 25inde,
Sakarya’daki (Giirler,2001) 45 isletmenin 6’sinda,Malatya’daki (Geng, 2006) 20
isletmenin 4’iinde, bu ¢alismada ise 125 isletmenin 31’inde IKY birimi vardir. Bursa
sanayi bolgesindeki isletmelerde IKY biriminin olmast nispeten digerlerine gore
yikksek seviyede olsa da genel olarak isletmelerde IKY biriminin olmasi oldukca

diistik diizeyde oldugu sdylenebilir.

Personel iglerinden sorumlu yoneticilerin eZitim durumlart agisindan
degerlendirdiginde, Gebze’deki (Geyik, 2000) 38 isletme yOneticisinin -
34°i,Bursa’daki (Celebioglu, 2012) Sligletme yoneticisinin 37°si, Sakarya’daki
(Giirler, 2001) 45 isletme yoneticisinin 12’si,Malatya’daki (Geng, 2006) 20 isletme
yoneticisinin 14’{,bu ¢aligmada ise, 125 isletme yoneticisinin 547 yiiksekokul,
tiniversite ve lisansiistii mezunudurlar. IKY’si olan igletmelerin yoneticilerinin egitim
seviyeleri Sakarya sanayi bolgesindeki isletmelerde mispeten diigiik diizeyde olsa da
genel olarak yoneticilerin egitim seviyeleri diger illerde oldukea iyi diizeyde oldugu

sOylenebilir.

IKY  uygulamalarmdan  IKP’nin  gerceklestiriimesi agisindan
degerlendirdiginde, Gebze’deki (Geyik, 2000) 38 isletmenin 13’iinde, Sakarya’daki
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(Gtirler,2001) 45 isletmenin 24’linde, Malatya’daki (Geng, 2006) 20 isletmenin
IT’inde, bu ¢aligmada ise, 125 isletmenin 79’unda IKP yaplimaictadir. Performans
degerlendirmesi agisindan inceledipinde, Bursa’daki {Celebioglu, 2012) 51
igletmenin 27’°sinde, Malatya’daki (Geng, 2006) 20 isietmenin 12’sinde, bu
galismada ise 125 igletmenin 100’tinde performans degerlendirmesi yapitlmaktadir, ig
analizi yapma durumlarina gore degerlendirdiginde, Sakarya’daki (Gtirler,2001) 45
isletmenin 20°sinde, Bursa’daki (Celebioglu, 2012) 51 igletmenin 29*unda, bu
¢alismada ise 125 igletmenin 73’tinde is analizi yapiimaktadir. Isletmelerdeki IK'Y
uygulamalarimin gergeklesme diizeylerinde farkhiliklar oldugu ve yeterince verimli
kullanilmadigt s6ylenebilir. Isletme sahibi ve yoneticilerinin egitim durumlarinm da
yeterli olmadigy diisiiniildiigiinde IKY’ye olan ihtiyacin daha fazla oldugu

sGylenebilir,

Ayrnica, dikkat ¢eken bazi hususlar da tespit edilmigtir. Gebze sanayi
bilgesinde aragtirma kapsamma alinan isletmelerdeki IK ve diger birim
yOneticilerinin egitim seviyeleri daha yiiksektir. Ayrica farkli fakiilte mezunu olan
yoneticilerin bilyiik oranda destek egitim aldiklari goriilmistiir. Bursa sanayi
bdlgesinde aragtirma kapsamina alinan isletmelerin ise, IKY birimlerinde 1°den fazla

IK yoneticisini istihdam etmeleri dikkat ¢ekmektedir.

Tim bu degerlendirmeler 1s18inda, OSTIM’de yapilan bu c¢alismanin
genellenemeyecegi unutulmamalidir. OSTIM’de KOBI*lerin meveut durumdaki IKY
uygulamalar yetersiz olmakla beraber, IKY’ye her gegen yil artarak devam eden
olumlu bir bakig agisinm oldugu sdylenebilir. Ancak hizla defisen ve zorlasan
rekabet ortamum diistindiigiimiizde zaten var olan imkénlardan da faydalanilabilir. Bu
imkénlar KOSGEB destekleri, KOBIler i¢in AB destek fonlari, AR-GE (Arastirma
ve Geligtirme) ihtiyacimn desteklenmesi i¢in {iniversite ile sanayi is bitlikler,
fuarlar, girisimeilik destek programlar ve KOBI projelerini destekleme programlari
vb. sadece birkagidir. KOBI'ler Ticaret ve Sanayi Odalariyla isbirliklerini arttirip her
turli bilgiye ulagmali ve problemlerine ¢dziim bulmaldirlar. Ayrica KOBI'ler
¢aligmalarini yaparken de i¢giidiiler ve aligkanliklar yerine modern teknikleri ve

uygulamalar kullanmalidirlar.
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Isletmelerde IKY yapilarinin saglamiagtiriimasi ve isletmelerin IKY

uygulamalarmdan gercek anlamda faydalanabilmeleri igin baz dneriler ifade

edilebilir:

L.

Isletme sahipleri ve yoneticileri IKYY ile ilgili destek egitim faaliyetleriyle
bilgi eksiklerini gidermeli ve meveut imkénlardan profesyone! anlamda

faydalanmalidiriar,

Isletmelerde IKY birimi olusturulmali ve bu birimlerde ilgili fakiilte

mezunlari istthdam edilmelidir.

. Igletmelerde IK'Y faaliyetleri ile ilgili yeteri kadar biitge ayrilmalt ve kiigiik

hesap yapilmamalidir,

. Isletmelerde IKY birimlerinde yeterli ¢alisan sayist istihdam edilmelidir.

. IK ybneticisi isletmenin karar alma mekanizmas: i¢inde olmali ve IK

yoneticisinin stratejik kararlarda oy hakk: bulunmahidir.
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EKLER

EK-1. ANKET FORMU ORNEGI

INSAN KAYNAKLARI YONETIMI UYGULAMALARINA
YONELIK BiR ARASTIRMA
Sayin Isletme Yoneticileri,

Kinkkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Islctme Boliimiinde " Insan
Kaynaklari Yonetimi Uygulamalarina Yonelik Bir Arastirma" adli tez galismasini
yiriitmekteyim. Bu ¢aligmanuz KOBI'lerde insan kaynaklan uygulamalarmm
gergekte ne olgiide kullamldigms, igletmelerin bu noktadaki egilimlerini ve bakig
agifarim tespit etmeye yonelik bir ¢alismadir.

Bu ¢ahgma kapsaminda asafidaki ankete vercceginiz samimi cevaplar

aragtirmaya yonelik dnerilerimizin daha ger¢ek¢i olmasim saglayacaktir.

Sahsimz, isletmeniz ve diger katilimei igletmeler ile ilgili anket kapsaminda
clde edilecek bilgiler, sadece bilimsel veri olarak kullanilacak olup, isletme ad:
belirtilmeksizin genel bir degerlendirme yapilacaktir ve baska sirketlerle kesinlikle

paylasimayacaktir.

Yaptigum calismayla ilgili gostereceginiz ilgi ve ayiracaginiz zaman igin

simdiden tesekkiir ederim.
Saygilarimla.

Bahadir YAVUZ
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Kisisel Bilgiler
1. Cinsiyetiniz: {)Kadin () Erkek
2. Yasimiz e
3. Egitim Durumunuz : () Ortadgretim ( ) Lise () Onlisans ( ) Lisans { ) Lisanstistit
4. Isletme sahibi misiniz? ( ) Evet () Hayir
5. Isletmedeki goreviniz:
() Genel miidiir ( ) Genel Md. Yrd. () Sube Md. () Insan Kaynaklarn Md.

6. Kag yildir bu gorevi yapmaktasmiz: ..............
Isletmeye Ait Bilgiler

7. Isletmenizin faaliyet gosterdigi sektor:
{ ) Madencilik Sanayi
() Gida ve Tiitiin Sanayi
() Dokuma ve Hazir Giyim Sanayi
() Kagit Uriinleri ve Ambalaj Sanayi
() Kimya, Petrol Uriinleri, Lastik ve Plastik Sanayi
() Tas ve Topraga Dayal: Uretim Sanayi
() Makine Uretimi ve Metal Egya Sanayi
() Otomotiv Sanayi
() Elektronik Arag ve Gereg Uretim Sanayi
() Orman Uriinleri ve Mobilya Sanayi
() Diger (Liitfen belirtiniz)

Insan Kaynaklar Yénetimi Yapismi Anlamaya Yénelik Sorular
10. Isletmenizde insan kaynaklan yénetimi (IKY)birimi var mdir?

() Evet { ) Hayrr
11. Cevap “HAYIR” ise insan kaynaklan yometimi (IKY) birimine sahip
olmamamzin nedeni agagidakilerden hangisidir?

() Caligan sayisinin az olmasi () Teknolojik yetersizlik

() Finansal olanaklarn kisith olmast () Disaridan hizmet satin alinmasi

() DiBeT v veveeeereen, (Belirtiniz)
101




12. Eger 10. Soruya “HAYIR” cevabim verdiyseniz isletmenizde insan kaynaklan ile

ilgili personele iligkin konularda yetkili birimin adi nedir?

() Personel Birimi { ) Insan Kaynaklar: Yénetimi Birimi
() Personel ve Idari Isler Birimi () Idari sler Birimi
(ODiger vovveviiiiiini, (Belirtiniz)

13. Eger 10. Soruya “EVE1” cevabm verdiyseniz insan kaynaklar: birimi kag yildir

14. Isletmenizde insan kaynaklari yonetimiyle ilgili ayrilan finansal miktar genel
biitcenizin yiizde kagidtt?.......ccoovevenrennnn,
15. Insan kaynaklan yéneticisinin unvam nedir?
{ ) Genel Mudiir Yardimeis: ( ) insan Kaynaklan Miidiirii ( ) Personel
Miidiirii ( ) Sube Mudiirii () Diger............. (Belirtiniz)
16. Insan kaynaklan yoneticisinin egitim durumu nedir?
( ) Dkdgretim () Lise () Universite ( ) Lisans Gistii ( ) Diger..................
17. Universite mezunu ise mezun oldugu alan nedir?

() Isletme ( ) Iktisat ( ) Mithendislik ( ) Ogretmenlik ( )

18. Insan kaynaklart yonetimi biriminizde ¢alisan say1s1 Kagtir?. ..ococovvvvvineeneniena,
19. Insan kaynaklar1 yénetimi biriminin sorumluluk alanlarim isaretleyiniz.

() Ise alma ve yerlestirme

( ) Bordro

() Egitim

() Ucretlendirme

() Kariyer planlama

( )} Performans degerleme

() Nakiller ve atamalar

() Personel ve 6zlilk islemleri

() Is giivenligi

() Saglk

() Servis

() Yemek

()Diger ..ovovviiiniiiiiinn, (belirtiniz)
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IKY Uygulamalarinin Gergekiesme Diizeylerini Anlamaya Yonelik

Sorular
20.Isletmenizde iy analizi yapiimakta midir? (Eger bu soruya verdiginiz cevap
“HAYIR” ise 22. Soruya ge¢iniz)

() Evet ( ) Hayir
21. I analizi sonuglan hangi alanlarda kuflamlmaktadir?

() Ise Alma ve Yerlestirme

(") Performans Degerleme

() Is Saglhig ve Giivenligi

() Bordro ve Ozliik Isleri

() Sosyal Faaliyetler (Servis, Yemek vb.)

() Egitim ve Geligtirme

() Ucretlendirme

()Diger..................' ..... (Belirtiniz)
22, Isletmenizde i tamimlamas1 yapilmakta midir?( Eger bu soruya verdiginiz cevap
“HAYIR” ise 24. Soruya geginiz.)

() Evet () Hayiwr
23. Isletmenizde kag yullik insan  kaynaklar planlamas: (IKP)
yaptmaktadir?................
24, [sletmenizde insan kaynaklart planlamas: (IKP) yapilmamasinin en Snemli
nedeni nedir?

() Etkin ve yeterli bir IKY birimine sahip degiliz.

() IKP ihtiya¢ duyulmamaktadr.

(I Diger ..o, (Belirtiniz)
25. Isletmenizde isgdren temini igin kullandigimiz kaynaklar asagidakilerden
hangileridir?

() Internet tizerinden () Dogrudan bagvurular

() Aracilarla bagvuru () Isletme {ist yonetimi karan

( ) ISKUR aracthgiyla () Egitim kuruluglan

() Mevcut veya eski ¢alisanlar aracihigiile () Diger.......... (Belirtiniz)
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26. Isletmenizde istenen nitelikte isgéren temini igin; asafidaki yontemlerden
hangileri kullanilmaktadir? (Birden fazla segenek isaretieyebilirsiniz.)
() Esnek ¢aligma saatleri uygulanir () Yas konusunda esnek davramlir
() Mevcut ¢aliganlar yeniden egitilic () Ise yeni alnanlar egitilir
() Part-time calisma imkam saglanir () Ucretleri/6demeleri artirma yoluna gidilir
() Higbiri ()Diger.................... (Belirtiniz}
27. Isletmenizde hangi tiir isgdreni temin etmekte zorlanmyorsunuz?
() Idari eleman (Memur vb. )
() Yonetici (Alt, Orta, Ust vb.)
() Teknik eleman (Miihendis, Tekniker vb.)
() Uzmanlar (Insan kaynaklari, Muhasebe, Finans vb.)

() Eleman bulmakta pek zorlanmiyoruz

()Diger.....cccooviiiiininnn.n. {Belirtiniz)
28, Isletmenizde egitim ve gelistirme faaliyetleri yapilmakta midir?
() Evet () Haywr

29. Isletmenizde, asagidaki igbas: egitim yontemlerinden hangileri kullaniimaktadir?

(Birden fazla se¢enek isaretleyebilirsiniz.)

() Yénetici gézetiminde egitim () Ise baglatma (Oryantasyon) egitimi

() Yetki gogerimi yoluyla egitim () Formen araciligi ile egitim

() Rotasyon egitimi ( ) Ekip ¢aligmasina katilim yolu ile egitim
() Stgj yolu ile egitim ()Diger..........cooenenn. (Belirtiniz)

30. Isletmenizde, agagidaki igdis1 egitim yontemlerinden hangileri kullamlmaktadir?
(Birden fazla segenek igaretleyebilirsiniz.)

() Konferans () Seminer

()Kurs ( ) Bilgisayar destekli egitim

( ) Bilgisayar destekli egitim () Rol oynama yéntemi

() Ornek olay yontemi ()Diger.......co.oeiunnnn. (Liitfen belirtiniz)
31. Isletmenizde performans degerlendirmesi yapilmakta midir?

() Evet () Hayr
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32. Isletmenizde performans degerlendirmesi hangi amaglar icin vapiimaktadir?

() Ucret () Terfi/isten ¢ikarma
() Egitim ve gelistirme () Kariyer planiama
(ODiger ..o (Belirtiniz)

33.Igletmenizde ticret ySnetiminin fonksiyonlar: agisimdan asagidaki seceneklerden

hangilerini dikkate almaktasimz? (Ucretiendirme agamasimda)

() Calisma kosullari () Personelin sahip oldugu yetkinlik
ve beceriler

() Personelin deneyimi () Personelin performansi

()Diger.....covveiniiinian (Belirtiniz)

34.Isletmenizin ticret yénetiminde temel aldi kriterler asagidakilerden hangileridir?
( ) Nitelikli personel gekme
() Mevcut personeli elde tutma
() Motive edicilik
() Orgiit performansinin yiikseltilmesi
() Calisan davramslari {izerinde kontrol saglama

() Is sonuglar iizerinde kontrol saglama

(Diger oo (Belirtiniz)
35. Isletmenizde isgéren saghig) ve is giivenligi hizmeti nasil saglanmaktadir?
() Damgman kuruluglar ile () Digaridan hizmet satin alarak
() Insan kaynaklar birimi ile ()Diger ..cocoviiiiii (Belirtiniz)

36. Isletmenizde is kazalari agisindan bakildiginda kaza olasiiklarin: azaltmak
amaciyla aldifimiz dnlemler agagidakilerden hangileridir?(birden fazla secenck
isaretleyebilirsiniz)

( ) Koruyucu malzeme saglama

() Yeni ise girenleri is givenligi konusunda egitme

() Ilk yardim onlemleri alma

() Isgoren saghip ve is giivenligi kurulu olugturma

() Is kazalart kayitlar1 tutma ve aragtirma yapma

{ ) Uyart yaz ve afigleri asma
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() ise uygun insan gérevlendirme
( ) Ergonomik ¢aiigma ortamian yaratma

{ ) Ihmal varsa disiplin cezas1 uygulanir
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