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Sayfa Adedi o127

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel sorumluluk alanlarindan biri olan personel
secimi kapsamindaki uygulamalar, isletmelerin rekabet giiciinii ve siirdiiriilebilir biiytime
potansiyelini 6nemli 6l¢iide etkilemektedir. Personel se¢imi dzellikle iilke ekonomilerinin
gelisiminde etkin rolii olan KOBI'ler acisindan biiyiilk 6neme sahiptir. Bu durum
Tiirkiye'de KOBI'lerin yogun olarak faaliyet gosterdigi ve yiiksek istihdam potansiyeline

sahip mobilya sektorii i¢in personel se¢iminin 6nemini ortaya koymaktadir.

Bu ¢alisma mobilya sektoriinde faaliyet gosteren KOBI'lerin mavi yakali personel
se¢im Onceliklerinin ve bu oncelikleri etkileyen temel orgiitsel faktorlerin incelenmesi
amaciyla ylritiilmiistiir. Nicel analiz yontemleri kullanilarak gerceklestirilen caligma
kapsaminda; Ankara Siteler, Bursa Inegél ve Zonguldak'taki mobilya imalatcisi toplam
149 isletmeden anket yoluyla veri toplanmustir. Elde edilen verilerin analiz siirecinde,
karsilastirmalr ve iligkisel istatistik analizlerin yaninda ¢ok 6lgiitlii karar verme teknikleri

birbiriyle iligkili bigimde kullanilmustir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklar1 Yonetimi, Personel Segimi, Mavi Yakalilar,
KOBI'ler, Mobilya Sektorii.
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The practices within the scope of personnel selection which is one of the main
areas of responsibility of in human resources management, significantly affect the
competitiveness and sustainable growth potential of enterprises. Personnel selection is
particularly important for SMEs, which play an active role in the development of national
economies. In this case, as shown by intensive activities of SMEs in Turkey and reveals
the importance of selecting personnel for the furniture sector with high employment

potential.

This study was conducted to examine the blue collar personnel selection priorities
of SMEs operating in the furniture sector and the main organizational factors affecting
these priorities. Within the scope of the study carried out using quantitative analysis
methods; data were collected from a total of 149 enterprises from furniture manufacturers
in Ankara Siteler, Bursa Inegél and Zonguldak. In the process of analyzing the obtained
data, comparative and relational statistical analyzes as well as multi-criteria decision

making techniques were used in relation to each other.

Keywords: Human Resources Management, Personnel Selection, Blue-Collars, SMEs,

Furniture Sector.



ONSOZ

Calismanin amaci; mobilya sektdriinde faaliyet gosteren KOBI'lerin mavi
yakal1 personel se¢cim Oncelikleri ve orgiit yapilarimi etkileyen cesitli baglamsal
faktorlerin bu Onceliklerle olan iliskilerinin arastirilmasidir. Bu amag
dogrultusunda arastirma; Ankara Sitelerde, Bursa iline bagl Inegél ilgesinde ve
Zonguldak'ta faaliyet gdstermekte olan mobilya imalatcis1 KOBI'ler iizerinde

gerceklestirilmistir.
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GIRIS

Insan faktorii isletmeler agisindan; iiretim siirecinin nemli bir pargasi
olmasmin yani1 sira, en degerli rekabet unsuru olarak kabul edilmektedir.
Basarmin anahtar1 olarak goriillen dogru insan kaynagi sec¢imi; ise uygun
personelin isletmeye kazandirilmasi asamasinda kritik bir siire¢ olarak ele
alinmaktadir. Bu durum, insan kaynaklart yOnetiminin en Onemli
fonksiyonlarindan biri olan personel se¢imi kavrammin Onemi oOrtaya

¢ikarmaktadir.

Isletmelerde personel ihtiyacinin ortaya ¢ikmasi ile baslayan segim siireci;
ise ve isletmeye en uygun adaylarin dogru kaynaklardan temin edilmesi ve ise
yerlestirilmesi ile tamamlanmaktadir. Personel sec¢iminin basarili sekilde
gerceklestirilememesi; isletmeler icin maliyet yiikii olusturmasinin yani sira
zaman kaybina sebep olmasi, hem is ortamii1 hem de galisanlarin verimliligini
olumsuz yonde etkilemesi seklinde kotii sonuglar dogurmaktadir. Nitekim, insan
kaynagmin 6neminin anlasilmast ile birlikte isletmeler; artan rekabet ortamlarinda
varliklarin1 koruyabilmek adina, personel sec¢imi {izerinde giderek daha fazla

durmaktadir.

Personel secimi; iilke ekonomilerinde istihdam saglama konusunda biiyiik
paya sahip olan KOBI'ler i¢in de énemi zamanla artmis bir kavramdir. Farkli yap:
ve biiyiikliikteki isletmeler agisindan secim siireci asamalari degiskenlik
gosterebilmektedir. Ancak her tiir isletme igin personel se¢im siirecinin temel

amaci; ise ve isletmeye en uygun personeli istihdam edebilmektir.

Calismanin birinci béliimiinde, isletme biiyiikliigii ve KOBI kavramlarina
yer verilmektedir. Bu bolimde ozellikle, biiyiikliiklerine goére siniflandirilan
isletmeler ve bu smiflandirmada kullanilan &lgiitler ile KOBI tanimi, KOBI'lerin

tistlinliikleri ve zay1f yonleri lizerinde durulmustur.

Ikinci boliimde, insan kaynaklar1 yonetiminde personel segimi kavramina
deginilmektedir. Oncelikle insan kaynaklar1 ydnetimi kavrami, tanimi, amaci,
onemi ve ilkeleri agiklanmaktadir. Daha sonra personel se¢imi islevini de igeren

insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlar1 bu boliimde incelenmektedir.



Calismanin iiclincli boliimiinde, mobilya sektoriinde personel temin ve
se¢im siirecine yer verilmektedir. Ilk olarak, mobilyanin tanimi yapilmis ve
mobilya sektoriiniin genel yapisi, mobilya sektoriinde iiretim sistemleri ile mavi
yakali personel kavrami iizerinde durulmustur. Bu boliimde son olarak mobilya
sektoriinde personel temin ve secim siireci incelenmistir. Ozellikle personel temini
kapsami ve amaci, personel temin kaynaklari ile personel se¢iminin tanimi ve

Onemi, personel se¢im siirecinin asamalari lizerinde durulmustur.

Calismanin  dordiincii ve son boliimiinde ise; Ankara, Inegdl ve
Zonguldak'ta mobilya sektdriinde faaliyet gdstermekte olan KOBI'lerin personel
secim Onceliklerini belirlemeye yoOnelik analizler yiritiilmiistir. Bu amag
dogrultusunda, kolayda oOrneklem teknigi ile secilmis olan mobilya
imalatgilarindan anket yoluyla toplanan veriler kullanilarak arastirma sonuglari

ortaya konmustur.



1. ISLETME BUYUKLUGU KAVRAMI VE KOBILER

1.1. Isletme Kavramm

Ekonomik birimler olan isletmelerin ¢esitliligi, onlarin bir takim OSlgiitlere
dayanarak farkli kategoriler seklinde siniflandirilmalarimi gerektirmektedir. Bu
cesitlilik unsurlarindan biri de isletme biiyiikliigiidiir. Isletmeler biiyiikliiklerine
gore farkli siniflandirmalara tabi tutulabilmektedir (Zaridis ve Mousiolis,
2014:464). Calismanin ozellikle isletme biyliikliiklerine odaklanmis olan bu
boliimiinde; konuyu detayli olarak ele alabilmek i¢in dncelikle isletme kavrami ve

tanimyi, isletmelerin 6zellikleri ve siniflandirilmasina deginilmistir.
1.1.1. isletme Kavrami ve Tanimi

Giinliik hayatimizin biiytlik bir boliimiine hitap eden ve insan ihtiyaglarinin
onemli bir kisminin karsilanmasini saglayan isletme organizasyonlar1 farkli
biiyiikliiklerde olabilmektedir. Isletmeler, bir iilke ekonomisini olusturan ve
sayilar1 milyonlarla agiklanabilen kiigiik birimler seklinde ifade edilebilmektedir.
Bunun yani sira isletme kavramini ¢ok farkli sekillerde tanimlamak miimkiindiir

(Ataman, 2001:2). Bu tanimlardan bazilar1 asagidaki gibidir:

Genis anlamda isletme, "Baskalarimin ihtiyaglarimi karsilamak tizere mal
veya hizmet iireten ekonomik birimdir" seklinde tamimlanabilir. Dar anlamda
isletme ise "Bagskalarinin ihtiyaclarini karsilamak tizere mal ve hizmetleri iiretmek
ve sahibine kar saglamak amaciyla faaliyet gésteren ekonomik birimdir" seklinde

tanimlanabilir (Mucuk, 2008:3-4).

Bir diger tanima gore isletme, "Belirli olgiide kar elde etmek ya da hizmet
yvaratmak amaciyla, tiretim faktorlerini (sermaye, emek, dogal kaynaklar) bilin¢li,
uyumlu ve sistematik olarak bir araya getiren ve toplumun gereksinme duydugu
mal ve hizmetleri tireten ya da pazarlayan ekonomik ve sosyal kuruluslardir.

(Sabuncuoglu ve Tokol, 2005:10).

Yukarida siralanan tanimlardan da agik¢a goriilecegi tlizere isletme
organizasyonlari, iretim faktorlerini bir araya getirmek suretiyle insan

ithtiyaglarmin  karsilanmasi i¢in faaliyet gosteren ekonomik birimlerdir.



Dolayistyla igletmecilik faaliyetlerinin temel gereksinimlerinden biri de insan
ihtiyaclarinin etkin ve verimli bir bicimde karsilanmasini saglayabilmek i¢in
dogru kaynaklara erismek ve elde edilen kaynaklari uyumlu siireglerle bir araya
getirerek bir yandan mal ve hizmet iretmek; diger yandan iiretim siiregleri

sonunda elde edilen ¢iktilar1 en yiiksek fayda saglayacak alanlara eristirmektir.
1.1.2. isletmelerin Ozellikleri

Isletmelerin iilke ekonomilerinin temel bilesenlerinden biri olmasini
saglayan unsurlardan biri, tretim faktorlerinin alternatif yollarla miimkiin
olmayacak ol¢iide dogru yontemlerle birlestirilebilmesidir. Bu sayede iiretim
stirecleri sonucunda elde edilen mal ve hizmetler topluma sunulmakta ve elde
edilen katma deger yoluyla toplumsal refahin artirilmasina doniik ekonomik,
sosyal ve cevresel faydalar elde edilebilmektedir. Isletme faaliyetlerinin derinligi
ve cesitliligi lilke ekonomilerinin gliglenmesini saglayan temel unsurlardan
birisidir (Bakan, 2016:36). Zira isletme faaliyetlerinin basarisi1 bir yandan artan
istthdam yoluyla, calisan niifusun toplum igerisindeki paymi artirmakta; bir
yandan elde edilen yetkinlikler yoluyla sosyal ve ¢evresel faydalar yaratilmakta;
diger yandan artan gelirler sayesinde daha yiiksek refah diizeylerine erisilmesini
mimkiin hale getirecek kamusal ve 6zel yatirimlarin finansmani igin kaynak

yaratilmis olmaktadir.

Insan ihtiyaclarimin karsilanmasi amaciyla mal ve hizmet iiretmek icin
tiretim faktorlerinin bir araya getirildigi organizasyonel birimler olan isletmelerin,
iilke ekonomileri i¢in kritik diizeyde Onemli olan ii¢ temel islevi yerine
getirdiginden s6z etmek miimkiindiir. Bunlardan biri; isletme sozctigiiniin kokeni
olan "Is" kavraminda gizlidir. Buna gére isletmeler alet, makine ya da araglarin
calistirildiklar1, kisaca "Arag¢lara is gordiirmek” olarak Ozetlenebilecek islevin
yerine getirildigi organizasyonel birimlerdir. Isletmelerin bir diger énemli islevi,
tretim faktorlerinin bir araya getirildigi, islerin gerceklestirildigi yer, kisaca
"Isyeri" olma islevidir. Sonuncusu ise fiziksel, mali ve beseri unsurlarmn
orgiitlenmis hali; kisaca Orglitsel yapidir. Bu smiflandirmadan yola ¢ikarak
isletmeyi; ekonomik, teknik ve toplumsal bir yap1 olarak degerlendirmek
miimkiindiir (Tutar, 2010:39).



Ekonomik, sosyal, teknik ve ayni zamanda beseri bir sistem olan isletme
organizasyonlarin1 daha iyi anlamak ve ifade edebilmek i¢in isletmelerin sahip
olduklar1 6zelliklerin yakindan incelenmesi gerekmektedir. Sabuncuoglu ve Tokol
(2005:10-11)’a  goére isletmelerin yapisal oOzellikleri altt bashik altinda
incelenmelidir. Isletmelerin bu alt1 temel yapisal 6zelligi soyle siralanabilir: (1)
Ekonomik kuruluslar olmalari, (2) Dinamik yapilar olmalari, (3) Bagimsiz yapilar
olmalari, (4) Sosyal yapilar olmalart, (5) SOSyo-teknik sistemler olmalar, (6) Acik

sistemler olmalar.

Buna gore isletmeler; mal ve hizmet seklinde ortaya c¢ikabilen iriinleri
tiretebilmek icin; tiretim faktorlerini bilingli, faydali ve uyumlu sekilde bir araya

getiren ekonomik kuruluslardir.

Bunun yaninda isletmeler mal ve hizmet iiretiminin gerceklestigi yerler
olmalar1 nedeniyle etkin ve verimli bir bigimde tasarlanip yonetilen siire¢lerden

meydana gelen dinamik bir yapi olarak faaliyet gostermektedir.

Ayrica isletmeler; finansal, ekonomik ve yonetsel agidan 6zerk sistemler
olarak faaliyet gostermektedirler. Kurulus nedenlerinden biri olan bagimsiz is
yapma istegiyle kurulan isletmeler, i¢inde bulunduklar1 kosullara bagli olarak
farkli nedenlerle stratejik ortaklik ya da birlesmelere giderek varliklarin

siirdlirmeye devam edebilirler.

Temel amaglar1 ¢cogunlukla kar elde etmek olan igletmeler, ayn1 zamanda
toplum ihtiyaglarini karsilamaya yonelik faaliyetlerde bulunan; buna bagli olarak

mal ve hizmet iiretimlerini gergeklestiren sosyal birimler olarak da ifade edilebilir.

Isletmeler, fiziksel ve insani unsurlarin, insan ihtiyaglarini karsilayacak mal
ve hizmetler iiretmek amaciyla uyumlu sekilde bir araya getirildigi orgiitsel
yapilardir. Bu agidan bakildiginda, insan ve araglarin birlesmesinden olusan
isletme ic¢indeki iliskiler de teknik, sosyal ve psikolojik nitelige sahiptir.
Dolayisiyla isletmenin sahip oldugu teknik niteliginin yani sira, psikolojik ve

sosyal iligkilerinden dogan psiko-sosyal yap1 olma 6zelligi de bulunmaktadir.



Yukarida sayilan tim bu Ozelliklerin yaninda isletmeler; kendi iglerine
doniik kapali sistemlerin aksine, cevreleriyle siirekli etkilesim halinde olan;

degisim ve gelisimin yasandigi acik sistemlerdir.
1.1.3. isletmelerin Siniflandirilmasi

Isletmeler, ekonomik islevlerine goére veya benimsedikleri amaclar
dogrultusunda ¢esitli sekillerde siniflandirilarak incelenebilir. Bununla birlikte,
temel isletme Ozelliklerinin isletmelerin sahip olduklar1 farkli karakteristik
ozelliklere dayali olarak incelenmesi; bu sayede ortaya gikabilecek sorunlarin

basarili sekilde ¢6ziime kavusturulmasit miimkiin hale gelmektedir.

Simsek (2004:52)'e gore isletmeler, genel anlamda 6 temel karakteristik
Ozellige dayali olarak smiflandirilmaktadir. Bunlar; (1) Tiiketici veya alici
tiirlerine gore isletmeler, (2) Uretilen mal ve hizmet tiiriine gore isletmeler, (3)
Uretim araclarimin  miilkiyetine gore isletmeler, (4) Kullanian iiretim
teknolojilerine gore isletmeler, (5) Biiyiikliiklerine gore isletmeler ve (6) Hukuki

vapilarina gore isletmeler olarak siralanabilir.
1.2. Biiyiikliiklerine Gore Isletmeler

Isletme  biiyiikliigii ~ kavramn  farkli  Olgiitlere  dayali  olarak
tanimlanabilmektedir. Bu olgiitler nicel ve nitel olgiitler olarak iki gruba
ayrildiginda, daha ¢ok nicel bir degerlendirme egilimiyle biiyiikliiklerine gore
isletmeler; "Kiiciik Isletmeler”, "Orta Biiyiikliikteki Isletmeler" ve “Biiyiik

Isletmeler" olmak iizere ii¢ baslik altinda incelenmektedir.

Ancak kiigiik isletmeler ¢ogunlukla orta olgekli isletmelerle bir arada
degerlendirildiginden, bu tiir isletmeleri "Kiiciik ve Orta Olgekli Isletmeler";

kisaca "KOBI" olarak tanimlamak ve incelemek miimkiindiir (Mucuk, 2011:99).
1.2.1. Isletme Biiyiikliik Olgiitleri

Isletmelerin biiyiikliik dlgiitleri nicel ve nitel olmak iizere iKi baslik altinda
incelenebilir. Nicel olgiitlerin her biri tek basina birer biiyiikliik Ol¢iitii olarak
kullanilabilecegi gibi; isletme biiylkligi kavrami, nicel Olgiitlerin yeterli

olmadig1 durumlarda nitel olgiitlerden yararlanilarak da incelenebilir. Boyle bir



durumda hangi Olgiitin temel alinacagi ise isletmenin belirledigi amaclara ve

faaliyet alanlarina gore degiskenlik gosterebilmektedir.
1.2.1.1. Nicel Biiyiikliik Olciitleri

Tutar (2010: 156)’a gore; isletme biiyiikliigiinii belirlemede yaygin olarak
kullanilan nicel biiyiikliik dlgiitleri; istihdam edilen personel sayisi, toplam isletme
sermayesi, yillik iiretim ve satis miktarr, toplam yatirim miktar1, ¢alisanlara
Odenen toplam ticret miktari, belirli bir siirede kullanilan hammadde ve malzeme
miktari, Kurulus yerinin fiziksel biytikligi, sektordeki pazar payi, makine
parkinin biiyiikliigli, kullanilan enerji miktar1 seklinde siralanabilir. Bu biiytikliik
Olgiitleri, bir ekonomik aktor olarak isletmenin sahip oldugu ekonomik
biiyiikliikleri ve meydana getirdigi katma degerin yani sira kullandig1 kaynaklari
da karakterize etmektedir. Diger taraftan bu Olgiitler nitel OSlgiitlerle birlikte

kullanilmaktadir.
1.2.1.2. Nitel Biiyiikliik Olciitleri

Isletmeleri karakterize eden biiyiikliik olgiileri igerisinde kullanim alani
nicel olgiitler kadar yaygin olmayan nitel biiyiiklikk Olgiitlerinden baslicalarr;
sermayedarlar yapisi, yonetim bi¢imi, pazar yapisi, endistri dalindaki goreli

durum, isletmenin hukuki niteligi olarak siralanabilir (Mucuk, 2011:98).
1.2.2. Biiyiik Isletmeler

Istihdam edilen personel sayisiin ¢ogunlukla 500-1999 arasinda yer aldig
isletmeler biiyiik isletmeler olarak adlandirilirlar (Simsek, 2004:58). Biiyiik
isletmelerin varhigi iilkelerin toplumsal ve ekonomik yapisindaki gelismeyle ve
endiistrilesmeyle dogrudan iliskili oldugundan, bu tiir isletmelerin endiistrilesme
stirecinde biiyiik paya sahip olduklar1 sylenebilir. Ayrica arastirma ve gelistirme
faaliyetlerine 6nem veren ve bu alanlara daha fazla kaynak ayiran biyiik
isletmelerin bu yondeki ¢alismalar1 biiyiik ¢cogunlukla yeni fikirlerle ve buluslarla
sonu¢lanmaktadir. Bu nedenle; elde edilen sonuglar isletmecilik alanina 6nemli
katkilar saglamaktadir. Bu anlamda biiyiik isletmelerin teknolojik gelismelerdeki

katkisinin da genel bir egilim olarak biiylik oldugunu séylemek miimkiindiir.



1.2.2.1. Biiyiik Isletmelerin Ustiinliikleri

Biiyiik isletmelerde makinelesme diizeyinin artis1 ve iiretim yontemlerinin
gelismesiyle birlikte biiyiik 6lgekli iiretim faaliyetleri gergeklestirilebilir ve buna
bagli olarak da birim maliyetler genel bir egilim olarak azalir. Bu tiir isletmelerin;
iiretim siirecinde gelismis teknolojilerden yararlanma olanaklarinin ¢ok olusunun
yani sira, arastirma ve gelistirme faaliyetlerine daha fazla agirlik verdikleri
sOylenebilir. Bu nedenle biiyiik isletmeler dogalar1 geregi, yeni fikirlerden ve
buluslardan daha ¢ok faydalanmaktadir. Ayn1 zamanda, modern isletmecilik
faaliyetlerine daha fazla yer verilmekte; bu sayede isletme etkinliginin artirilmasi
icin genellikle daha yiiksek diizeyli yatirimlar yapilmaktadir. Biiyilik isletmelerde
uzman personel istihdam edilmesinin yani sira, ¢alisanlara verilen egitim, gelisme
ve terfi olanaklar1 sayesinde isteklendirme diizeyleri arttirilmaya ¢alisilir. Ayrica
biiyiik isletmelerin bor¢ 6deme ve gelir olusturma yeteneklerinin yiiksek olusu,
onlara bu sayede ihtiyaglari olan finansal kaynaklara daha rahat ve diisiik
maliyetle erisme olanagi sunmaktadir. Bu tstiinliiklerine ek olarak Satin alma,
liretim veya pazarlama asamasinda artan pazarlik giicii, indirimler ve benzeri
sebeplerle igletmelerin faaliyet hacminin biyiikliigiine bagli olarak bazi tasarruf
olanaklarina erisilmesi ve bu sayede maliyetlerin kontrol altinda tutulmasina

doniik onlemlerin alinmasi genellikle daha kolaydir (Mucuk, 2011:99).
1.2.2.2. Biiyiik Isletmelerin Zayifliklari

Biiyiik isletmelerin Ustiinliiklerinin yani sira yonetilmesi giic yonleri de
bulunmaktadir. Bunlardan biri, tiiketicilerin zamanla degisen talep, zevk ve
isteklerine biiyiik 6lgekli iretimin uyum saglamasinin zor olmasidir. Siiphesiz bu
tiir igletmelerde iiretim plan ve programlarinin farklilasmasi hem giiglesir hem de
zaman kaybina yol agar. Bir diger zayiflik, isletmenin st yoneticilerinin isletme
icinde gergeklesen her olaya hakim olmalarinin zorlagsmasidir. Bu duruma ek
olarak iiretilen mal miktar1 talep edilen mal miktarindan fazlaysa satilamayan
mallar isletmenin elinde kalabilir. Son olarak, isletme ¢alisanlarinin birbirleri ile
iliskilerinde kopukluk yasanmasi da biiyiik isletmelerin bir diger olumsuz yoni

olarak ifade edilebilir (Sabuncuoglu ve Tokol, 1997:41).



1.2.3. Kiiciik ve Orta Biiyiikliikteki isletmeler

Yaygm kullanilan deyimle KOBI’ler, yani kii¢iik ve orta biiyiikliikteki
isletmeler, hem gelismis hem de gelismekte olan iilke ekonomilerinin énemli bir
boliimiinii olusturmaktadir. Bu isletmeler, yeni is olanaklar1 ortaya c¢ikariyor
olmalarinin yaninda, ekonomik ve sosyal gelismeyi dengeli bigimde destekleyerek
ekonomik biiylimeye katkida bulunurlar. Bu 6nemli katkilarindan dolayi, bir¢ok
iilke KOBI'leri kurmak, genisletmek, gelistirmek ve korumak adina yeni
politikalar gelistirmekte ve uygulamaktadir. KOBI'ler diger iilke ekonomilerinde
oldugu gibi Tiirkiye ekonomisinde de ¢ok onemli bir yere sahiptir. Tirkiye
genelindeki tiim isletmelerin %91,9'unu temsil eden KOBI’ler; tiim istihdamin
%78'ine, GSYH’nin da %55'i ile toplam yatinmin %50'sine katki saglamaktadir.
Bu ozellikler nedeniyle KOBI'leri destekleyici politikalar gelistirmek ve onlari
uygulamak, tilke ekonomileri i¢in 6zel énem tasiyan konular arasina girmistir

(Basc1 ve Durucan, 2017:59-60).

KOBI'lerin biiyiikliigii, 6zellikle GSYH’ye katkisi, yarattign istihdam
firsatlar1, ihracati ve genel ekonomik dinamiklere katkilar1 bu tiir isletmelerin
onemli ayirt edici Ozellikleri arasinda gosterilebilir (Ali vd., 2014:68). Yunoh ve
Ali (2015:152)’ye gore KOBI'ler; yenilik faaliyetlerini tesvik eden; bunun
yaninda ekonomik durgunluk doneminde biiyiimenin destekleyicisi ve

dengeleyicisi olarak hareket eden isletmelerdir.
1.2.3.1. KOBI Kavram ve Tanim

KOBI'ler, iilke ekonomilerinin etkin ve itici giice sahip dgelerinden biri
olmalarmin yani sira, diinya genelinde sosyal ve ekonomik kalkinmay: da
destekleyici etkiler tasimaktadir. Bu isletmeler, genellikle az sermaye kullanimi
ile beraber emek yogun iretimin gergeklestigi, hizli karar alma ozelliginin
bulundugu, yonetim giderlerinin az oldugu ve iiretimin diisiik maliyetlerle
yapildigr ekonomik kuruluslardir (Akgemci, 2001:7). Ekonomik yapinin kritik
pargalart haline gelmis olan KOBI'ler, bu o6zellikleri itibariyle bir iilkedeki
isletmelerin ortalama olarak yaklasik %95'ini olusturmakta ve isgiicliniin ortalama
%60-70'ini istihdam etmektedir (OECD, 2000:1).



Farkli cografi bolgelere uyum saglama yetenegi yiiksek isletmeler olan
KOBi'ler, bélgeler arast gelismislik diizeylerinin  farkli  olmasindan
kaynaklanabilecek sorunlari ortadan kaldirma ve istihdam olanagi saglama gibi
bircok farkli yetenegi barindirdiklar i¢in biiylik 6nem arz eden isletme tiirleri
olarak 6n plana ¢ikmislardir. KOBI'ler sayesinde, istihdam olanaklarmin artmasi,
hem kiiciik sehirlerden biiylik sehirlere gelecek gogleri 6nlemekte; hem de
bolgelerin kendi gelisimlerine biiyiik katki saglamaktadir (Sazak, 2015:6).
Istihdam olanaklarinin yan1 sira KOBI'lerin yatirim, iiretim, ihracat ve 6denen
vergiler bakimindan {ilke ekonomilerindeki pay1 biyiiktiir (Karaoglu, 2008:47).
Bu nedenle ekonomide bdyle biiyiik paylara sahip olan KOBIi'lere, kalkinma
planlarinda 6nemli rollerin ve sorumluluklarin verildigi sdylenebilir (Kaya ve

Alpkan, 2012:31).

KOBI kavrami diinyanin pek ¢ok iilkesinde kullanilmasia ragmen, yazinda
bu kavrami her yoniiyle ifade eden, iizerinde goriis birligine varilmis, yaygin
kabul gormiis bir KOBI tanimi bulunmamaktadir. Bu sebeple, kiiciik ve orta
biiyiikliikteki isletmeleri ifade edebilmek adina arastirmacilar, bilim adamlari,
ilgili kuruluslar ve otoriteler bu kavrami gesitli Olgiitlere gore tanimlamaya

calismislardir (Ondes ve Giingér, 2013:2).

Tiirkiye'de KOBI'lere hizmet saglayan farkli kurum ve kuruluslar kendi
kullandiklar1 KOBI tanimlarindan yola ¢iktigindan, bu durum gesitli farkliliklar ve
bazi sonuglar dogurmaktadir. Bu sonuglara bagli olarak, kamu otoriteleri
tarafindan saglanan tesvik ve desteklerden KOBI'lerin bir kismi faydalanma
olanagi bulurken; geri kalan kismi ise bu konuda kapsam dis1 kalmaktadir. Ayni
zamanda kredi veren kuruluslarin farkli islem ve uygulamalar gerceklestirmesi
nedeniyle, belirli isletmeler KOBI kredisi alabilmekte; buna karsilik diger bazi
KOBI'lerin kredi alamamas1 gibi sonuglar ortaya ¢ikabilmektedir. Bunlarin yani
sira KOBI tamimlarindan bazilarinda, sadece "Imalat Sanayi" isletmeleri soz
konusu edildiginden dolayi, imalat sektorii disinda yer alan kuruluslarin devlet
tesviklerinden fayda saglayamamasi s6z konusu olabilmektedir (Bayiilken ve
Kiitiikoglu, 2012:3).

Yukarida da belirtildigi iizere KOBI kavrami, tanimi itibariyle iilkeden
iilkeye degiskenlik gosterebilmekte; bu nedenle de KOBI istatistiklerini
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raporlayan kaynaklar arasinda genis bir yelpazede degiskenlik gosteren farkli
tanim ve Olglitlere rastlanabilmektedir. Tanimlar olusturulurken yaygin olarak
kullanilan olgiitlerden bazilari; ¢alisan sayisi, toplam net varliklar, satiglar ve
yatirim  seviyesidir (Aygari vd., 2003:4). Ulkelerin kalkinmishik seviyelerini,
ekonomik durumlarini, isletme ve sektor yapilarini goz Oniinde bulundurarak

ihtiyaclarini karsilayan kendi KOBI tanimlar1 bulunmaktadir (Ugar, 2015:3).

Pek cok iilkeye benzer bir bicimde, Tiirkiye'de de KOBI'lere yonelik
tizerinde uzlasilmig, ortak bir tanimlama yapilmasini zorlastiran bir takim sebepler
bulunmaktadir. KOBI'leri tamimlamaya yonelik tek bir 6lgiit olmamasi;
dolayisiyla ¢ok gesitli 6l¢iitler kullanilmasi bu sebepler arasinda sayilabilir. Ortak
bir tanimlama yapilirken kullanilabilecek Olgiitler konuyla ilgili ¢esitli
kaynaklarda degiskenlik gosterse de, KOBI degerlendirme 6lgiitlerinin nicel ve

nitel olmalar1 bakimindan gruplandirilmalart miimkiindiir (Tatl1, 2015:4-6).

KOBI tamimimna esas olacak nicel degerlendirme olgiitleri asagidaki gibi

siralanabilir:

e Isletmede calistirilan personel sayis,

e Oz sermaye,

e Net isletme (calisma) sermayesi,

e Sabit sermaye,

e Aktifler toplami,

e Harcanan enerji miktari,

e Makine parki degeri,

e Kullanilan makine ve tezgah sayis1 ve giicii,

e Belirli siire iginde ¢alisanlara 6denen ticretler toplama,

e Belirli siire i¢cinde kullanilan toplam c¢evirici giic miktari,
e Belirli siire i¢inde yapilan satis degeri ve kar,

e Belirli stire i¢inde islenen hammadde miktari,

¢ Yonetimin bagimli/bagimsiz olmasi,

e Sermayenin bir veya birkag kisiye ait olmasi,

e Sahiplik ve yoneticilik sifatlarinin ayn1 kisi ya da kisilerde

bulunmasi,
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e Kapasite (liretim hacmi),
e Kullanilan alan,

e Siparis sayist ve degeri,
e Kapasite kullanim orant,
e Vardiya sayisi,

e Katma deger,

e (Odenen vergi miktari,

o Net servet,

e Pazar payi,

e ihracatin satis miktarindaki pay1

Diger taraftan KOBI degerlendirmesine esas olacak nitel degerlendirme

Ol¢iitleri de bulunmaktadir. Bu 6l¢titlerin baslicalar: ise su sekilde siralanabilir:

e Girigimcinin isletmede fiilen ¢alisiyor olmast,

¢ Girisimcinin listlenmekte oldugu risk diizeyi,

e Girigimcinin isletmesiyle 6zdeslesme derecesi,

e Isletme sahipligi, girisimcilik ve yoneticiligin tek elde birlesmesi,
e Uzmanlasma ve isboliimii derecesi,

e Sermayenin sinirli olmasi ya da finansal yetersizlik,

e Yonetim tekniklerinin uygulanmamasi ya da yeterli olmamasi,

e Miilkiyetin bagimlilik derecesi,

e Yonetimin bagimlilik derecesi,

e Isletmenin yada sahiplerinin pazardaki etkinligi ve giicii,

e Isletme sahibinin teknik yeterlilik derecesi ve meslegine saygist,
e Aile bireylerinin igletmede fiilen ¢aligip katki saglamalari,

e Isletmenin satis ve satin almadaki pazarlik giicii,

e Isveren ve galisan arasindaki iliskinin niteligi,

e Sermaye piyasalarindaki bulunabilirlik

Tirkiye'de faaliyet gosteren farkli kurum ve kuruluslarin kullandiklar

KOBI tanimlamalari Tablo 1.1°de gériilebilir.
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Tablo 1.1: Tiirkiye'de Kullamlan KOBI Tanimlamalan

Kurulus Tamm Olgiitii Mikro Olcekli | Kiiciik Olcekli Orta Olcekli
isletme isletme isletme
KOSGEB Isci say1st - 1-50 51-150
Halkbank - Isci say1st - - 1-150
Tesvik belgeli
Arsa bina harig - - <100 milyar TL
sabit yatirim
Halkbank - Isci sayis1 - - 1-250
Tesvik Belgesiz
Arsa bina harig - - <400 milyar TL
sabit yatirim
Hazine Isci Sayisi 1-9 10-49 50-250
Miistesarligt
Yatirim Tutar1 400 milyar TL 400 milyar TL 400 milyar TL
Dis Ticaret Isci say1st - - 1-200
Miistesarligt
Sabit sermaye - - <2 milyon ABD
tutari dolar1
Eximbank Isci say1s1 - - 1-200
TUIK Isci say1st 1-9 10-49 50-99
TOSYOV Isci say1s1 1-5 5-100 100-200

Kaynak: Betiil Buladi Cubuk¢u (2015); "KOBI'lerde Uluslararasilasma Siireci ve Siireci
Etkileyen Faktérlerin Belirlenmesi; Tral Bolgesinde Bir Arastirma,” Yayinlanmamig Doktora
Tezi, Atatiirk Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Erzurum, s. 70.

Kiiciik ve Orta Olcekli Isletmeleri Gelistirme ve Destekleme Idaresi

Bagkanligi (KOSGEB)' in taniminda; 1-50 is¢i calistiran imalat sanayi isletmeleri

"Kiiciik Sanayi Isletmeleri", 51-150 isci ¢alistiran imalat sanayi isletmeleri ise

"Orta Olgekli Sanayi Isletmeleri" olarak siniflandirilmistir (Colakoglu, 2002:7).
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KOBi'lere finansman desteginde bulunan Halk Bankasi tanimlamasinda;
istihdam edilen is¢i sayis1 1-150 arasinda olup, sabit yatirimlart 100 milyar TL'yi
gecmeyen isletmeler "Tesvik Belgeli KOBI" olarak tanimlanirken; calisan isci
sayis1 1-250 arasinda olup, sabit yatirimlar1 400 milyar TL'yi gegmeyen isletmeler
ise "Normal KOBI", seklinde ifade edilmektedir (Akgemci, 2001:9).

Hazine Miistesarlig1 taniminda ise; imalat sanayinde faaliyet gdsteren ve
yasal defter kayitlarinda arsa ve bina hari¢ net sabit yatirnm tutar1 400 milyar
TL'yi gegmeyen,isci sayis1 1-9 arasinda olan isletmeler "Cok Kiiciik Olgekli"; isci
sayis1 10-49 arasinda olan isletmeler "Kiiciik Olgekli"; isci sayis1 50-250 arasinda
olan isletmeler ise "Orta Olcekli" isletmeler olarak tanimlanmistir (Colakoglu,
2002:7).

Dis Ticaret Miistesarligma gore KOBI'ler, imalat sanayinde faaliyet
gosteren ve is¢i sayist 1-200 arasinda olan, gergek usulde defter kaydi tutan, arsa
ve bina hari¢ sabit sermaye tutar1 bilango degeri itibariyle iki milyon Amerikan

dolarin1 gegmeyen isletmelerdir (Bayiilken ve Kiitiikoglu, 2012:4).

Eximbank taniminda; Kisa vadeli Tiirk Liras1 kredileri kapsaminda verilen
"Kiiciik ve Orta Boy Isletmeler Thracat Kredisi" ile ilgili degerlendirmede; ¢alisan
sayist 1-200 arasinda olan imalat sanayi isletmeleri “KOBI” olarak
adlandirilmaktadir (Colakoglu, 2002:7).

Tiirkiye Istatistik Kurumu (TUIK) tanimlamasina géreyse, calisan kisi sayisi
1-9 arasinda olan isletmeler "Cok Kiiciik Olcekli”; 10-49 arasinda olan isletmeler
"Kiiciik Olgekli"; 50-99 arasinda olan isletmeler ise "Orta Olcekli" isletmeler
olarak simiflandirilmistir (Baytilken ve Kiitiikoglu, 2012:4).

Tiirkiye Kiiciik ve Orta Olgekli Isletmeler Serbest Meslek Mensuplar1 ve
Yoéneticileri Vakfi (TOSYOV) tamiminda ise; is¢i sayist 1-5 arasinda olan
isletmeler "Cok Kiiciik Olgekli", 5-100 arasinda olan isletmeler "Kiiciik Olcekli™;
100-200 arasinda olan isletmeler ise "Orta Olgekli" olarak tanimlanmistir
(Cubukgu, 2015:71).

Yukarida ifade edildigi gibi ilgili kurum ve kuruluslar tarafindan yapilan

farkli tanimlamalarin KOBI politikalar1 ve stratejilerini olusturmada birtakim
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zorluklara sebep olmasi nedeniyle, Tirkiye'deki kurum ve kuruluslar agisindan
kullanilabilecek ortak bir KOBI tanimlamasi yapilmasi bir gereklilik haline
gelmistir. 18 Kasim 2005 tarih ve 25997 sayili Resmi Gazetede yayimlanan ve 18
May1s 2006 tarihinde vyiiriirliige giren "Kiiciik ve Orta Biiyiikliikteki Isletmelerin
Tammi, Nitelikleri ve Swuuflandiriimast  Hakkindaki  Yonetmelik" uyarinca;
KOBIi'lerin smiflandirilmas1  konusunda ¢alisan sayisi, bilanco ve satis
biyiikliiklerini temel alan tanimlar kullanilmaya baslanmistir (KOSGEB,
2011:24).

Bu yoénetmeligin 4. maddesinin birinci fikrasmin (b) bendinde; "KOBI'ler
ikiyiizelli kisiden az yillik ¢alisan istihdam eden ve yillik net satis hasilati ya da
mali bilan¢osu yirmibes milyon Yeni Tiirk Lirasimi agsmayan isletmeler" olarak
tamimlanmistir. Bu tanimlamaya ek olarak yonetmeligin 5. maddesinde KOBI'ler
"Mikro", "Kiiciik" ve "Orta Biiyiikliikteki Isletmeler" olarak ii¢ baslik altinda
incelenmistir (Resmi Gazete, 2005).

Buna gore, on kisiden az yillik c¢alisan istihdam eden ve yillik net satis
hasilat1 ya da mali bilangosu bir milyon Yeni Tiirk Lirasin1 asmayan c¢ok kiigiik
oleekli isletmeler "Mikro Isletme" olarak tanimlanmaktadir. Ayrica, elli kisiden az
yillik caligsan istihdam eden ve yillik net satis hasilati ya da mali bilangosu bes
milyon Yeni Tirk Lirasin1 asmayan isletmeler "Kiiciik Isletme" olarak
degerlendirilmekte; buna karsilik, bir yilda ikiyiizelli kisiden az ¢alisan istihdam
eden ve yillik net satis hasilatt ya da mali bilangosu yirmibes milyon Yeni Tiirk
Lirasmi1 asmayan isletmeler ise "Orta  Biiyiikliikteki Isletme” olarak

nitelendirilmektedir.

Yeniden diizenlenen KOBI tanimi, 4 Kasim 2012 tarihli 28457 sayili Resmi
Gazete'de "Kiiciik ve Orta Biiyiikliikteki Isletmelerin Tanimi, Nitelikleri ve
Siniflandiriimas1  Hakkinda — Yonetmelikte — Degisiklik  Yapimasina  Dair
Yonetmelik" ile birlikte yiiriirliige girmistir.

KOBI taniminin revize edildigi yonetmeligin 3. maddesinin (b) bendinde
KOBI'ler; "250 kisiden az ¢alisan istihdam eden ve yillik net satis hasilati veya

mali bilan¢osundan herhangi biri kirk milyon Tiirk Lirasint asmayan isletmeler’

olarak yeniden diizenlenmistir. Yine bu yoOnetmeligin 5. maddesinde yapilan
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diizenlemeyle birlikte KOBI siniflandirmasi, Tablo 1.2°de gériilecegi gibi ifade
edilmistir: (Resmi Gazete, 2012).

Tablo 1.2: Tiirkiye'de KOBI Tanim

Tamm Olgiitii Mikro isletme Kiiciik isletme Orta Olcekli Isletme
Calisan Sayisi <9 10-49 50-250
Yillik Net Satig . . .
<1 Milyon TL <8 Milyon TL <40 Milyon TL
Hasilati
Yillik Mali . . .
<1 Milyon TL <8 Milyon TL <40 Milyon TL
Bilangosu

Kaynak: 4 Kasim 2012 Tarihli ve 28457 Sayili Resmi Gazete "Kiigiik ve Orta Biiyiiklikteki
Isletmelerin Tanimi, Nitelikleri ve Siniflandirilmast Hakkinda Yonetmelikte Degisiklik
Yapilmasina Dair Yonetmelik".

Buna gore, on kisiden az yillik c¢alisan istihdam eden ve yillik net satis
hasilati veya mali bilangosundan herhangi biri bir milyon Tiirk Lirasini agmayan
isletmeler "Mikro Isletme" olarak degerlendirilmektedir. Buna karsilik, elli kisiden
az yillik calisan istihdam eden ve yillik net satis hasilati veya mali bilangosundan
herhangi biri sekiz milyon Tiirk Lirasin1 asmayan isletmeler "Kiiciik Isletme",
ikiytizelli kisiden az yillik galisan istihdam eden ve yillik net satig hasilati veya
mali bilangosundan herhangi biri kirk milyon Tiirk Lirasin1 asmayan igletmeler ise

"Orta Biiyiikliikteki [sletme" olarak tanimlanmaktadir.
1.2.3.2. KOBIi'lerin Ustiinliik ve Zayifiklari

Ulke ekonomisi agisindan saglamis oldugu katkilarla birlikte KOBI'lerin
biiyiik isletmelere gore bir¢ok {istiin 6zelligi bulunmaktadir. Zira, ekonomilerin
bliyliylip gelismesine bagli olarak gelir ve niifus oraninda artiglar yasanmasi
KOBI'ler igin yeni firsatlar dogurmaktadir. Geliri artan kesimin mal ve hizmet
tercihleri degisebilmekte, daha farkli ve Kkaliteli trtinler tercih edilmektedir.
Tiiketicilerin zevk ve isteklerinde yasanan bu kii¢iik degisiklerden dogan talepleri
gidermek biiylik isletmeler i¢in ekonomik anlamda uygun olmayabilmektedir.
Zira blylik isletmeler, kiigiik isletmelere 6zgii esneklik ve verimlilik diizeylerine
sahip olamayabilmekte; ortaya ¢ikan yerel firsatlarin degerlendirmesi kiigiik
isletmeler kadar kolay olamayabilmektedir. Bu ihtiyaglar genellikle kiigiik partiler

halinde ve esnek iiretim yapan KOBI'ler tarafindan karsilanmaktadir. Bunun yam
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sira biiylik igletmelerin, bazi mal ve hizmetlerin {iretiminin rasyonel olmadigimni
diistindiikleri durumlarda ilgili tiretimi gerceklestirmeme egilimleri daha yiiksek
oldugundan dolay1, bu mal ve hizmetlerin iiretimi KOBI'ler tarafindan yerine
getirilebilmektedir. Rekabet ortami olusturarak, tiiketiciler i¢in daha kaliteli mal
ve hizmet {iretimi saglamalari, KOBI'lerin en énemli avantajlarindan biri olarak
goriilebilir. Ayrica KOBI'lerin iiretim, yatirim, istindam ve ihracattaki paylarinin
oneminin farkina varilmas1 KOBI'lere verilen devlet tesviklerinin ve yardimlarinin
cogalmasini saglamistir. KOBI'ler genellikle yiiksek teknoloji entegrasyonu ve
biiyiikk 6lgekli yatirnmlar gerektirmedigi igindir Ki; tiiketicilerin kisisel zevk ve
isteklerine, modaya goére uyum saglamasi, biiylik isletmelere kiyasla genellikle
kolaydir. Aym1 zamanda sabit giderler az oldugundan, iiretim maliyetleri de
nispeten diisiik olmaktadir. Bunlara ek olarak, KOBI'lerde calisan sayis1 sinirli
oldugundan, isletme sahipleri genellikle yonetim sorumlulugunu da iizerine
almaktadir. Bu sayede yonetim kolaylasmakta; isletme ile ilgili problemler ve
catismalar ¢ok daha az yasanmaktadir. Bu tiir isletmelerde iiretim miktar1 biiyiik
Olgeklerde gergeklesmediginden satis problemlerine ve depolama ile ilgili
sorunlara biiyiik isletmelerde oldugu kadar ¢ok rastlanmamaktadir. Nitekim, ¢ogu
kiigiik isletme siparise gore iiretim gergeklestirdiginden dolayi, 6zelligi olan
mallarin KOBI'lerde iiretimi biiyiik isletmelere gore daha kolaydir (Sabuncuglu ve
Tokol, 2005:59-60).

Bir diger ag¢idan bakildiginda, kiigiik isletmeler genel biitce kisitlarina
ragmen biiylik isletmelere gore daha fazla yenilikgi olma egiliminde
olabilmektedir. Bu durum KOBI'lere biiyiik avantajlar sagladigindan dolays; bir
cok biiyiik 6lgekli isletmede, yoneticilerini daha yenilik¢i olmaya ve daha fazla

risk almaya tesvik etmeye baslamistir (Rue ve Byars, 2009:13).

Sahip oldugu avantajlarin aksine KOBI'ler i¢in zayiflik sayilabilecek bazi
Ozellikler de bulunmaktadir. Baslica zayifliklar; olumsuz rekabet, yetersiz
yonetim, isletme ile ilgili 6nemli kararlarin isletme sahibi ve ortaklari tarafindan
alinarak orta veya alt diizey gorevlilerin yeterli katilimimin ger¢eklesmemesi,
isletme iginde finansal danisman ya da uzman istihdami saglanamamasi, finans
boliimiiniin yada finans uzmanlarinin bulunmamasi, Sermaye yetersizligi, finansal

planlama yetersizligi, banka ve diger kuruluslardan gereken yardim ve destegin
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saglanamamasidir. Bunlara ek olarak KOBI'ler; sermaye piyasasindan gerektigi
kadar faydalanamamakta; iiriin gelistirme eksikligi, {iretim ve satig arasindaki
diizen ve uyumun yeterli olmamasi, modern pazarlama faaliyetleri yiirlitememe,
isletmelerin kiiglik ya da orta olgekli olmasi gibi nedenlerle biiyiik isletmeler
kadar genis bir miisteri erisimine sahip olamamaktadir. Isletmelerin kurulus
yerinin kiigiik olmasi, bagimsizliklarin1 yitirme veya iflas etme riski, nitelikli
personel istihdam etmek konusunda yasanan sikintilar, mevzuat ve biirokrasi gibi
birtakim olumsuz etkenler de siirekli KOBI’leri etkilemekte olan olumsuz etkenler

arasindadir (Akgemci, 2001:16).
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2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE PERSONEL
SECIMI KAVRAMI

2.1. insan Kaynaklar1 Yénetimi Kavrami ve Tanimi

Insan kaynaklar1 terimi genel olarak, mal ve hizmet iiretmek amaciyla
olusturulmus yapilar olan isletmelerin genel amaglarina ulasmak icin zorunlu
olarak kullandiklar1 kaynaklardan en Onemlisi olan insan1 konu edinmektedir.
Insan, iiretim siirecinin hedefi oldugu kadar ayn1 zamanda bu siirecin vazgegilmez
bir pargasidir. Isletmelerde insan kaynaklar1 terimi, tiim isletme calisanlarini ifade
ettigi gibi, gerektiginde kullanilabilecek isletme disindaki potansiyel isgiiciinii de
kapsamaktadir (Uyargil vd., 2010:2).

Isletmelerin giiniimiizde artan rekabet ortami kosullar1 icerisinde basariya
ulasabilmesi i¢in, yeterli kaynaklara sahip olmasinin yan1 sira bu kaynaklar1 etkin
ve verimli olarak kullanabilmesi de 6nemli bir rol oynamaktadir. Insanm en
degerli rekabet unsuru olmasi sebebiyle insan kaynaklarinin 6nemi isletme iginde

ve disinda her gegen giin artmaktadir (Simsek ve Oge, 2011:1).

1800’14 yillarin basinda kullanilmaya baslanan insan kaynaklari kavraminin,
yonetim alaninda yapilan caligmalarla birlikte anlam agisindan bir biitiinliige
kavusturulmast ile, yeni bir yaklasim olarak "/nsan Kaynaklar: Yonetimi" kavrami
ortaya ¢ikmistir (Gok, 2006:16). Insan odakli bu ydnetim yaklasimi, insani
ekonomik bir varlik olarak gérmek yerine, sosyal bir varlik olarak gérmekte;
bireyi doniistiiriicii bir tretim faktorii olarak diger iretim faktorlerinden

ayirmaktadir (Dolgun vd., 2007:1).

Diinyada her alanda yasanan ve buna bagl olarak da etkisini gOsteren
degisim siireci karsisinda isletmelerin, varliklarii koruyabilmek ve rakipleri
kargisinda rekabet istiinliigii elde edebilmek igin insan kaynaklari yonetim
anlayisini benimsedigi sdylenebilir (Giiler, 2006:17-18). Orgiit yonetiminin insani
yonii olan insan kaynaklari yonetimi, oOrgiitsel basariya en yiiksek katkiy
saglamak i¢in  c¢alisanlarin  se¢imi, egitimi, degerlendirilmesi  ve

odiillendirilmesinden sorumludur (Gamage, 2014:39).



Caligma yasaminda giderek artan bir dneme sahip olan insan kaynaklari
yonetiminde yirminci yiizyilin sonlarindan itibaren bir gegis siireci yasanmaya
baslamistir. Bu gelisim ve degisim siireci halen devam etmektedir. Gegis siirecinin
yasandig1 alanlarda yaygin kabul goren, genel-gecer bir tanim yapmanin zor
olmasi nedeniyle, yazinda insan kaynaklari yonetimi kavramina iligskin farkli

tanimlara rastlanabilmektedir (Gok, 2006:20).

Mathis ve Jackson (2008:4)’a gore; insan kaynaklar1 yonetimi, "I/nsan
yeteneklerinin orgiitsel amaclart gerceklestirmek amaciyla etkin ve verimli bir
sekilde kullanmilmasint saglamak igin yonetim sistemleri tasarlamaktr”. Williams
(2009:490)'a gore insan kaynaklart yonetimi, "Nitelikli isgiiciinii olusturmak igin
dogru kisileri bulma, gelistirme ve elde tutma siirecidir". Bir diger tanima goreyse
(Armstrong, 2014:5) ilgili kavram; "Organizasyonlarda ¢alisan kisilerin istihdam,
gelisim ve refahi igin stratejik, biitiinlesik ve tutarli bir yaklasim" seklinde

tanimlanabilir.

Ofluoglu v.d. (2006:106)'ne gore insan kaynaklar1 ydnetimi, "Isgdrenin
motivasyon, verimlilik ve performansinda artis kaydetmek amaciyla fikir ve
teknikler gelistirmeye dayanan bir yonetim siirecidir”. Uyargil (2010:3)’e; gore
insan kaynaklar1 yonetimi; "Herhangi bir orgiitsel ve ¢evresel ortamda insan
kaynaklarimin o6rgiite, bireye ve ¢evreye yararli olacak sekilde, yasalara da
uyularak, etken yonetilmesini saglayan islev ve ¢alismalarin tiimi" olarak
degerlendirilmektedir. Yiiksel (2007:8-9)’e gore insan kaynaklari yonetimi ise;
"Orgiitte rekabetci iistiinliikler saglamak amaciyla gerekli insan kaynaginin
saglanmasi istihdami ve gelistirilmesi ile ilgili politika olusturma, planlama,
orgiitleme, yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini iceren bir disiplin" olarak

tanimlanmustir.
2.2. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Amaci ve Onemi

Insan kaynaklar1 yonetimi; isletme calisanlarinin yiiksek performans
gostermesini amacladigi kadar, ¢alisanlarin moral ve istekliligini; diger taraftan
yagsam kalitesini arttirmay1 amaglamaktadir. Boylelikle ¢alisanlar,yalnizca iiretim
stirecinin bir pargasi olarak gériilmemekte; mutlu ve isinden memnun g¢alisanlarin

isletmelerin verimliligini arttirmada 6nemli bir yere sahip oldugu goriisi

20



benimsenmektedir (Kiigiikkaya, 2006:14). Armstrong (2006:8)'a gbre insan
kaynaklar1 yonetiminin genel amaci, organizasyonun insanlar araciligiyla basariya

ulagmasini saglamaktir.

Evrensel a¢idan bakildiginda insan kaynaklar1 yoOnetiminin toplumsal,
orgiitsel, islevsel ve kisisel olmak iizere dort 6onemli amaci bilinyesinde tasidigi
sOylenebilir. Toplumsal amag, toplum tarafindan kars1 karsiya kalinan beklenti ve
baskilardan kaynaklanan isletmelere doniik olumsuz izlenimleri azaltarak
toplumun gereksinimlerine yonelik ahlaki ve sosyal sorumluluk bilincini
artirmaktir.  Orgiitsel amaca gore, isletmenin ulasmak istedigi hedeflerini
gerceklestirmede bu siirece destek olacak ve katki saglayacak olan insan
kaynagmin varligi kabul edilmeli ve bu kaynak etkin bir sekilde yonetilmelidir.
Insan kaynaklar1 ydnetiminin islevsel olarak degerlendirilebilecek bir diger amaci
ise, kaynak israfinin dniine gegmek amaciyla isletmenin ihtiyaglarini karsilayacak
sekilde birimin faaliyetlerini devam ettirmesidir. Son olarak kisisel amag,
isletmede calisan bireylerin devamliligini saglamak amaciyla kisisel hedeflere
katki saglamak; bu hedeflere ulasilabilmesi i¢cin onlara destek olarak calisan
performansina iligkin geri bildirimler vermek ve ¢alisanlarin ise doniik

istekliliklerine katki saglamaktir (Bayraktaroglu, 2015:5-6).

Genellikle en sik karsilagilan bu amaclara ek olarak, isletmeden isletmeye
de farklilik gosterebilen; daha pek ¢ok insan kaynaklar1 amacindan s6z edilebilir.
Yoneticilerin yapmasi gereken, sorunlarla yiiz yiize gelindiginde bu amaglara

uygun hareket edip karar almak ve ¢6ziim yollar1 aramaktir (Okakin, 2009:6).

Insan kaynaklar1 kapsaminda alinan her karar, her kosulda bu dért amaci
birden igermez. Aksine, bu amaglarin kararlar iizerinde kontrol ve dengeleme
etkisi oldugunu sodylemek miimkiindiir. Almman kararlar, insan kaynaklar
birimlerinin ¢alismalariyla en iyi sekilde gerceklestirildigi siirece, elde edilen
sonuglarin isletmede ¢alisan personele katkis1 ve personelin ihtiyacglarinin tatmini

hedeflenen seviyeye ulagmis olacaktir (Kiigiikkaya, 2006:17).

Gilinlimiizde kiiresellesmeyle birlikte artan rekabet ortami, isletmelerin
varliklarin1  koruyarak ayakta kalabilmelerini ve gelisimlerimi devam

ettirebilmelerini gerektirmektedir. Bu agidan isletme yoneticilerinin gérevlerinden
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biri de, yonetsel sorumluluklart yerine getirirken rekabet sartlarinin gerektirdigi
performans hedeflerine katki saglayabilecek bir g¢alisan profili olusturmaktir.
Diinyada teknolojik yeniliklerin her gecen giin nicel ve nitel anlamda artmasi ile
birlikte isletmeler de bu degisim silirecine ayak uydurmak icin kaynaklarini etkin
sekilde yoneterek basari elde etmeye ¢alismaktadir. Kaynaklar arasinda en 6nemli
paya sahip olan insan kaynagi da bu noktada insan kaynaklar1 yonetimi
kavrammin hayati éneminin vurgulanmasia vesile olmaktadir (Ozcan, 2012:4).
Poorangi vd. (2011:332)’ne gore; isletmelerin rekabetgi olmasi ve herhangi bir
rekabet ortaminda basarili olabilmesi mevcut kaynaklarina; ozellikle de insan

kaynaklar1 yonetim tekniklerine iligkin uygulamalara baglidir.

Son yillarda isletmeler sik sik karsilastiklar1 sorunlar nedeniyle; insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina her zamankinden daha fazla agirlik vermeye
baslamislardir. Insan kaynaklarmin etkin kullammmin genel isgiicii maliyetleri
tizerindeki olumlu etkisi, isgiicii verimliligini arttirmasi, yasanan toplumsal,
kiiltiirel, yasal, teknolojik ve benzeri degisimlere ayak uydurulmasi ve isgiiciiyle
ilgili diger tiim unsurlar, bir isletme fonksiyonu olarak insan kaynaklari
yonetiminin isletme i¢in kritik diizeyde 6nemli hale gelmesinin nedenleri arasinda

sayilabilmektedir (Koca, 2013:21-22).
2.3. Insan Kaynaklar1 Yénetimi Ilkeleri

Isletmelerde insan kaynaginmn ydnetimi alanindaki uygulamalarin bir
biitlinliik, istikrar ve uyum ig¢inde gerceklestirilebilmesi i¢in zaman i¢inde bazi
temel ilkelerin gerekliliginin ortaya ¢iktigi goriilmektedir. Bu ilkeler, isletmeden
isletmeye farklilik gosterip, zamanla degisebilmektedir. Calismanin bu
boliimiinde, insan kaynaklari yonetiminde karsimiza ¢ikan baslica temel ilkeler
olan "Esitlik, Yansizlik, A¢iklik, Gizlilik, Verimlilik, Yeterlilik, Kariyer, Giivence"

ilkeleri birer alt baglik altinda incelenecektir.
2.3.1. Esitlik Tlkesi

Bu ilke, insan kaynaklarmin se¢imi sirasinda ve g¢alisanlarin Orgiit
hiyerarsisinde yiikselmeleri konusunda; din, dil, irk, cinsiyet, politik goriis
farkliliklart ve smif ayrimi yapilmaksizin herkesin adil ve esit sekilde

degerlendirilmesi ile ilgilidir. S6z konusu pozisyonun gerektirdigi dlciitlere gore,
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degerlendirilen her bireye ayni sansin taninmasi "Firsat Egitligi" olarak

tanimlanmaktadir (Yiiksel, 2007:25-26).
2.3.2. Yansizhk Ilkesi

Yansizlik ilkesi, esitlik ilkesiyle benzerlik gostererek isverenlerin cesitli
nedenlerden dolayi isletme ¢alisanlarina yanli yaklasmamasini 6ngérmektedir. Bu
ilke, isverenlerin c¢alisanlarina sahip olduklar1 diisiinceler ve yaptiklart tercihler
gibi sebeplerden otiirli karst tutum sergileyerek tarafsizliklarindan 6diin

vermemeleri gerektigini ileri siirmektedir (Degermenci, 2016:25).
2.3.3. Acikhk ilkesi

Aciklik ilkesi; isletmeyle ilgili uygulanacak politikalar ve gerekli konularla
ilgili olarak isletme galisanlarinin katki ve desteklerinin saglanabilmesi gerektigini
savunmaktadir. Isletme gazeteleri, dergileri, diizenlenen toplantilar, duyurular,

ilanlar, el brosiirleri bu amagla kullanilan araglar arasindadir (Erdogdu, 2013:27).
2.3.4. Gizlilik Ilkesi

Isletmelerde bazi bilgilerin acgiklik ilkesi kapsaminda herkes tarafindan
bilinmesi istenirken; bazi bilgilerin ise "Gizlilik Ilkesi" geregi agiklanmamasi ve
hatta gizli kalmasi istenir. Bu ilke; Ozellikle galisanlarin 6zliik bilgileri, sicil
dosyalari, disiplin cezalar1 gibi kisiye 6zel bilgilerin bulundugu belgelerin gizli

kalmas1 gerektigi goriisiine dayanmaktadir (Ertiirk, 2011:15-16).
2.3.5. Verimlilik ilkesi

Calisanlarin fiziksel ve zihinsel giiglerinden en yiiksek diizeyde fayda
saglamay1 amaglayan bu ilke, ayn1 zamanda ise alindig1 ve isten ayrildigi siire
zarfinda ¢alisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerinin gelismesine olanak saglayarak

onlardan en yiiksek sekilde verim alinmasini amaglamaktadir (Dolgun, 2007:21).
2.3.6. Yeterlilik Ilkesi

En dar anlamiyla yeterlilik ilkesi, belirli bir gorevi yapabilme giiciine ve
yetenegine sahip insanlarin segilmesi ve ise yerlestirilmesidir. Bu ilke herkese

acik ve herkes i¢in esit bagsvurma firsatt verilen sinavlarla gergeklestirilebilir
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(Degermenci, 2016:24). Yeterlilik ilkesi daha genis anlamda yorumlandiginda;
"Etkin ve verimli bir personel sisteminin olusturulmasina imkan veren kurallar ile
uygulamalarn tiimiidiir" olarak ifade edilebilir. Bu ilke, yetenekli personelin ise
alinmasimnin  yaninda ise alindiktan sonra verimliligi artirici  faaliyetler

yiiriitiilmesini de kapsamaktadir (Dolgun, 2007:22).
2.3.7. Kariyer Ilkesi

Erdogdu (2013:25)’ya gore kariyer kavrami; "Bir bireyin is hayat: boyunca,
meslegi ile ilgili kazandigi is deneyimleri, kendilerini gelistirme siiregleri ve buna
bagh olarak c¢alistiklart pozisyonlarda kat ettigi yollar ve bireyin kendini

gerc¢eklestirmesi" olarak tanimlanabilir.

Kariyer ilkesinde meslekte gecen siireye 6nem verilerek deneyim faktorii 6n
plana c¢ikarilmaktadir (Dering6l, 2010:6). Ayrica; ¢alisanlarin yaptiklar
mesleklerde uzmanlagmalarini, yetismelerini ve gelismelerini saglayacak
yetistirme ve gelistirme odakli egitimler verilmekte; boylelikle bireysel ve

mesleki gelisimlerine biiyiik 6l¢iide destek olunmaktadir.
2.3.8. Giivence Ilkesi

Giivence ilkesi, kariyer ilkesi ile iligkilidir. Bir iste, gorevde ya da alanda
kariyer yapabilmek uzun siire o is, gorev yada alanda galismay1 gerektirmektedir.
"[s Giivencesi" kavrammin yaninda, "Mevki ve Makam Giivencesi" seklinde iki

cesit giivenceden s6z etmek miimkiindiir.

Is giivencesi; personelin herhangi bir gegerli sebep belirtilmeden isine son
verilmemesidir. Mevki ve makam giivencesi ise personelin bulundugu konumun
korunabilmesi ve adil olanaklarla yiikselmesine firsat verilmesidir (Degermenci,
2016:25). Bu ilkeye gore isletme, tiim ¢alisanlarina isini kaybetme korkusundan
uzak, endisesiz ve giivenle caligabilecegi huzurlu bir ortam saglamali; ayrica
ekonomik ve sosyal agidan da onlara gelecege yonelik giivence vermelidir

(Erdogdu, 2013:26).
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2.4. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Fonksiyonlar1

Insan kaynaklar1 ydnetiminin sorumlulugunda olan isleri en dogru sekilde
yerine getirebilmesi i¢in, birtakim temel fonksiyonlar1 uygulamasi gerekir
(Saldamli, 2008:241). Modern is gereksinimleri; personel se¢imi, ise alim, egitim,
gelistirme vb. gibi insan kaynaklarinin temel fonksiyonlarinin &neminin iyi
bilinmesini gerektirmektedir (Abduli, 2013:134). Bu temel fonksiyonlar, bir
personelin ise alindig1 andan itibaren, isten ayrildigi ana kadar gegen siire boyunca
gerceklestirilen tiim faaliyetleri kapsamaktadir (Dolgun, 2007:24). Insan
kaynaklar1 yOnetimini olusturan bu fonksiyonlar incelendiginde; c¢alisanin
verimliligini yiikseltmek ve ¢alisma hayatinin kalitesini arttirmak gibi iki 6nemli

amacin 6nem kazandigi goriillmektedir (Harbili, 2009:19).

Insan kaynaklar: yonetimi dokuz temel fonksiyondan olusmaktadir. Bunlar

asagidaki gibi siralanabilir:

e I5 Analizi

e insan Kaynaklar1 Planlamasi

e Personel Se¢imi ve Ise Alim

e Egitim, Gelistirme ve Kariyer Planlama

e Performans Degerlendirme ve Ucret Yonetimi
e Endiistriyel ligkiler

e I5Saghg ve Is Giivenligi

e Personel ve Ozliik Isleri

e Bilgi Sistemleri ve Raporlama

Caligmanin bu bdliimiinde yukarida siralanan temel insan kaynaklar
yonetim iglevleri, ¢alismanin kapsamina 6zgli sinirliliklar dikkate alinarak

incelenecektir.
2.4.1. Is Analizi

Okakin (2009:15)’a gore is kavrami; bir ya da birden ¢ok bireyin, fiziksel
veya diislinceye dayanan giiciinii kullanarak gerceklestirdigi bir fiildir. Bireylerin
yaptiklar1 islerle ilgili sistemli sekilde bilgi toplamak, isletmelerde insan

kaynaginin etkin bir bigimde yonetilebilmesi i¢in gereklidir.
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Insan  kaynaklar1  yonetimi  kapsamindaki  islevleri  basariyla
gerceklestirebilmesi ve isle bu isi yapan kisi arasindaki uyumun saglamasi, isle
ilgili dogru ve sistematik olarak toplanip incelenen bilgilerle miimkiin olmaktadir.
Bu bilgilerin toplanmasi da is analizi yonteminin kullanilmasiyla miimkiin hale

gelmektedir (Bingol, 2016:76).

Is analizi, isletmede yapilan islerin kapsamini, 6zelliklerini, gereklerini ve o
isin yapildigi ortamin kosullarini bilimsel yontemlerle inceleyip analiz etme
yontemidir. Diger taraftan Robbins ve DeCenzo (2008:162)’ya gore is analizi;
"[sletme icindeki her bir isi basariyla gerceklestirmek icin gerekli beceri, bilgi ve

yeteneklerin bir degerlendirmesi” olarak tanimlanabilir.

Is analizi, islerin dogasim kesfetme siirecidir ve bunun gerceklesmesi igin
sistematik bir siire¢ gereklidir. Is analizi sonucunda her bir gérev igin is tanim1 ve
o gorevi yapacak kisi Ozellikleri ortaya konur. Bir is tanimi, raporlama
iligkilerinin, yapilacak gorevlerin, beklenen is sonuglarinin ve ¢alisma kosullarinin
bir dzetidir. Ayn1 zamanda is gereksinimleri olarak da adlandirilan kisi 6zellikleri
ise, belirtilen gérevleri yerine getirmek i¢in sahip olunmasi istenen bilgi, beceri ile
diger nitelikler de dahil olmak {izere en uygun adayin ayrintili 6zelliklerini saglar

(Van der Wagen, 2007:104-105).

Celikten (2005:129)'e gore; is analiziyle birlikte isletmede yapilan isler ve o
islerin yapilabilmesini saglayan kisilerde bulunmasi gereken ozellikler, bilgi,
beceri ve sorumluluklar hakkinda veriler elde edilir. Daha sonra sahadan, bu
bilgilere dayanarak islerin olmasi1 gerektigi gibi yerine getirilip getirilmedigini
gosteren bilgiler toplanir. Bunun yani sira islerin yapilabilmesi i¢in hedeflenen
standartlar saptanir ve performans degerlemede kullanilir. Ayni1 zamanda is
analiziyle birlikte standartlara gore islerin nasil yapilmasi gerektigi ortaya konur,
gerekli performans diizeyi i¢in olmasi gereken nitelikler kesin ve net bigimde

belirlenir ve egitim ihtiyacindan dogabilecek olas1 sorunlar belirlenir.

Is analizinin yapilmadig1 isletmelerde basta personel se¢imi ve ise alim
fonksiyonu olmak {iizere insan kaynaklar1 yonetiminin kapsamindaki diger hig¢bir
fonksiyonunda basarili bir sekilde uygulanmasi beklenemez. Isletmedeki mevcut

islerin niteligi konusunda bir bilgi eksikligi oldugu durumlarda, bu isi yapacak
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olan insanlarin hangi 6zelliklere sahip olmasi gerektigi konusunda da bir netlik
olmayacak; dolayisiyla ise alim siireci basarili bir se¢im ile sonuglanmayacaktir.
Yine buna bagli olarak is analizi yonteminin uygulanmadigi isletmelerde,
calisanlarin bireysel ve gruba dayali performanslarinin degerlendirilmesi, gerekli
egitim ve gelistirme programlarinin belirlenmesi, iicretlendirme sisteminin

uygulanmasi da gii¢ olacaktir (Simsek ve Oge, 2011:94).

Sekil 2.1'de gosterildigi tizere; is analiziyle birlikte elde edilen bilgiler
sadece isgiict talebini belirlemede degil, ayn1 zamanda insan kaynaklar1 yonetimi
kapsamindaki diger fonksiyonlarin yerine getirilmesinde de kullanilmaktadir
(Bayraktaroglu, 2015:35-36).
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Sekil 2.1: Is Analizi Kullanim Alanlar1

iS ANALIzi
iS TANIMLARI iS GEREKLERI
e Gorevler o Bilgi
e  Sorumluluklar e  Beceri
e s Kosullari e Kisisel Ozellikler
e  Fiziksel Ozellikler

A\ 4

insan Kaynaklari Planlamasi

\ 4

Temin ve Segim

v

Egitim ve Gelistirme

v

Performans Degerlendirme

Ucret

v

Saglik ve Givenlik

A 4

Sendika ile iliskiler

v

Kaynak: Serkan Bayraktaroglu (2015); [nsan Kaynaklar: Yonetimi, 6. Baski, Sakarya Yayincilik,
Sakarya, s.36.

Is analizi yonteminin 6ziinde, isle ilgili gereken bilgi ve verileri toplamak
olugundan dolayi, bu amacla tam ve dogru bilgilere ulagsmak admna cesitli
kaynaklardan yararlanilarak birgok yoOnteme basvurulabilir. (Sabuncuoglu,
2016:73). Calismanin bu boliimiinde is analizinde kullanilacak yontemler

caligmanin kapsamina 6zgl sinirliliklar da dikkate alinarak incelenecektir.

"Gozlem Yontemi", analizi yapan kisinin, analizini yaptig1 ise iliskin bilgileri
bizzat isin yapimi asamasinda ve yapildigi ortamda gézlemleyerek elde etmesidir

(Ertiirk, 2011:35). En yaygin olarak kullanilan "Miilakat" yontemindeyse, analizi
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yapan uzman, is taniminda ihtiyac1 olan bilgileri, goériismeyi yaptigi kisiye

goriisme esnasinda sorular sorarak elde edebilmektedir (Uyargil, 2010:56).

"Anket Yontemi", is ile ilgili 6nceden hazirlanmis soru formlarinin
calisanlara dagitilip en kisa siirede doldurulmasi ile veri elde edilmesini saglayan
yontemdir (Simsek ve Oge, 2011:98). Diger yandan "Bilgi-Belge Toplama
Yontemi”, onceden gergeklestirilmis is analizlerine yonelik bilgi ve belgelerin,
raporlarin, dokiimanlarin ve semalarin elde edilerek bunlar sayesinde is ile ilgili
On bilgilere ulasilmasini saglar. Bu yontem daha ¢ok diger yontemleri destekleme
ozelligi ile 6n plana ¢ikmaktadir (Ertiirk, 2011:39).

"Daha Onceki Is Tammlarimin Incelenmesi Yontemi", daha onceki
donemlerde olusturulmus is tanimlarindan faydalanilarak ilgili is hakkinda bilgi
saglama yontemidir (Bingdl, 2016:93). "Is Araclarinin Incelenmesi Yéntemi" ise;
bilgileri elde etmenin bir diger yolu olarak isin yerine getirilmesi esnasinda
kullanilan arag-gereclerin incelenmesidir. Bu yoOntem bazi durumlarda

tamamlayic1t Ozellige sahip olmast nedeniyle kullanilmaktadir (Bayraktaroglu,

2015:32).

"[sleri Bizzat Ifa Etme Yontemi" sayesinde de bilgiler elde edilebilir. Isleri
bizzat ifa etmenin, 6grenmenin en iyi yollarindan biri oldugu varsayiminin
dogrulugu, psikoloji alanindaki g¢aligmalarla kanitlanmistir. Bu yilizden analizi

yapan Kisi tarafindan is bizzat yapilarak bilgi saglanabilir (Bingdl, 2016:93).

2.4.2. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Pek cok islevsel faaliyet alaninda oldugu gibi, insan kaynaklar1 yonetiminde
de planlama oldukg¢a Kritik bir siiregtir. Plansiz ve programsiz bigimde yerine
getirilen faaliyetler, 6zensiz olup ¢ogunlukla istenilen amaca ulasilamadan
sonuclanmaktadir. Isletmenin basarisinda énemli yeri olan bireylerin temininin
saglanmasi, gelistirilmesi, yetistirilmesi, yerlestirilmesi ve benzeri ¢alismalarin
saglikli bir bicimde tamamlanmasi da biiylik Ol¢iide basarili bir planlama ile

baslayan bir siirecin sonucudur (Findikg1, 2009:123).

Insan kaynaklar1 planlamasi, isletmelerde farkli pozisyonlar igin ihtiyag

duyulabilecek personel sayisinin ve niteliginin belirlendigi; bu ihtiyacin dogru
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zaman ve dogru yerde bulundurulmasmna yonelik gergeklestirilen faaliyetler

butinu olarak ifade edilebilir.

Insan kaynaklar1 planlamasinin iki temel amacindan biri, isletmelerin en
onemli kaynaklar1 olarak goriilen insanlardan en etkin ve verimli bigimde
yararlanmak; diger amaci ise gelecekteki insan kaynagi ihtiyacinin tahmin
edilerek bu ihtiyacin dogru sayida, dogru yerde ve dogru zamanda bulundurularak
giderilmesidir. Bu amaglardan uzaklasan insan kaynaklar1 planlari, isletmeye
fazladan maliyet yiiklemekle birlikte zaman kaybma da sebep olabilmektedir
(Simsek ve Celik, 2012:332).

Isletmeler plansiz sekilde gerceklestirilen personel alimlarmin sebep oldugu
olumsuzluklardan ve gereksiz maliyetlerden kaginmak i¢in, ihtiya¢ duyduklar
sayidan daha az ya da daha fazla personel bulundurmamak adina insan kaynaklar1
planlamasina gereken 6zeni gostermek durumundadir. Aksi takdirde isletmeler
faaliyetlerini istenilen sekil ve zamanda tamamlayamayabilmekte; ayrica
ihtiyagtan fazla personel bulundurmanin sonuglarindan biri gereksiz olan isgilik
maliyetlerine de katlanmak zorunda kalabilmektedir (Yumusak ve Kislalioglu,
2013:59).

2.4.3. Personel Se¢imi ve Ise Ahm

Isletmelerde biiyiimeye bagli olarak yeni bdliimlerin agilmasiyla ve gesitli
sebeplerden Otiirii isten ayrilmalar gibi nedenlerle calisan eksikligi ortaya
cikabilmektedir (Gider, 2015:14). Boyle durumlarda, personel ihtiyacinin 6nceden
tahmin edilmesini ve bu konuda zamaninda tedbir alinmasini saglayan insan

kaynaklar1 planlamasi Kritik hale gelmektedir (Barutcugil, 2004:258).

Isletme basarisini etkileyen en temel dlgiitlerden biri olan insan kaynaklari
yOnetimi; insan ihtiyaci ortaya ¢iktig1 andan itibaren, dogru kaynaklardan caligan
temin edilmesini ve dogru ise dogru calisanin alinmasina yonelik tiim ¢alismalari

kapsayan biitiinciil bir fonksiyondur.

Se¢im, bagvuruda bulunan adaylarin, belirli pozisyonlar icin gerekli is
Ozelliklerine uyan kisisel niteliklere sahip olup olmadiklarinin belirlenmesi

siirecidir (Megginson vd., 2006:241). Isletmelere &zgii plan ve programlara bagl

30



olarak gergeklestirilen personel se¢im siiregleri ¢esitli adimlardan olusur. Bu
slireg, insan kaynagi ihtiyacinin nitelik ve nicelik olarak saptanmasiyla
baslamakta; daha sonra ihtiya¢ duyulan personelin temin edilecegi kaynaklarin
belirlenmesiyle devam etmektedir. Isletmeye basvurular1i saglanan adaylar
arasindan dogru kisinin secilip ise yerlestirilmesiyle birlikte, personel secimi ve

ise alim siireci sona ermektedir.

Robbins ve Coulter (2008:228)’a gore Segim siireci sonunda alinan herhangi
bir se¢im kararmin iKisi dogru ve ikisi hatali olmak {izere dort olas1 sekilde
sonuclanabilmesi miimkiindiir. ise basvuruda bulunan basarili adayimn ise alindig
ve iste basarilt oldugunun kanitlandigi durumdaki karar ile ise bagvuruda bulunan
adayin basarisiz oldugu 6nceden tahmin edilerek ise alinmadigi durumdaki karar
dogrudur. Ik durumda, isletme basarili bir kabul; ikinci durumda ise basarili bir
reddetme gergeklestirmektedir. Sorunlar, isi basarili bir sekilde yapabilecek olan
adaylarin reddedilmesinde veya kotii performans gosteren bireylerin ise kabul

edilmesi durumlarinda ortaya ¢ikmaktadir.

Bu stirecin basariyla tamamlanamamasinin, isletmelerde ise uygun personel
secilememesinden kaynaklanan derin sorunlara neden olmasi kaginilmazdir.
Yanlis personel se¢iminin mali boyutuna ek olarak, zaman kaybi yaratmasi ve
psikolojik yikima sebebiyet vermesi gibi olumsuz sonuglart da bulunmaktadir.
Bunun yani sira is ortaminda uyumsuzluklarin yasanmasina ve ¢alisanlarin
verimliliginde azalmalara neden oldugundan dolayi, isletmeler personel se¢imi ve

ise alim siirecine gereken 6zeni gostermek durumundadir (Colak, 2007:85).
2.4.4. Egitim, Gelistirme ve Kariyer Planlama

Isletmeler, artan rekabet ortaminda ve ekonomik, teknolojik, sosyal ve
benzeri alanlarda yasanan gelisim ve degisim siirecleri karsisinda ayakta
kalabilmek ve basarili olabilmek i¢in nitelikli, isletmenin ihtiyaglarin1 en iyi
sekilde karsilayan, onun amagclariyla biitiinlesmis personeli isletmeye

kazandirmaya ¢aligmalidirlar (Bingdl, 2016:278).

Personel se¢im siireci sonunda isletmeye kazandirilan nitelikli ¢alisanlarin,
ise bagladiktan sonra da aynmi diizeyde basarili performans gostermeleri miimkiin

olamayabilmektedir (Ozcan, 2012:15). Basarili performansin &n kosulu isi yerine
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getirecek olan personelin niteliklerinin is gereksinimlerine uygun olmasidir.
Ancak sahip olunan niteliklerin zaman iginde ¢esitli sebeplerle yetersiz kalmasi
halinde, c¢alisanlarin eksik oldugu konularda bilgilendirilmesi gerekmektedir
(Simsek ve Celik, 2012:346). Boyle durumlarda egitim ve gelistirme faaliyetleri

daha fazla onem kazanmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi kapsamindaki egitim ve gelistirme faaliyetleri,
calisanlarin halihazirdaki isleri yapabilmesi ve ileride karsilasabilecekleri olasi
isleri yerine getirebilmeleri i¢in bilgilendirilip donatilmalar1 siirecidir. Egitim
uygulamalari, ¢alisanlara yeni 6zellikler kazandirmaya yonelik calismalar iken;
gelistirme uygulamalar1 ise zaten sahip olunan becerilerin ve yeteneklerin
arttirllmas1 ile ilgili ¢aligmalardir. Bu uygulamalar, isletmelerin etkinlik ve
verimliliginin arttirilmasinda ve c¢alisanlarin performansinin istenilen diizeye

ulagtirilmasinda 6nem teskil etmektedir (Giirbiiz ve Bekmezci, 2012:192).

Egitim programlar1 bes adimdan olusmaktadir. Ihtiya¢ analizi olarak da
nitelendirilen birinci adimda, ihtiyag duyulan belirli is performansi becerileri
tanimlanmaktadir. Bu asamada potansiyel egitim adaylarinin yetenekleri
degerlendirilmekte ve herhangi bir eksiklige bagli olarak belirli, 6lgiilebilir bilgi
ve performans hedefleri gelistirilmektedir. ikinci adim olan 6gretim tasarimi
asamasinda, calisma kitaplari, egzersizler ve aktiviteler de dahil olmak iizere,
egitim programi igerigine karar verilmektedir. Bu asamada genellikle is basinda
egitim ve bilgisayar destekli 6grenme gibi teknikler kullanilmaktadir. Dogrulama
adimi olarak da bilinen ii¢lincii asama, programin kiiciik bir temsilci kitlesine
sunulmasini; burada belirlenen hatalar dikkate alinarak belirlenen noktalarin
egitim programindan ¢ikarilmasimi icermektedir. Dordiincii adim, hedeflenen
calisan grubunu egiterek programi uygulamaktir. Besinci adim ise yoOnetimin,
programin basarilarinin ve basarisizliklarinin degerlendirildigi degerlendirme

adimidir (Dessler, 2008:295).

Egitim ve gelistirme programlarinin uygulanmasinda faydalanilabilecek
cesitli yontemler bulunmaktadir. Uygun bir yonteme karar verilmesi ve tespit
edilen yontemin uygulanmasi egitim programinin basarisina katki saglar. Maliyet
ve zaman unsuruyla birlikte, uygulanacak egitimin tiiri de personel se¢im

kararlarin1 dogrudan etkilemektedir.
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Egitim ve gelistirme faaliyetlerinde yararlanilabilecek her kosulda gecerli
bir "En Iyi Yontem" bulunmamaktadir. Zira farkli yontemlerin kendine 6zgii
cesitli Gstiinliik ve zayifliklar1 vardir. Bu sebeple, istenilen sonuca ulasilmasi
acisindan yararlanilabilecek en uygun egitim yonteminin secilmesi ¢cok dnemlidir.
Bu asamada en dogru karar1 alabilmek, baz1 faktorlerin g6z Oniinde
bulundurulmasini gerektirmektedir. Bu faktorler arasinda; egitimin amaci, egitime
katilacak kisilerin sayisi, egitime katilacak kisilerin mesleki durumu, egitime
katilacak kisilerin bilgi ve beceri seviyeleri, egitime katilacak olanlarin kisisel
ozellikleri, egitim yontemlerinin gerektirdigi zaman ve bu yontemlerin maliyeti,
isletmelerin maddi olanaklar1 ile egitim biitcesi ve egitimin yontemini

uygulayabilecek kisilerin durumu sayilabilir (Bing6l, 2016:306-308).

Egitim ve gelistirmede secilip uygulanabilecek yontemler isbasi ve is dist
yontemler olmak iizere iki grupta siniflandirilabilir: (Bayraktaroglu, 2015:106-
117) isbas1 egitim yontemleri; "Is Ogretme Egitimi, Yéneticive Yardimer Yoluyla
Egitim, Is Rotasyonu Yontemi, Ciwaklik Egitimi, Ise Alishrma (Oryantasyon)
Egitimi, Staj Yoluyla Egitim, Yonetici Gozetiminde Egitim, Formen (Ustabasi)
Araciligi Ile Egitim, Yetki Devri Yoluyla Egitim" seklinde siralamak miimkiindiir.
Diger yandan is dis1 egitim yontemleri ise; "Swnif I¢i Anlatim Yéntemi, Duyarlilik
Egitimi, Ornek Olay Yéntemi, Rol Oynama Yéntemi, Yonetim Oyunlari, Beklenen
Problemler Yontemi, Grup Tartismasi Yontemi, Grup Kurma Metotlari,

Simiilasyon, Teknoloji Destekli 7K. Egitimi" seklinde siralanabilir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin bir diger fonksiyonu olan kariyer planlamasi,
bireylerin kariyer hedeflerine yonelik beklentilerin belirlemesi ve bu hedeflere
ulagmak amaciyla yerine getirilmesi gereken faaliyetlerin diizenlendigi bir siiregtir
(Harbili, 2009:24). Bingdl (2016:336)'e gore; Kariyer planlamasim, "Orgiitsel
Kariyer Planlamasi” ve "Bireysel Kariyer Planlamas:” olarak iki baslik altinda
incelemek miimkiindiir. Buna gore bireysel kariyer planlamasi, bireylerin
kariyerlerinde siirekli gelismelerini saglamaya yonelik bir siirectir. Diger taraftan
orgiitsel kariyer planlamasi ise, bireylerin belirledigi kariyer hedeflerine
ulagsmalar1 igin Orgiit tarafindan desteklenmesi; orgiitlerin, bireylerin hedefleri

gerceklestirmek igin firsatlar yaratmasi ve faaliyetler gelistirmesi stirecidir.
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Findik¢1 (2009: 345-346) tarafindan kariyer planlama siirecinde bireylerin
ve Orgiitlerin yapmasi gerekenler iki baglik altinda incelenmistir. Bireylerin
yapmasi  gerekenler;  kisisel  degerlendirme, kariyer  imkanlarinin
degerlendirilmesi, kisisel Ozellikler ile kariyer imkanlar1 arasinda uyum
saglanmasi, kisisel ihtiyaglar ve hedeflerin belirlenmesi seklinde siralanabilir.
Orgiitlerin yapmas1 gerekenler ise; drgiitsel degerlendirme, Kariyer olanaklarinin
belirlenmesi, ¢alisanlarin izlenmesi ve performanslarin degerlendirilmesi; Kariyer

danismanlig1 ve kariyer imkanlar1 dogrultusunda egitimler verilmesidir.

Kariyer planlamasinin amaglar1 arasinda; ¢alisan personelin etkin kullanima,
gelistirme faaliyetlerinin arttirilmasiyla birlikte calisanlarin terfilerine olanak
taninmasi, c¢alisanlarin performanslarinin degerlemesi, calisanlarin egitim ve
gelisimlerine yonelik firsat yaratilmasinin sonucu olarak isletme basarisinin
arttirtlmasi, calisanlarin igletmeye ve ise baghliklariin olusturulmas: yer

almaktadir (Sabuncuoglu, 2016:217).
2.4.5. Performans Degerlendirme ve Ucret Yonetimi

Insan kaynaklari ydnetiminde performans degerlendirme fonksiyonu,
isletmede c¢alisanlarin, yaptiklar islerdeki etkinlik diizeylerinin, eksiklik ve
fazlaliklarinin, yeterlilik ve yetersizliklerin her anlamda degerlendirilmesi; buna
dayal1 olarak basarilarinin 6l¢iilmesine dayanan bir siiregtir (Findike¢1, 2009:296).
Bu siireg, objektif insan kaynaklari yonetimi kararlarmi belirlemek igin
performans standartlari olusturulmas: ve performans degerlendirmenin yaninda
personelin ¢aligmalarim1  destekleyen belgelerin saglanmasi i¢in gereklidir

(Robbins ve DeCenzo, 2008:171).

Yildiz ve Saruhan (2014:316)'a gore; bu siirecin uygun bir sekilde
planlanmas1 ve gergeklestirilmesi hem isletmeler agisindan hem de ¢alisanlar
acisindan bir takim net faydalar saglamaktadir. Isletmeler agisindan saglanan
yararlar arasinda; isletmenin verimliliginin, karliliginin, sagladig iiriin ve hizmet
kalitesinin yiikseltilmesi; calisanlarin gelisimine firsat yaratilmasi, egitim
eksikliklerinin giderilmesi, insan kaynaklari planlamasinin en dogru sekilde
olusturulmasina yardimci olunmasi, isletmenin amaglari ile ¢alisanlarin kisisel

amagclar1 arasinda uyum saglamasi, Yyoneticilere planlama ve kontrol
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faaliyetlerinde yol gosterilmesi, Yoneticilere ¢alisanlarin  problemlerini

aciklayarak onlarla daha yakindan ilgilenme firsati taninmasi bulunmaktadir.

Baska bir acidan bakildiginda; insan kaynaklar1 yonetimi islevi,
yoneticilerinin performans degerlendirmede 6nem verdigi Olgiitlerin ¢alisanlarin
tarafindan bilinmesini saglamaktadir. Boylece ¢alisanlar, kendilerinde eksik olan
yanlar1 ve zayifliklar1 gorebilmekte; performans degerlendirme siirecine iliskin
geri bildirimlerle galisanlarin is doyumu ve giidiileme diizeyi artirilabilmektedir.
Bu sayede, calisanlarin yerine getirmesi gereken gorevlere yonelik performans
diizeylerinin yoneticilerle birlikte ortak sekilde belirlenmesi miimkiin olmakta;

calisanlarin igletmeye olan bagliliklar1 artmaktadir.

Performans degerlendirme siiregleri sonunda elde edilen ¢iktilar, bu
yararlarin saglanmasi i¢in, plansiz bir degerlendirmenin aksine sistemli bir 6l¢iim
planinin olusturulmast ve bu plan dahilinde belirlenen agamalarin uygulanmasini
miimkiin hale getirmektedir. Performans degerlendirme siirecinin temel bilesenleri

Sekil 2.2'de gosterilmistir (Bingdl, 2016:385-386).
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Sekil 2.2: Performans Degerlendirme Siireci

Stratejik Amagclar ve Hedefler

l

is Analizi Yapilmasi

A 4

Bireysel Performans Hedeflerini

Belirleme

A 4

Performans Kriterlerini Olusturma

A 4

Degerlendirme Yonteminin Segimi

A 4

Performansi Degerlendirme

A 4

Calisanlara Geri Bildirimde Bulunma

Kaynak: Dursun Bingél (2016); Insan Kaynaklar: Yonetimi, 2. Baski, Beta Yaymcilik, Istanbul, s.
386.

Isletmelerde calisanlarin  performansmin  degerlendirilmesi amaciyla
gelistirilmis ve yaygin olarak kullanilan bir¢ok yontem bulunmaktadir.
Sabuncuoglu (2016:238-263)’na gore, bu yontemler “Ikili Karsilastirma ve
Swralama Yontemi, Grafik Degerleme Yontemi, Derecelendirme ve Puanlama
Yontemi, Kritik Olay Yontemi, Degerleme Merkezi Yontemi, Takim Bazl
Performans Degerleme Ydntemi, Hedeflere Gore Degerleme Yontemi, Yetkinlik
Bazli Performans Yontemi, Kontrol Listesi Yontemi, 360 Derece Degerleme

Yontemi" seklinde siralanabilir.

Yildiz ve Saruhan (2014:336)’a gore performans degerlendirme siirecinde
ortaya ¢ikabilecek hatalar "Sistemden Kaynakli Hatalar" ve "Degerlendiricilerden
Kaynakli Hatalar" seklinde iki grup altinda incelenebilir. Sistemden kaynakli
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hatalarin belirlenmesi ve bu konuda tedbir alinabilmesine mimkiinken;
degerlendiriciden kaynakli hatalar hem degerlendiricinin hem de degerlendirilenin
insan olmasi nedeniyle, tamamen ortadan kaldirilmasi miimkiin olmayan hatalari
temsil etmektedir. Performans degerlendirme siirecini en ¢ok etkileyen bu hatalar1
bes baslik altinda incelemek miimkiindiir. Calismanin bu béliimiinde, s6z konusu
bes hata tiirii calismanin kapsamina bagli sinirliliklar da dikkate alinarak kisaca

incelenecektir.

Belirli bir alanda basarili performans sergileyen ¢alisanlarin, diger alanlarda
da ayn1 diizeyde performans gostermesi gerektigi seklindeki yaygin inanisa "Halo
Etkisi" denmektedir. "Taclandirma Etkisi" olarak da nitelendirilen halo etkisinin
aksine; belirli bir alanda yeterli performansi sergileyemeyen ¢alisanlarin, diger
alanlarda da yetersiz diizeyde performansa sahip olacaklarina iliskin bir 6nyargiya
dayali degerlendirmelerde ise "Horn Etkisi" ya da "Karalama Etkisi" adli etkinin

varligindan so6z edilebilir..

"Kontrast Hatalari”, Kisa zaman araliginda, ardi ardina degerlendirilen
caliganlarin,  degerlendiriciler  tarafindan  birbirleri  ile  kiyaslanarak
degerlendirilmesi ile ortaya g¢ikan degerlendirme hatasidir. Bu durumda, bir
sonraki ¢aliganin Onceki calisanin  performansimin etkisi altinda kalmasit

kaginilmaz hale gelmektedir.

"Yakin Zamanda Degerleme" olarak nitelendirilebilecek hata tiiriinde, ayni
calisanin kisa araliklarla tekrar degerlendirilmesi nedeniyle, ¢alisanin son
degerlendirmedeki  performansmna  iliskin  izlenimlerinin,  bir  Onceki
degerlendirmeye gore etki etmesidir. Bu agidan bakildiginda, ¢alisanlarin diizenli
fakat asir1 stk olmayan araliklarla degerlendirilmesinin hatalarin azaltilmasi

konusunda faydali oldugu goriilmektedir.

"Objektif Olamama” durumu, degerlendiricinin g¢alisan1 degerlendirirken
nesnellikten uzak davranarak kisisel disiincelerinden etkilenmesi sonucu

Onyargili bir degerlendirme yapmasidir.

"Merkezi  Yigilma FEtkisi" veya baska bir deyisle "Orta Puan
Degerlendirme"; calisanlarin performanslar1 ¢ok yiiksek ya da ¢ok diisiik olsa

bile, genellikle orta diizeyli puan verme egiliminde olan degerlendiricilerin,

37



calisanlara gercegi yansitmayan orta seviyede basart degerlendirmesi yapma

hatasina diistiigli durumu ifade etmektedir.

Performans degerlendirme siireci sonucunda elde edilen bilgiler; yetersiz
Ozelliklerinin  ¢alisanlara bildirilmesini mimkiin hale getirir. Bdylelikle
calisanlara O0denecek licretlerin ve maddi odiillerin adil bi¢cimde belirlenmesi,
beklenen performansi gostermeyen caligsanlarin isine son verilmesi, beklenenden
yiiksek performans gosteren ve isin gereklerini yerine getiren calisanlara ise terfi
ve kariyer olanaklarinin saglanmasi i¢in gerekli veriler elde edilmektedir. Ayrica
s0z konusu degerlendirme verileri; calisanlara yonelik egitim Onceliklerinin
saptanmasi, ¢alisanlarin uygun ise yerlestirilip yerlestirilmediginin belirlenmesi ve
ise alim silirecinin basarili bir sekilde sonuca ulasip ulasmadiginin
degerlendirilmesi gibi ¢ok farkli alanlarda yaygin olarak Kullanilmaktadir (Simsek
ve Celik, 2012:348).

Yukarida bahsedildigi gibi performans degerlendirme sonuglarinin siklikla
kullanildig1 alanlardan biri olan iicret yonetimi, insan kaynaklari yonetiminin

onemle iizerinde durmasi gereken bir diger fonksiyondur.

Uyargil vd. (2010: 359)’ne gore iicret yonetimi; "Bir orgiitte kimlerin, neye
gore, ne zaman ve nasil "iicretlendirilecegi"” ile ilgili politika, yapi, sistem ve

uygulamalart kapsayan bir IKY islevi " seklinde tanimlanabilir.

Ucret ydnetimi uygulamalarinda giidiilen amaglar; mevcut calisanlar:
isletmede tutma, nitelikli ¢alisanlar1 isletmeye ¢ekme, calisanlarin beklentilerini
karsilayarak motive edici olma, isletme verimliligi ve etkinliginde artis saglama
seklinde Ozetlenebilir. Mevcut ¢alisanlar1 elde tutma yani isletmedeki mevcut
calisanlarin devamliliginin saglanmasi amaciyla, belirlenen {icret uygulamalarinin
caliganlar tatmin etmesi ve adil sekilde yerine getirilmesi gerekmektedir. Nitelikli
calisanlar1 isletmeye c¢ekebilmek igin ticretler piyasa ile rekabet edebilecek
seviyede belirlenmeli ve nitelikli iggiiclinii de isletmede ¢alismaya 6zendirmelidir.
Tatminkar ve motive edici olmak amaciyla, ¢alisanlarin emeklerinin karsiliklarini
aldiklar bir ticret politikasi belirlenmesi; bu sayede aldiklari iicretlerden memnun
olmalar1 performans degerlendirme siirecinin temel amaclarindandir. Bunun

sonucunda calisanlarin isletmeye bagliliklar1 artirilabilmekte; ayrica Tticret
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politikalariin adil ve 6zendirici olmasi isletme verimlilik diizeyini ve ¢alisanlarin

performanslarin arttiric etki gosterebilmektedir (Yildiz ve Saruhan, 2014:368).

Ucret yonetimine iliskin yukarida bahsi gecen amaglarin gerceklesebilmesi
icin dikkat edilmesi gereken bazi temel ilkeler olmasi kag¢inilmazdir. Buna gore
"Esitlik Ilkesi", yapilmasi gereken isin ve o isi yapacak olan kisinin nitelikleri
belirlenerek esit ise esit iicret ddenmesidir. "Dengeli Ucret Ilkesi” ise, iicret
kavraminin igsletme agisindan maliyet ve c¢alisanlar agisindan gelir niteliginde
olmasindan hareketle, bunlar arasindaki denge saglanmasi gerektigini ileri
sirmektedir. Bu nedenle {icret, c¢alisanlarin gecimini kolaylastirirken ayni1
zamanda isletmenin maliyetlerini de asir1 anlamda sarsmayacak sekilde
belirlenmelidir. "Cari Ucrete Uygunluk Ilkesi", isletme tarafindan Sdenecek
ticretin, calisanlarin diger isletmelerdeki meslektaslarina 6zenmesine engel olacak
sekilde belirlenmesine ve piyasadaki benzer is tiirline verilen ticretle esit seviyede
olmasi gerektigi diisiincesine dayanmaktadir. "Terfi Ile Orantili Ucret Ilkesi" ise
caliganlarin terfilerinin gerceklesmesi durumunda, aldiklari ticretlerinde terfi ile
dogru orantili olarak artmasi gerektigi diislincesine dayanmaktadir. "Biitiinliik
Ilkesi” ise, isletmelerde pozisyonlar arasinda iicrete dayali bir smiflandirma
yapilmamas1 gerektigi diisiincesine dayanmakta; tiim galisanlar1 kapsayan bir
licret politikas1 belirlenmesi gerektigini savunmaktadir. "Nesnellik I[lkesi",
ticretlerin objektif olarak, ayrimciliga yer vermeden nesnel odlgiitlere dayali ve
herkese hak ettigi sekilde adil bi¢imde dagitilmasi gerektigini ifade etmektedir.
"Esneklik 7lkesi", belirlenen iicret politikalarinin, degisen sartlara ayak
uydurabilecek elastikiyete sahip olmasi gerektigini ileri siirmekte; son olarak
"Aciklik Ilkesi" ise, Uygulanan iicret politikalarinin isletmede calisan herkes
acisindan anlasilir diizeyde olmasi gerektigini; ¢alisanlarin bu politikalar
konusunda bilgilendirilmesi gerektigini ve onlarin goriislerinin de géz 6niinde

bulundurulmasini savunmaktadir (Simsek ve Oge, 2011:214).

Her isletmenin kendi yapisina uygun olarak belirledigi ve uyguladig: farkli
ticret sistemleri bulunmaktadir. Bu sistemler, ¢alisanlara emeklerinin karsilig: olan
ticretleri verirken hangi faktorlerin goz 6niinde bulundurulmasi gerektigini 6neren
ve Ucretin 6denme miktarinin belirlendigi sistemlerdir (Bayraktaroglu, 2015:268-

273).
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2.4.6. Endiistriyel iliskiler

Endiistri iliskileri denildiginde akla genellikle ilk olarak sanayi sektorii gelse
de, "Endiistri" kavrami giinimiizde sanayi sektOriiniin yani sira tarim, ticaret,
hizmet ve kamu sektoriindeki iliskileri de igeren genis bir kavram haline gelmistir
(Sabuncuoglu, 2016:348). Insan kaynaklar1 yonetiminin bir alt fonksiyonu olan
endiistriyel iliskiler, genel anlamda calisanlarla yoneticiler arasindaki iliskileri ve
yapilan sozlesmeleri kapsamaktadir. Endiistriyel iliskiler sistemi, her tilkenin
ekonomik ve siyasi kosullarina bagli olarak farklilik tasidigindan, insan
kaynaklar1 yonetimi de iilkenin kosullar1 dikkate alinarak belirlenen isletme
politikalarin1 meydana getirmektedir. Bu sayede insan kaynaklari yOnetimi;
calisanlarla yoneticiler arasinda ortaya ¢ikabilecek sorunlar ve uyumsuzluklarda

anlagma yoluna giden araci gorevi listlenmektedir (Erdogdu, 2013:39).
2.4.7. Isci Saghg ve Is Giivenligi

Isletmelerde istihdam edilen tiim personelin bedensel ve ruhsal sagligmnmn
korunmasi, gelecekte karsilasilabilecek olasi is kazalarina karsit tedbir amagh
giivenlik Onlemlerinin alinmast ve ¢alisanlara gelecege dair giivencelerin
verilmesi ile ilgili faaliyetler, insan kaynaklari yonetiminin is¢i sagligi ve is

giivenligi fonksiyonu kapsaminda degerlendirilmektedir (Koca, 2013:63).

Calisma ortaminda ortaya ¢ikabilecek risklere karsi gerekli tedbirlerin
alindigi ve kosullarin iyilestirildigi isletmelerde calisan bireylerin, kendilerini
degerli hissetmesi olasilig1, moral ve motivasyon diizeyleri genel bir egilim olarak
yiikseldigi i¢in, ¢alisanlarin verimliligin yiikselme olasilig1 da artmaktadir (Gider,
2015:21).

2.4.8. Personel ve Ozliik Isleri

Calisanlarin ise baslamasi ve islerinin sona ermesi ile ilgili tim sicil
kayitlarinm yasal yiikiimliiliiklere bagh olarak tutulmasidir. Isletmelere herhangi
bir ceza uygulanmamasi i¢in ilgili kurumlarca yapilan denetimlerde, kaydedilen
bilgilerin eksiksiz bir sekilde sunulabilmesi personel ve 6zliik islerinden sorumlu
birimlerin gorevidir (Erdogdu,2013:40).
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2.4.9. Bilgi Sistemleri

Insan kaynaklar1 bilgi sistemleri, nitelikli isgiiciinii isletmeye c¢ekmek,
gelistirmek ve isletmede tutmak; bu amagcla ilgili bilgileri toplamak, analiz etmek,
saklamak ve yaymak i¢in kullanilan bilgisayar sistemleridir (Williams, 2009:493).
Yasanan degisimlere bagli olarak insan kaynaklarina yonelik bilgi ihtiyacinin
niteliksel ve niceliksel anlamda artis gostermesi, igletmelerin temel insan
kaynaklar1 yonetimi islevlerinin uygulanmasinda da bilgisayar destekli bilgi
sistemlerinden yararlanilmalarin1 kaginilmaz hale getirmistir (U¢an ve Teksen,
2005:345). Dolayistyla, isletmelerin en degerli varliklar olan insan kaynaklarinin
etkin yonetiminde ihtiya¢ duyulan bilgilere zamaninda erigilmesi, bu bilgi ve
belgelerin depolanmasi, bu bilgilerin analiz edilip degerlendirilmesi miimkiin hale
gelmektedir. Insan kaynaklar1 ydnetimi bilgi sistemleri, bilgi ¢caginin bir sonucu
olarak her gecen giin gelisen teknolojiyle birlikte yayginlasmaktadir. Bilgi
sistemleri sayesinde isletme yoneticileri, karar siireglerinde gerekli bilgilere

zamaninda ulagma olanagi bulabilmektedir (Bing6l, 2016:653).
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3. MOBILYA SEKT"(")RfINDE MAViI YAKALI PERSONEL
TEMIN VE SECIM SURECI

3.1. Mobilyanin Tanim

Insanlar tarih boyunca yasamlarini devam ettirebilmek i¢in bircok ara¢ ve
gerece ihtiya¢ duymuslar; ortaya ¢ikan bu ara¢ gereg ihtiyaglarini karsilamak igin,
yasanilan donemin sartlarina gore farkli {iretim teknikleri benimsemislerdir.
Gegmisten modern toplumlara gelene kadar; toplumlarin yasam bigimlerinden,
kiiltiirlerinden, ekonomik sartlardan, teknoloji ve benzeri bir¢ok faktérden
etkilenerek siirekli bir gelisim siireci gegiren araglardan biri de mobilyadir (Kaya,
2008:97).

Kiiltiirel yapmin ayirt edici birimleri arasinda yer alan mobilyalar; farkli
kiiltiirlerde ve farkli donemlerde farkli tekniklerle iiretilmistir. Mobilyalar, uzak
gecmiste, toplumlarin yerlesik yasami benimsemelerinin ardindan yalnizca
barinak ihtiyaclarin1 gidermek amacinin disinda, sosyal yasamin bir gostergesi
olarak da kullanilmaya baslamigtir (Erdem, 2007:3). Dolayisiyla mobilyanin,
kisinin yasam kalitesi ile baglantili bir sekilde herkes tarafindan kullanilan ve
gereksinim duyulan bir iriin haline gelmis oldugunu sdylemek miimkiindiir.
Ayrica mobilyalar bireylerin ve ayni zamanda toplumlarin refahini ifade eden
driinler olarak yasamin her alaninda insanlar igin Onemli bir yer tutmustur

(Kalkinma Bakanligi, 2015:1).

Italyan dilinde "Mobilia" kelimesinden gelen mobilya, Ingilizce’de
"Furniture”, Fransizca’da ise "Meuble” veya "Mobilier”, Almanca’da "Moble",
Ispanyolca’da "Meubles" ve Rusca’da "Miyebel" olarak ifade edilmistir
(Kayacikli ve Emil, 2003:7). Dilimize italyancadan ge¢mis olan mobilya; Tiirk
Dil Kurumu (TDK) sozliigiinde "Oturulan, yemek yenilen, ¢alisilan, yatilan
verlerin dogenmesine yarayan tasinabilir esyaya verilen genel ad, moble"

seklinde tanimlamaktadir (TDK, 2006).

Diger bir tanima gore ise mobilya, "Insanlarin ¢alisma, oturma, dinlenme,
yemek yeme, esyalarint depolama, sergileme gibi giinliik yasama yonelik sosyal ve

kiiltiirel temel gereksinimleri giivenli ve konforlu bir sekilde karsilamak amacuyla



genelde aga¢ malzemeden olusturulmus islevsel, estetik goriintimlii kullanim

esyalarimin tiimii" seklinde ifade edilmektedir (Sakarya ve Dogan, 2016:4).
3.2. Mobilya Sektoriiniin Genel Yapisi

Mobilya sektorii; insanligin ilk dénemlerinden bu yana var olan, dnemi giin
gectikce artmaya devam eden ve iiriin ¢esitliligi konusunda genis bir yelpazeye
sahip olan; ayn1 zamanda teknolojiyle uyumlu olarak degisimin ve yeniliklerin

yasanmaya devam ettigi bir sektordiir (Karagdz ve Korkut, 2017:86).

Mobilya sektorii, agag iiretimi de dahil olmak iizere tiim mobilya, oturma
gruplari, mutfak, ofis mobilyalar1 ve benzeri {irlinlerin {ireticileriyle, bu iireticilere
makine ve ekipman, diger yatirim malzemeleri ve hammadde saglayan endiistri
kuruluslari, yan sanayicileri ve fason imalat yapan isletmeleri biinyesinde
bulundurmaktadir (Inal ve Toksar1, 2006:111).

Sektorde kiigiik, orta ve biiylik 6lgekli olarak ti¢ farkli yapida isletme tiirti
faaliyet gostermektedir. "Kiiciik olcekli" mobilya isletmeleri, emek yogun ¢aligma
ortaminin agirlikta oldugu ve personel sayisinin genellikle 1-5 arasinda degistigi
isletmelerdir. Emek yogun g¢alisma ortaminin yaninda yar1 emek yogun ve yari
makine yogun olarak calisan mobilya isletmeleri "Orta Olgekli" olarak, calisma
ortaminin makine yogun oldugu mobilya isletmeleri ise "Biiyiik Olcekli" olarak
ifade edilebilir. Tamam siparise dayali, atolye tipi tretimin yapildigi kiiciik
Olgekli isletmelerde calisan personelin biiyiik ¢ogunlugu kalifiye elemanlardan
olusmaktadir. Bir kism1 siparige dayali, atolye tipi iiretim yapan; bir kismi ise parti
tipi tretim yapan orta Olgekli isletmelerin yani sira genellikle seri {iretimin

yapildig1 biiylik 6lcekli isletmelerde ise kalifiye eleman orani genellikle kiigiik
Olcekli isletmelere gore daha azdir (Giirpinar ve Doven, 2007:180).

Tiirkiye'de en eski ve devamli sektorlerden biri olan mobilya sektord,
agirlikli olarak geleneksel yontemlerle c¢alisan atolye tipi, kiiclik oOlgekli
isletmelerin yaygin oldugu bir yapiya sahiptir (Sakarya ve Dogan, 2016:12).
Ancak yasanan niifus artigi, hizli kentlesme ve yasam kalitesinin yiikselmesi ile
birlikte mobilya ihtiyaci ve talebi siirekli artis gostermekte; dogal olarak bu artigin
etkisi mobilya sektoriinde goriilmektedir (Kalkinma Bakanligi, 2015:1). Bu

durumun bir sonucu olarak son yillarda kii¢iik 6lgekli isletmelerle birlikte orta ve
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biiyiikk oOlgekli isletmelerin sayis1 da artis gostermistir (Demirci, 2005:370).
Dolayistyla ¢ogunlukla diisiik teknoloji ve sermayenin kullanildigi, emek yogun
calisma ortamina sahip, ulusal hatta yerel pazar ortaminda kendini gdsteren
mobilya sektorli, giin gegtikge eskiye gore daha yiiksek bilgi ve sermayenin
kullanildig1 bir moda sektori haline gelmektedir (Kalkinma Bakanligi, 2015:1).

Sektorde, orta ve biliylik Olgekli isletmelerin de faaliyet gostermeye
baslamasiyla kiigiik 6lgekli isletmelerin, bu isletmelerle rekabet edemeyip, yatay
birlesmeler ile ekonomik faaliyetlerini sonlandiracagi diisiiniilmiisse de sonuglar
farkli olmustur. Kiigiik 6l¢ekli isletmelerin siparise dayali ¢aligabilme, iiretim
esnekligine sahip olma oOzelliklerinin yani sira fabrikasyon {iretimde iiriin
maliyetlerinin yiiksek olmasi gibi nedenlere bagli olarak mobilya sektoriinde
kiigiik isletmelerin sayist artmaya devam etmektedir (Demirci, 2005:370). Kiiciik
Olcekli isletmeler genellikle el isciligine dayali, geleneksel aile isletmeleridir. Bu
isletmeler yogun olarak faaliyet gostermekte ve siparise dayali calisabilme
ozelligine sahip olmaktadir. Kii¢iik mobilya tireticilerinin bir diger islevi ise orta
6lcekli ve kismen de biiyiik 6lcekli isletmelerin hammadde ve aramali ihtiyacinin
bir kismini gidermek; mobilyalarin bazi parcalarimin {iretimlerini yapmaktir

(Kayacikli ve Emil, 2003:20).

Tiirkiye’de, teknolojik gelismelere paralel bir sekilde, mobilya sektoriinde
de biiyiik doniisiimler gerceklesmistir. 1990'lh yillarda 20.000 mikro atdlyeden
olusan sektordeki tesis sayisi, giiniimiizde 34.438’e ¢ikmistir. 1990’larin basinda
25 ve lstii 15¢1 calistiran firma sayis1 76 iken; bugiin 983 firma 30'un tizerinde is¢i
calistirmaktadir (MUSIAD, 2018:16). 196 bin 695 kisinin istihdam edildigi bu
sektorde 2009-2012 yillar1 arasinda igyeri sayist %13 oraninda, toplam istthdam
%47 oraninda artig gostermistir. 2012 yilinda sektdrdeki toplam istihdam oraninda
ise yaklasik olarak %12'lik bir artis gerceklesmistir. Bu oran, Tirkiye'de 2012
yilinda tiim sektorlerde yasanan toplam istihdam artis oranmnin (%3) 4 katidir.
Dolayisiyla sektordeki Tiirkiye ortalamasi istiinde gerceklesen istihdam artis
oranina dayanarak, mobilya sektoriiniin istihdam payr bakimindan yiikselen
sektorlerden biri haline geldigi sdylenebilir (SGK, 2015:7).

Mobilya sektoriiniin Tiirkiye agisindan kritik 6zelliklerinden bir digeri ise;

iretim siirecinde biiyiik oranda yerli kaynaklarin kullanilmas: ve sektdriin disa
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bagimliliginin az olmasidir. Bu yoniiyle sektor iilke ekonomisine sagladigi katma

deger acisindan daha verimli hale gelmektedir (DOGAKA, 2014:7).

Tiirkiye'de mobilya sektorii pazarin ve orman tiriinlerinin yogun oldugu yani
hammaddeye yakin olan belirli bolgelerde yogunlasma egilimi gostermistir.
Mobilya {iretiminin Tiirkiye'de yogun oldugu iller incelendiginde; iiretim
faaliyetlerinin Istanbul, Ankara, Bursa, Kayseri ve Izmir'de yogunlastig1 sonucuna
varilabilir. Bunun yam sira Bolu, Eskisehir, Sakarya, Zonguldak, Trabzon,
Balikesir, Antalya ve Burdur gibi illerde de mobilya iiretimi yapilmaktadir

(Sakarya ve Dogan, 2016:12).

Istanbul'da mobilya sektorii gesitli bolgelere dagilmis olmasinin yan1 sira en
onemli iki merkez Ikitelli Organize Sanayi bolgesindeki MASKO ve kiigiik sanayi
sitesi MODOKO’dur. Ankara, mobilya iiretimi agisindan her zaman 6nemli bir
merkez olmay1 basarmistir. Ankara'da mobilya sektoriiniin 6zdeslestigi Siteler,
1960'l1 yillarda Marangozlar Odasinin dnciiliigiinde kurulan ve giiniimiizde 5.000
donlim arazi iizerinde faaliyet gosteren biiyiikk bir organize sanayi bolgesidir.
Siteler Bolgesi, kiigiik ve orta 6lgekli mobilya tiretimi yapmakta olan ¢ok sayida
isletmeyi biinyesinde barindirmaktadir ve bolgede faaliyet gosteren firma
sayisinin 10.000'den daha fazla oldugu tahmin edilmektedir. Bu isletmeler daha
cok emek yogun isletmeler olmakla birlikte bliylik dlgekli tiretim gergeklestiren
isletme sayis1 diigiiktiir. Biiylik ormanlik alanlara sahip olan ve bu durumun bir
sonucu olarak aga¢ sanayinin hizli bir gelisme gosterdigi Bursa- [negsl Bolgesi
de, Tarihi Ipek Yolu iizerinde bulunmasinin kazandirdig: ticari hareketliligi ve
hammadde kaynaklarina yakin olmasinin avantajini iyi degerlendirmektedir.
Kayseri'de mobilya sektoriiniin yiikselisi kanepe, koltuk ve yatakla baglamstir.
Teknolojik gelismeler ve yeni yatirimlar sonucu gilinlimiizde mobilyanin her
dalinda iiretim gergeklestiren firmalari ile Kayseri, Tiirkiye'nin 6nemli bir mobilya
merkezi haline gelmistir. TOBB verileri ve TUIK ihracat rakamlarina gore
sektoriin en biiyiiklerini igerisinde barindirmakta ve Kayseri Marangozlar
Mobilyacilar ve Dosemeciler Odasi verilerine gore bolgede faaliyet gdsteren
firma sayis1 3.500' gegmektedir. [zmir'de ise, Karabaglar ve Kisikkdy mobilya

sehri sektoriin yogunlastigi bolgelerdir. Bolgede daha c¢ok kiiclik isletmeler
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bulunmaktadir. Ayn1 zamanda sehir sahip olunan liman ve ulasim kolaylig1 ile

ihracatta onemli atilimlar i¢erisindedir (Ticaret Bakanligi, 2018:4-5).

Ozellikle 1990'h yillardan sonra orta ve biiyiik 6lcekli isletme sayisinin
sektorde artig gdstermesiyle birlikte tiretimde belirli asamalarda gelismis teknoloji
uygulamalarina yer verilerek uluslararasi rekabet ortamina girilmistir (Colak ve
Ulucan, 2012:252). Uluslararasi rekabet ortamina girilmesi ve piyasa
kosullarindaki degisimlere ragmen Tiirkiye mobilya sektorii rekabetgi 6zelligini
kaybetmemistir. Bu rekabetgiligin temel sebepleri olarak endiistriyel tasarima
yogunlagma, markalasma ve {irlin/siire¢ inovasyonu yoluyla elde edilen maliyet
avantajlar1 sayilabilir. Emek yogun iiretimin yaygin oldugu mobilya sektorii i¢in
Tiirkiye'deki iscilik maliyetlerinin diisiik olmas1 da yarar saglamaktadir. Sektoriin
giiclii bir yapiya sahip olmasi 6nemli bir istihdam kaynagi yaratmakta, bunun yani
sira bolgesel yiginlagmalarla beraber bolgesel ekonomilerin ve rekabetgiligin

gelismesi konusunda 6nemli katkilar elde edilmektedir (Mutlu vd., 2012:22).
3.3. Mobilya Sektériinde Uretim Sistemleri

Uretilen {iriin miktar1 ile iiretim faaliyetlerinin imalat siirecindeki akigt
arasinda siki bir iligki bulunmaktadir. Ayni tiirden bir iiriiniin az ya da g¢ok
miktarda iretiminin yapilmasi; kullamilan makinelerin tiplerini, iiretim
yontemlerini, standartlari, isgiicinden yararlanma seklini, isyeri yerlesme
diizenini, liretim planlama ve kontrol ydntemlerini etkilemektedir. Bu durum
hammaddenin iiriin haline gelene kadar izledigi yolu yani akisi da belirlemektedir
(Kobu, 2008:36).

Uretim siireglerine gore iiretim sistemleri genel olarak bes baslik altinda
smiflandirilarak incelenebilir. Bunlar; "Atélye Tipi Uretim, Parti Tipi Uretim,
Montaj Hattinda Uretim, Siirekli Uretim ve Proje Tipi Uretim"dir. Kiigiik ve orta
biiyiikliikteki isletmelerin ¢ogunlukta oldugu mobilya sektoriinde biiyiikk oranda
atolye tipi, siparise dayali lretim yapilmakta iken, sektorde faaliyet gOsteren
biiyiik 6lgekli ve bazi orta 6lgekli isletmeler tarafindan mobilya imalat1 siirecinde

parti tipi iiretim yoluyla gergeklestirilmektedir.

"Atélye Tipi Uretim"; vyiiksek cesitlilige sahip olmakla birlikte diisiik

hacimlerle iiretilen mal ve hizmetlere doniik bir siire¢ yapilanmasidir (Stevenson,
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2007:229). Atolye tipi imalat yapan isletmelerde; zaman, tasarim, miktar ve kalite
gereksinimleri  miisteri istek ve beklentilerine 6zel olacak bigimde
farklilastirilabilmektedir. Uriin cesitliliginin yiiksek oldugu bu siire¢ yapilanmast;
her siparise gore lriin, siire¢ ve islem karakteristiklerinin farklilasmasina olanak
verir. Yerinde alinan dlgliye gore yapilan mobilya imalati bu iiretim tipine bir
ornektir (Ureten, 2006:19). Isgiicii ve ekipman ¢esitli iiriinlerin {iretimini
yapabilmek icin gereken esneklige sahiptir. Sonug olarak, kalifiye isgiicline
gereksinim duyan atdlye tipi tiretim sayesinde kiigiik hacimlerle iiretim yapilmasi
ve misterilerin 0zel isteklerine yonelik taleplerin karsilanmasi miimkiin

olmaktadir (Yiiksel, 2010:17).

"Parti Tipi Uretim"; 6zel bir siparisi ya da siirekli bir talebi karsilamak
amagl bir triniin, belirli miktarlardan olusan partiler seklinde iiretilmesidir. Bir
parti Uriiniin {iretiminin tamamlanmasmin ardindan makine ve tesisler, gerekli
diizenlemelerden sonra bagka tiir bir lirliniin yapimi i¢in kullanilir. Ev esyasi,
konfeksiyon, gida, otomobil gibi her cesit tilketim mali parti {iretimi grubunda
sayilabilir (Kobu, 2008:37). Parti tipi liretim sistemlerinde ¢ok ¢esitli iriinler,
farkli miktarlarda ve c¢ogunlukla orta biyikliikteki partiler seklinde
tiretilmektedir. Buna bagli olarak iiretim sistemi, farkli tiir Griinlerin {iretimini
gerceklestirmeye imkan saglayacak esneklige sahip olmalidir (Ureten, 2006:19).
Bu tiirden bir elastikiyete sahip olabilmek i¢in, isletmelerin makineleri ve siireg
yapilar1 kadar, bu makine ve siireglerde ¢alisacak bireylerin yetkinliklerinin de

farklt makine ve siire¢ yapilarinda ¢alismaya uygun olmasi gereklidir.

"Montaj Hattinda Uretim"; bilgisayarlarin, otomobillerin, cihazlarin ve
oyuncaklarin montajini igeren, iiriinlerin bir hat siirecinde ortaya ¢ikarildig: tiretim
sistemidir (Krajewski vd., 2013:99). Yigin iiretim tipi olarak da ifade edilen bu
sistemde {iretim hacimleri yiiksek ve iiretim standartlagtirilmistir. Bu tip tiretimde
personel, tanimlart iyi bir sekilde belirlenmis gorevleri yerine getirmektedir ve
toplam 1is, farkli gorevlerden olusan gruplara ayrilmistir. Bu sayede personelin
uzmanlagmasia olanak saglanmaktadir. Standartlagsmanin bir sonucu olarak
iiretim planlamasi ve kontrolii kolay olmaktadir. Bu iiretim tiiriinlin avantajlar
arasinda; liretim siirelerinin ve birim maliyetin diisiik, iiretim hacimlerinin yiiksek

olmas1 ve iiretimde tutarlilik yer alirken dezavantajlari arasinda ise; sistem
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esnekliginin diisik olmasi, iriinlerde degisiklik yapildiginda biiylik ¢apli
hazirliklar ve biiylik ¢apli sermaye yatirimi gereksiniminin dogmasi sayilabilir.

(Yiiksel, 2010:18-19).

"Siirekli Uretim" sistemlerinde; mevcut makine ve tesisler sadece belirli bir
irtiniin diretimi i¢in kullanilir. Bu {irlinlin talep diizeyi ile {retim miktarlar
oldukga yiiksektir (Kobu, 2008:37). Bu tip iiretim, siire¢ ve iriiniin tek durumda
oldugu ve mekanik araclardan ziyade kimyasal araglar yolu ile bir maddenin
yiiksek hacimli olarak ve siirekli tiretimini kapsamaktadir (Demir ve Giimiisoglu,
2003:177). Petrol rafineleri ve kimyasal tesisler siirekli iiretimin en iyi
orneklerindendir (Davis vd., 2003:63). Ayrica gelik iiretimi, mesrubat {iretimi ve
gida iiretimi de siirekli {iretim sistemlerine 6rnek olarak gosterilebilir. Ote yandan
siirekli akis siireci seklinde de ifade edilen bu iiretim tiirii, hat stirecinden 6nemli
bir konuda farklilagmaktadir. Siirekli tiretimde; malzemeler siire¢ boyunca hig
durmadan, tiim parti bitene kadar ilerlemektedir. Uretim déngiileri birkag vardiya
hatta bir ka¢ ay bile olabilirken, hat siireclerinde her vardiya ya da giin, parti
tamamlanmamis olsa bile durdurulabilir niteliklere sahiptir (Krajewski vd.,
2013:99-100).

"Proje Tipi Uretim"; belirli bir iiriiniin sadece bir kez iiretilmesi agisindan
atolye tipi yani siparige gore liretime benzemesine karsin bu tip iiretimde akis s6z
konusu degildir. Uriiniin sabit konumda yer almasi, makine ve insanlarin onun
cevresinde ya da i¢inde hareket etmesi ayrica ayni anda birden c¢ok faaliyetin
birlikte ylriitiilir olmas1 proje tipi iiretimin en Onemli Ozellikleri arasinda
bulunmaktadir. Bu iiretim yonteminde birim mamul fiyati ¢ok yiiksek olup,
bununla birlikte faaliyetlerin planlanip is emirlerinin hazirlanmasi da 6zel
yontemlerin kullanilmasini gerektirecek derecede karmasiktir (Kobu, 2008:38).
Proje siirecinin ornekleri arasinda gemi yapimi, ¢ogu insaat sirketi, film yapim
sirketi, Kanal Tiineli yapimi, turbo jeneratorler iiretimi gibi biiyiikk imalat
islemleri, petrol sondaj kuyulari, bir bilgisayar sistemi kurulmasi sayilabilir (Slack
vd., 2004:105).
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3.4. Mavi Yakah Personel Kavrami

Teknolojide yasanan gelismeler ve ¢alisma bigimindeki degisiklikler zaman
icinde calisanlara yonelik bir takim siniflandirmalar yapilmasina neden olmustur
(Kogak ve Uygun, 2011:2770). Calisma bigimindeki degisikliklerin yasanmasi ise
sektorel degisimlere paralel olarak gergeklesmistir. Bununla birlikte ilk olarak;
tarim sektoriinde ¢alisan insan topluluklari 6nce ikinci sektor olan imalat sanayi
sektoriine, daha sonra sanayilesme olgusuna bagli olarak, tigiincii sektér olarak
ifade edilen ticaret, nakliye ve hizmet sektorlerine kaydirilmistir (Yilmaz ve

Cetin, 2007:22).

Farkli endiistriyel faaliyet kollarindaki isler ve is gruplar farkli ¢alisan tiirii
tanimlamalarin1 beraberinde getirmekte ve bu tanimlamalar yapilirken de gesitli
olgiitler gbz oniinde bulundurulmaktadir. Bu dlgiitler arasinda beden giicii ve zihin
giicli ayirimu, ticret ve aylik, egitim ve sermaye gibi kaynaklara erisme farklilig

sayilabilir (Bayraktaroglu vd., 2015:143).

Sanayi devrimi ile birlikte sanayi sektoriinde istihdam edilen ve agirlikli
olarak kol giiciinii kullanan calisanlar mavi yakali olarak adlandirilmistir (Kogak
ve Uygun, 2011:2769). Amerika'da bazi fabrikalardaki atolye c¢alisanlar
tarafindan mavi renkli is elbiseleri giyilmesi nedeniyle bu sekilde adlandirilan
"Mavi Yakali" c¢alisan gruplari, is¢i sinifinin bir {iyesi olan ve saatlik

ticretlendirilen ¢alisanlardir (Kirkegaard ve Larsen, 2011:3-4).

Genel anlamda ise mavi yakalilar zihin giiciiniin aksine ¢ogunlukla beden
giiciine dayali islerde c¢alisarak siniflarini temsil eden; bicimsel egitimden ¢ok
bigimsel olmayan egitim faaliyetleri ile bilgi, gorgii ve deneyimlerini artiran ve
cogunlukla zamana dayal1 iicretlendirmeye tabi ¢alisanlar olarak ifade edilebilir
(Keskindemir, 2016:63). Bununla birlikte isletmelerde hiyerarsik yapi iginde
diisiik dereceli pozisyonlarda gorev alan mavi yakalilar, ilgili yoneticiler veya

tiretim sorumlulari tarafindan yonetilmektedir (Lucas ve Buzzanel, 2004:274).

Mavi yakali calisanlar iiretim hattinda, iriin bandinda, tezgah-makine
basinda ya da sahada aktif sekilde gorev almakta ve isletmenin iirettigi mal veya
hizmetin tiretim hattina girdigi andan baslayarak, tirtiniin tiriin bandindan ¢iktig1

ana kadar gegirdigi tiim evrelerde dogrudan kendisi ¢alismaktadir. Mavi yakalilar
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tiretim stireglerinde zihin giiclinden ¢ok beden giiclinii agirlikli olarak kullanildigy;
yoneticiler tarafindan planlanan is ve gorevleri yerine getirmektedir. Bunlarin yani
sira par¢a basina, saatlik ya da yevmiye ile iicretlendirilebilen mavi yakalilarin
isleri sevk ve idare etme sorumlulugun bulunmamasi da belli bash 6zellikleri

arasinda sayilabilir (Dogan, 2011).
3.5. Mobilya Sektoriinde Personel Temin ve Secim Siireci

Tirkiye'de mobilya sektorii, biliyiik isletmelerin yan1 sira daha ¢ok kiigiik ve
orta Olcekli isletmelerin faaliyet gosterdigi bir yapiya sahiptir. Her gecen giin
artan isletme sayisina bagli olarak istihdam orani da artmakta ve mobilya sektorii
istihdam potansiyeli yiiksek sektorlerden biri haline gelmektedir. Farkli yapida ve
biiyiikliikte isletmelerin oldugu mobilya sektdriinde personel temin ve sec¢im

stireci de bu durumun bir sonucu olarak isletmeden isletmeye farklilagmaktadir.

Calismanin bu boliimiinde, mobilya sektoriinde personel temin ve seg¢im
stirecini daha iyi kavrayabilmek adma personel temininin kapsami ve amaci,
temin kaynaklar1 ile personel se¢iminin tanimi ve Onemi, se¢im siirecinin

asamalar1 detayli olarak aciklanmistir.
3.5.1. Personel Temini Kapsami ve Amaci

Isletmelerde insan kaynaklar1 planlamas: faaliyetleriyle belirlenen personel
acigimi gidermek amaciyla, istenilen bilgi, beceri, yetenek ve nitelikteki adaylarin
bulunmasi ve isletmeye kazandirilmasi faaliyetlerinin tiimii personel temini olarak
adlandirilmaktadir. Bu asamada onemli olan aranilan nitelik ve nicelikteki
personelin, hangi kaynaklardan temin edileceginin belirlenmesidir (Kiiciikkaya,

2006:58).

Personel temini, gerek secim siireci gerekse insan kaynaklari yonetiminin
diger fonksiyonlar1 bakimindan oldukg¢a 6nemli bir asamadir. Dolayistyla personel
temini ne kadar basariliysa, isletmenin insan kaynaklarmin giicii ve kalitesi de o
olgiide basarili olacaktir. Ihtiyac duyulan sayida ve aranan o6zelliklere sahip
bireylerin temin edilememesi, pozisyon agiginin giderilememesine ve yeterli
ozellikleri tasimayan ya da gereginden fazla 6zellige sahip personelin istihdam

edilmesine neden olabilmektedir. Bu yanlis isttihdamin dogurdugu sonuglar
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arasinda, verimliligin diismesi, egitim ve {lcret giderlerinin, personel devir
oraninin, is kazalarinin artmasi;, bunun yani sira motivasyonun ve is
memnuniyetinin diigmesi, denetim maliyetlerinin artmast gibi olumsuzluklar
sayilabilir (Uyargil vd., 2010:112). isletmeler bunlara bagl olarak da isten ¢tkma
veya ¢ikarilma gibi sorunlarla yiizleserek, bosalan pozisyonlara tekrar personel
bulmak durumunda kalmaktadir. Ayrica yeni personel istthdam etme siirecinin
yeniden yasanmasiyla, personelin ise alismasi ve araglarin kotii kullanimi sonucu
verimsizlikler ortaya c¢ikmakta; diger taraftan bu durumun isletme agisindan
zaman kaybina neden olmasit kagmilmaz hale gelmektedir (Sabuncuoglu,

2016:101).

Isletmelerde personel ihtiyacini ortaya ¢ikaran cok sayida degisik neden
bulunmaktadir. Bu nedenlerden bazilari; isletmelerin gelecek planlari 1s18inda
gerceklestirecekleri yeni yatirimlari, sirket birlesmeleri, halihazirdaki islere
yonelik olusturulan yeni diizenlemeler, yeniden yapilanma calismalari, emeklilik,
istifalar, is sozlesmesinin sona ermesi, Oliimler, hastalik, kaza, dogum gibi
sebeplerle alinan uzun siireli izinler olarak siralanabilir (Simsek ve Oge, 2011:

127).

Yukarida saydigimiz nedenlere bagl olarak bosalan pozisyonlara, mevcut
ve gelecekte yerine getirilmesi muhtemel isler i¢in gerekli personelin arastirilip,

bulunmasi amaciyla personel temin islevi gergeklestirilmektedir.

Personel temininin genel amaglar1 disinda daha 6zel amaglar1 da
bulunmaktadir. Bunlar; yapilan insan kaynaklar1 planlamas1 ve is analizi sonucu,
isletmenin mevcut ve gelecekte ortaya cikabilecek personel ihtiyacini saptama,
gereken nitelikleri tagimayan adaylarin sayisimt en aza indirerek basarili bir
secimin  ger¢eklesmesini saglama, basvuruda bulunan nitelikli personel
adaylarinin kitlesini yliksek maliyete yol agmadan arttirma ve basvuran adaylarin
ise uygun olmasini saglayarak, se¢im siireci sonunda kisa zamanda isten

¢ikmalarin en aza indirilmesi seklinde siralanabilir.

Ayni zamanda kisa ve uzun donem olmak iizere hem isletme hem de
personel agisindan etkinligi arttirma, personel temin kaynaklarmin ve gesitli temin

yontemlerinin uygunlugunun degerlendirilmesi ve personel kompozisyonu
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hakkindaki olumlu eylem programlar ile birlikte yasal ve sosyal degerlendirmeler
bakimindan da isletmenin sorumlulugunu karsilamak bu amaglar arasinda yer

almaktadir (Bingo6l, 2016:205).
3.5.2. Personel Ihtiyacinin Temin Kaynaklari

Isletme tarafindan olusturulan planlar dahilinde belirlenen ve bos olan
pozisyonun gereklerine uyacak nitelikleri tasiyan c¢alisan ihtiyacinin
karsilanabilecegi iki kaynak bulunmaktadir. Bunlar, isletme i¢i kaynaklar ve

isletme dis1 kaynaklardir (Ekin, 2014:41).

Yeni kurulan bir isletme biitiin pozisyonlar i¢in ihtiyaci olan personeli
kargilamak igin isletme dis1 kaynaklara bagvurma yoluna giderken, halihazirda
faaliyetlerine devam etmekte olan isletmeler ise oliim, emeklilik, isten ayrilma
gibi nedenlerle bosalan pozisyonlar, bliylime ve cesitli sebeplerle ortaya ¢ikan
personel ihtiyacini Oncelikle isletme i¢i kaynaklara basvurarak karsilayabilir.
Isletmelerde bazi istisnai durumlar haricinde Ppersonelin dis kaynaklardan
saglanmasi ise alim siirecine bagli olarak bir maliyet yiikii olusturdugundan,
ihtiyacin isletme iginden mevcut personelin terfi ettirilmesi yoluyla giderilmesi

daha kazangli bir yontem olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Gider, 2015:30).

Ancak ihtiyacin siirekli olarak isletmede c¢alisan personelle temin edilmesi,
isletme agisindan disaridan saglanacak personelde bulunan bilgi ve becerilerden
yoksun kalinmasi yoniinde bir dezavantaj olusturabilmektedir. Bunun yani sira,
mevcut personelin bos olan pozisyona yerlestirilmesi de yiiksek performans ve
isteklendirme agisindan avantaj saglamaktadir. Bu nedenle personel temin
stirecinin basarili bir bigimde sonuglandirilabilmesi i¢in, ayn1 kaynagin devamh
olarak kullanilmasi yerine, ihtiyact en iyi sekilde karsilayacak olan uygun

kaynagin tercih edilmesi gerekebilecektir (Yanbiyik vd., 2017:198).
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Sekil 3.1: Aday Arastirma ve Bulma Siireci

INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI

v
BOS ISLER: ISGOREN ACIGI (Mevki,
birim, isletme dlizeyinde)

\ 4
ISGOREN TEMIN TALEBI

\ 4
ADAY ARASTIRMA VE BULMA

iC KAYNAKLAR DIS KAYNAKLAR

N/

ADAY HAVUZU

Y
SECIM

Kaynak: Cavide Uyargil, Zeki Adal, Ismail Durak Ataay, Ahmet Cevat Acar, A, Oya Ozgelik,
Gonen Diindar, Omer Sadullah, Lale Tiziiner (2010); Insan Kaynaklar: Yonetimi, 5. Baski, Beta
Yayncilik, Istanbul, s.111.

3.5.2.1. i¢ Kaynaklar

Isletmede calisan mevcut bireyleri ifade eden i¢ kaynaklar, 6zellikle isletme
i¢i tayin ve terfi politikalari yoluyla personel temin edilmesi durumunda kritik
hale gelmektedir (Bayraktaroglu, 2015:68). Bu durum o&zellikle isgiiciiniin
biyiikliigiinii arttirmak ig¢in yararli goriinmeyebilir, ancak i¢ kaynaklardan
personel temininin biiylime stratejilerinde onemli bir rol oynadigimi sdylemek
miimkiindiir. Isletmeler, terfi beklentisi olan mevcut ¢alisanlarla {ist diizeydeki
acik pozisyonlart doldurabildiklerinde; daha alt seviyede ortaya ¢ikan agik
pozisyonlariin isletme dis1 kaynaklardan doldurulmasi bir zorunluluk haline

gelmektedir. Buna bagli olarak, daha diisiik seviyeli pozisyonlarin doldurulmasi
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ise isletmeler i¢in daha kolay ve daha az maliyetli olmaktadir (Denisi ve Griffin,
2008:211).

Personel temini amaciyla i¢ kaynaklardan yararlanilmasi hem isletme hem
de calisanlar agisindan bazi avantajlar dogurmaktadir. Bunlar arasinda; isletme
icinde hareketlilik saglamasi, terfi beklentisi olan ¢alisanlarin bu beklentilerinin
giderilmesi ve isletmenin kendi 6z kaynaklarindan faydalanmasma olanak
saglanmas1 bulunmaktadir. Ayn1 zamanda dis kaynaklardan temin edilecek
personel igin ek bir yatirima gerek duyulmamasi ve bu bireylerin isletmeye
uyumu, egitimi, isletme degerlerini sahiplenme zorluklar1 gibi problemlerin ortaya
cikmasina engel olmas1 diger avantajlar1 olarak sayilabilir. Bunlarin yani sira yeni
yeteneklerin farkina varilarak alt kademede c¢alisanlara firsat taninmasi ve
isletmeden disariya dogru gergeklesecek beyin gogiiniin Oniine gegmesi i¢
kaynaklarla personel temininin sonuglari arasinda yer almaktadir (Findikgi,
2009:171-172).

Bu avantajlara ek olarak Rue ve Byars (2009:227)’a gore; personel
temininde i¢ kaynaklardan yararlanilmasi, isletme c¢alisanlarinin moral ve

motivasyonunu artirici etkiler tasir.

Personel ihtiyacinin i¢ kaynaklardan temin edilmesinin istiinliikleri oldugu
kadar, baz1 zayifliklar1 da bulunmaktadir. Ozellikle isletmeye yenilik kazandirma
olanaklarinda azalma meydana gelmesi ve terfi kararlarinin insan iligkilerine ve
siyasi baskilara agik olmasindan dolayi, terfi kararini verecek kisiyi adaylarin
dogrudan veya dolayli olarak etkilemesine zemin hazirlamasi, bu ydntemin
baglica zayifliklar1 arasinda sayilabilir. Bunlara ek olarak personel temininde ig
kaynak kullanimi c¢alisanlar arasinda olumsuz rekabet ve c¢atigmalara yol
acabilmekte ve yetersiz bir performans degerlendirme sisteminin varligi halinde
Ozellikle terfi konularinda karar verecek kisilerin bu nedenlerle yanlis seg¢im

yapmasi kaginilmaz hale gelebilmektedir (Yetimaslan, 2010:10).

I¢ kaynaklardan personel temin edilmesinde iginde bulunulan durum ve
kosullara gore ii¢ farkli uygulama alternatifi s6z konusudur. Bunlardan ilki
personel temininin isletme i¢i kaynaklarin daha etkin kullanilarak yapilmasidir.

Bu durum ortaya ¢ikan ihtiyag, disaridan yeni personel alimini gerektirmeyecek

54



kadar az veya kisa siireli ise; mevcut ¢aliganlarin yetkinlikleri ve becerileri de
yeterli ise kullanilabilecek bir ydntemdir. Ikinci alternatif, personel ihtiyacinin
isletme i¢i kaynaklara oncelik verilerek Karsilanmasidir. Bazi durumlarda bos
pozisyon i¢in gerekli olan personelin isletme iginden terfi ve transfer yoluyla
karsilanmasi sonucu, terfi ya da transferi gerceklesen personelin bosalttigi
pozisyon i¢in i¢ veya dis kaynaklardan uygun olan yontem segilerek temin
gerceklestirilmesidir. Boylece hem calisanlarin motivasyonuna katki saglanmis
olur hem de bosalan alt pozisyona personel bulmak daha kolay hale gelir. Ugiincii
alternatif ise personel ihtiyacinin isletme i¢i ve isletme dis1 kaynaklar arasindan
objektif olarak se¢ilmesidir. Daha az bagvurulan bu uygulamayla, ihtiya¢ duyulan
personelin temininde i¢ ve dis kaynaklar birlikte degerlendirilip, uygun olan

personelin temin edilecegi kaynak tercih edilebilir (Ertiirk, 2011:91-92).

Mobilya sektoriinde i¢ kaynaklardan personel temini yontemi daha g¢ok
yeterli mesleki becerilere sahip, ilgili alanda gerekli deneyimi kazanmis ve
mobilya imalati siirecine hakim olan ustabasi ve benzeri pozisyonlardaki a¢igin
mevcut calisanlarla doldurulmasi agsamasinda tercih edilmektedir. Buna baglh
olarak {iiretim siirecinde mobilya imalatgisi olarak goérev alan personelin, isin
gereklerine sahip olmasi durumunda iist pozisyonlara yerlestirilmesi ile ortaya
cikan pozisyon agigr hem daha diisiik maliyetle doldurulmakta hem de isletme
icinde terfi olanaklarmin bulunmasi g¢alisanlarin motivasyonunu ve isletmeye

bagliliklarini arttirmaktadir.

Personel ihtiyacinin i¢ kaynaklardan karsilanmasi durumunda isletme iginde
yatay ve dikey diizeyde personel hareketliligi gergeklesmektedir. Buna gore,
isletme i¢inde bir pozisyon bosaldiginda i¢ kaynaklarla personel temin edilmesine
karar verilmigse, uygulanacak iki yontem mevcuttur. Bunlar, Terfi ve Transfer
yontemleridir (Tolan, 2006:69).

3.5.2.1.1. Terfi

Terfi, isletmede c¢alisan personelin bulundugu pozisyondan yetki ve
sorumluluk agisindan daha st diizeyde bulunan baska bir pozisyona
yerlestirilmesidir (Cavdar ve Cavdar, 2010:83). Bu duruma bagl olarak siiphesiz
ticret ve toplumsal itibar artacaktir (Sabuncuoglu, 2016:105).
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Calisanlarin igletmede sahip olduklar1 konumdan daha st diizeyde bir
konuma getirilmesi, hem calisanlarin emeklerinin  karsiligim1  alacaklarini
diistinmelerini hem de isletme i¢inde terfi olanaklarinin bulundugunun bilinmesini
saglamaktadir. Bu durum hem c¢alisanlar hem de isletme agisindan olumlu
sonuclar dogurmaktadir. Terfi uygulamasi sayesinde, ¢alisanlarin ise bagliliklar
artmakta; verimli ¢alismalar1 dolayisiyla da isletmenin faaliyetlerini basarili bir

sekilde siirdiirmesi miimkiin olmaktadir (Cavdar ve Cavdar, 2010:83).

Isletmeler  terfi  islemlerini {ic  farkli  ydntem  uygulayarak
gerceklestirebilirler. Bunlardan ilki olan basamaksal siraya gore yiikselme
yonteminde, hiyerarsik piramide uygun sekilde terfi ger¢ceklesmektedir (Cavdar ve
Cavdar, 2010:83). Ikinci yontem olan kidem durumuna gére yiikselmede, meslek
hayatinda uzun siire calismanin sonucu olarak kazanilan deneyim giicii, ise uyumu
hizlandirdigindan, isin gerektirdigi 6zellikleri yakindan gérmeye olanak verir. Bu
sebeple, sahip olunan deneyime bagli olarak yillar 6ncesinden terfi anina kadar
olan kidem derecesi farki, terfi isleminin en gegerli 6lgiitii haline gelmistir. Son
olarak {iglincii yontem olan basar1 durumuna gore yiikselme ise ¢alisanlarin isinde
gosterdikleri performans, disiplin ya da isletmeye karsi bagliliklarinin terfi
yoluyla 6diillendirilmesi yontemidir (Sabuncuoglu, 2016:106).

Ozellikle kiigiik ve orta 6lgekli isletmelerin agirlikta oldugu mobilya
sektoriine bakildiginda, mesleki anlamda yillara bagl olarak kazanilan deneyimin
meslek hayatinda basariya ulasmada énemli paya sahip olmasindan dolayi, kidem
derecesine bagli terfi uygulamasinin daha fazla tercih edildigini sdylemek

mumkindiir.
3.5.2.1.2. Transfer

I¢ kaynaklardan yatay diizeyde faydalanmak anlamina gelen transfer veya
nakil islemi, c¢alisanlarin mevcut gorevi ile ayni diizeydeki Ttcret, yetki,
sorumluluk ve statiiye sahip baska bir is veya goreve kaydirilmasidir. Bu yontem
calisanlara isletmenin farkli departman ya da birimlerinde gorev alma sansi
taniyarak, isletmeyi ve faaliyetlerini daha yakindan takip etme olanagi

saglamaktadir. Ote yandan, kiiciilen ya da yeniden yapilandirilan departman veya
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birimlerdeki isgoren arz fazlaligi da bu ydntemle giderilebilmektedir (Tolan,
2006:71).

Nakil uygulamasiyla personel temini, isletme agisindan en ucuz ve kolay
sekilde personel bulma olanagi sunar. Bunun yani sira is veya gorev degisikligi
ayni isletme i¢inde gerceklestiginden, calisan agisindan isletmeye uyum problemi
yasanmaz. Diger taraftan, ¢alisanin yeni transfer edildigi is veya goreve disaridan
ise alman biri kadar uzak olmasi durumunda, yeni ise ve isin gereklerine uyum
saglama siireci yasanmasi kaginilmaz olacagindan dolay1 isletme agisindan zaman

kayb1 ve maliyet yiikii olusabilir (Sabuncuoglu, 2016:106-107).

Terfi ve transfer uygulamalarinin disinda daha az kullanilan bir diger
yontem olan riitbe indirimi, genellikle ceza ya da disiplin yaptirimi seklinde
uygulanmaktadir. Riitbe indirimi; ¢alisanlarin, daha diisiik diizeyde iicret, yetki,
sorumluluk ve statii igceren is veya gorevlere getirilmesini ifade etmektedir. Daha
cok calisanlarin disindaki faktorlerin sebep oldugu durumlarda kullanilan bir yol
olan riitbe indirimi teknigi, calisma performansi, tutum, davranis ve gii¢
bakimimdan yeterli olmayan calisanlara da uygulanmaktadir (Simsek ve Oge,

2011:132).

Personel ihtiyacinin isletme i¢i kaynaklardan temin edilmesinde kullanilan
farkli yontemler bulunmaktadir. Bunlardan biri; bos pozisyonlarin isletme iginde
duyurularak vasifli ve goniillii personele bagvurma firsati taninmasidir. Bu yontem
tiim ¢alisanlara esit olanaklar saglandigi ve herkese yonelik bir sistem oldugu i¢in
yaygin olarak tercih edilen bir uygulamadir. Diger bir yontem ise ¢alisanlarin
kendiliginden gelerek bir {ist pozisyondaki is veya gorev i¢in istekte bulunmalari
ve bu isteklerin degerlendirmeye alinmasidir. Ayrica beceri envanteri tutulan
isletmelerde bos gorevler oldugunda, ilgili envanter gozden gegirilerek isletme
iginden aday sec¢imi yapilabilir ya da isletmede belirli bir kariyer yonetim sistemi
varsa bos pozisyon i¢in kariyer adaylari incelenerek uygun adaylar ic
kaynaklardan temin edilebilir. Bu yontemlere ek olarak isletmede calisanlar bos
pozisyon i¢in isletme i¢cinden veya disindan kendi tanidig kisileri tavsiye edebilir.
Tavsiye ile ise almanlarin isletmede tanidiklari oldugundan, isletme hakkinda
olumlu ve olumsuz ozellikleri bilmeleri daha kolay hale gelecek; bu bireyler
isletmeye hizli sekilde uyum saglayabileceklerdir (Yiksel, 2007:104-105).
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Mobilya sektoriinde imalat yapan isletmelerin yogun olarak faaliyet
gosterdikleri sanayi bolgelerinde, Ozellikle kiiciik Slgekli isletmeler arasinda
tavsiye ve referans olma yoluyla personel temini olduk¢a yaygin bigimde

kullanilan bir yontemdir.
3.5.2.2. Dis Kaynaklar

Genel egilim i¢ kaynaklardan yararlanmak olsa da; personel ihtiyacinin bu
yontemle karsilanamadigt durumlarda basvurulan yontem isletme disi
kaynaklardir. Dis kaynaklar, isletmede calisan personel haricinde disarida
bulunan, calisma azmine ve kapasitesine sahip kisiler ve bu kisilerin bulundugu
yerlerdir (Kiigiikkaya, 2006:68). Isletme dis1 kaynaklara 6zellikle, isletmenin yeni
kurulmasi1 veya biiylimesi asamasinda yogun olarak bagvurulmaktadir. Ayrica
tedarik, tiretim ve dagitim teknolojilerinin gelismesiyle birlikte uzman ve teknik
personele olan ihtiyag artmakta; bu ihtiyacin i¢ kaynaklarla karsilanamamasi
halinde dis kaynaklardan personel secimi zorunlu bir durum haline gelmektedir.
Isgiicii arzinin ¢ok ve ucuz olmas: halinde; isletme dis1 kaynaklardan personel

temin etme ydntemine siklikla bagvurulmaktadir (Ozlii, 2006:200-201).

Dis kaynaklara basvurmanin diger nedenlerini siralamak gerekirse;
isletmede ise yeni almman calisanlar sahip olduklari nitelikleri gdostermek adina
olaganiisti performans sergileyerek verimliligi ve basariyr kisisel anlamda
yiikseltip ayn1 zamanda diger ¢aliganlar da ayni seviyede ¢alismaya imrendirerek
olumlu bir rekabet ortami olusmasini saglayabilirler. Bunun sonucunda grup
verimliligine katkida bulunulur. Bu nedenle isletmeler, ¢alisma hizini arttirmak
icin yeni c¢alisan alma yoniinde egilim gosterebilmektedirler. Ayrica, bazi
isletmeler isgilik maliyetlerini diistirmek amaciyla {icret diizeyi yiiksek
caliganlarini isten ¢ikarip, yerine isgiicii piyasasindan ucuz eleman bularak dis
kaynaklardan yararlanirlar. Ancak bu yontem daha ¢ok asgari {icretle galisanlarin
yogunlukta oldugu isletmeler tarafindan kullanmaktadir. Zira diiz isgiligin
haricindeki ¢alisanlarin personel devir hizinin yiiksek olmasinin isletmeye getirisi
olmayacaktir. Ozellikle yéneticilik pozisyonlari igin, meslek hayatinda uzun yillar
calismanin getirdigi bilgi ve deneyimin iist kadrolara ge¢mek i¢in tek basina
yeterli olmamasi ve yiiksek diizeyde egitim ve uzmanlik gerektirmesi nedeniyle,

dogabilecek boslugun doldurulmas: icin i¢ kaynaklardan yararlanmakta israr
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edilmemeli; gerektiginde dis kaynaklara bagvurma yoluna gidilmelidir. Dis
kaynaklara basvurmada bir baska neden ise, 6zellikle {ist pozisyonlar i¢in isletme
icinde birden ¢ok aday mevcut oldugunda; calisanlar arasinda i¢ kaynaklardan
personel temini ve se¢imi kaynakli sorunlar yasanabilmesidir. Bu da diger
calisanlar1 moral ve motivasyon ag¢isindan olumsuz yonde etkileyeceginden, dis
kaynaklardan personel temin edilmesi daha saglikli bir se¢im yapilmasini
saglamaktadir (Sabuncuoglu, 2016:107-108).

Personel temini amaciyla dis kaynaklardan yararlanilmasinin diger
avantajlar1 arasinda; isletmeye yeni teknik ve fikirlerin girmesini saglamasi,
cesitliligi ve bu dogrultudaki olumlu etkinlik tesebbiislerini kolaylastirmasi yer
almaktadir. Bu yoOntem sayesinde isletme icinden karsilanamayan uzman ve
nitelikli elemanlar isletme disindan karsilanir ve calisanlar ise her tiirlii
yonlendirmeye hazir olarak en bastan baglarlar. Ayrica isin gereklerine uygun
personel temin edilirse, egitim giderleri ve siiresi diisiik olabilecektir (Colak,

2007:89).

Personel ihtiyacinin giderilmesinde dis kaynaklardan yararlanilmasinin
avantajlar1 oldugu gibi bu ydéntemin bazi zayifliklar1 da vardir. Ornegin; ise alman
calisanlara mevcut ¢aligsanlar ¢esitli sebeplerden 6tiirii tepki gosterebilirler. Ayrica
yeni galisanlarin ise uyumu zaman alacagindan dolayi, yeni gelenlerin uyum
slireci tamamlanincaya kadar beklenilen verimin elde edilememesinden
kaynaklanabilecek bazi dezavantajlar da bulunmaktadir. Dis kaynaklardan
yararlanmanin maliyeti yiliksek oldugu kadar, bu kaynaklardan personel temini
basarili bir ¢alisma, uzun zaman ve sektérel uzmanlik gerektirmektedir. Temin
stirecinin basarili sonuglanamadig1 ve ise uygun personel istthdam edilemedigi
durumlarda; yapilan calismalar, harcanilan zaman ve ekonomik agidan tiim

cabalar karsiliksiz kalabilir (Acar, 2010:19).

Isletmelerin yararlanabilecegi dis kaynaklar arasinda; her diizeyde ve
alanda okullar, rakipler ve diger firmalar, igsizler, kendi hesabina galisanlar,
emekliler, ev hanimlar1 ve 6grenciler, taseron firmalar, ¢esitli kurslar, resmi ve
0zel okullar, devlet destekli egitim programlari, ordu, yurt, bakimevi ve diger

sosyal kuruluslar bulunmaktadir (Bayraktoglu, 2015:69-70).
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Di1s kaynaklar ¢ok genis bir kitleyi kapsadig i¢in, hangi 6zellikleri tasiyan
adaylarin bulunmak istendigine, kaynagin yapisina, maliyetine gore farklilik
gosteren oldukca fazla dis kaynakli personel temin yontemi mevcuttur. Isletmeler,
farkli olgiitlere gore kendi ihtiyaglarini karsilayabilmek i¢in en dogru yontemleri
segcmek durumundadir (Balkan, 2012:10). Calismanin bu boliimiinde personel

ihtiyacinin dis kaynaklardan kargilanmasinda kullanilan yontemler incelenmistir.
3.5.2.2.1. is Duyurulari

Isletmeler orgiit yapist icerindeki bos pozisyonlar1 doldurmak amaciyla is
duyurularindan faydalanabilir. Duyurularda organizasyon ve ise iliskin bilgiler,
aranan personelin tagimasi gereken Ozellikler, calisma sartlari, bagvurularin ne
zaman nereye ve ne sekilde yapilmasina gerektigine iliskin bazi bilgiler

bulunmaktadir (Bayraktaroglu, 2015:70).

Is duyurularinin yer alabilecegi birgok ara¢c mevcuttur. Bunlar asagidaki

siiflandirma dogrultusunda incelenebilir: (Findiket, 2009:183)

1. Bilgi Bankalar1:
e Internet
e E-mail (elektronik posta)
e Eleman ihtiyacin1 duyuran sirketlerin bilgi bankalar1
2. Goriintili ve Sesli Medya:
e Televizyon Kanallar
3. Yazili Medya:
e Gazeteler (Ozellikle insan kaynaklar: ekleri)
e Dergiler
e Biiltenler
e Sektdr Yayinlar
4. El Brosiirleri
5. Duvar Afisleri
6. Mevcut Calisanlar
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Giliniimiizde ¢ogu sektdrde oldugu gibi mobilya sektoriinde de is duyurulari
daha cok internet, sosyal medya, mevcut c¢alisanlar yoluyla kurulan baglantilar,

ISKUR ve kismen de yerel radyo-televizyon araciliiyla yapilmaktadir.
3.5.2.2.2 Kisisel Basvurular

Isletmelerin herhangi bir ilan1 veya duyurusu olmaksizin; mektup, fax, e-
mail ya da adaylarin dogrudan igletmeye gelerek is talebinde bulunmalari yoluyla
elde edilen bilgilere dayali bir kaynaktir (Uyargil vd., 2010:122). Bu sekilde
yapilan basvurulari isletmenin insan kaynaklar1 bolimleri arsivlerinde saklarlar.
Olast bir c¢alisan ihtiyaciyla karsi karsiya kalindiginda, bu bagvurular hicbir
maliyete katlanmadan ihtiyacin giderilmesine yoOnelik degerlendirmelerde

kullanilir (Simsek ve Oge, 2011:136).

Sektorde oldukca sik kullanilan yontemlerden biri olan kisisel bagvurular
sayesinde mobilya imalati yapan isletmeler, personel ihtiyaci ortaya ¢iktiginda
daha once isletmeye is basvurusunda bulunmus adaylar arasinda degerlendirme
yaparak, herhangi bir is duyurusuna gerek kalmadan ise ve isletmeye en uygun

aday1 segmektedirler.

Kisisel bagvurularda en sik kullanilan yontem olan C.V. (Curriculum Vitae)
yani 6zgec¢mis bilgilerinin yer aldig1 yazilar, adaylar tarafindan isletmelere iletilen
ve isletme icin personel temininde Onemli kaynak olusturan araglardir

(Sabuncuoglu, 2016:110-111).
3.5.2.2.3.Mevcut Cahisan ve Tanidiklarin Tavsiyeleri

Personel temininde sik¢a kullanilan bir diger ydntem olan mevcut
calisanlarin tavsiyeleri de isletmeler icin birer kaynak olusturmaktadir. Personel
ihtiyaci ortaya ¢iktiginda bu agik 6ncelikle galisanlara bildirilir ve agik pozisyon
icin calisanlarin tavsiye edebilecekleri kisiler olup olmadig1 dgrenilir. Onerilen
kisiler ile iletisime gegilerek personel ihtiyact bu yolla giderilmeye calisilir.
Ancak bu yontem teknolojinin gelismedigi, buna bagli olarak iletisim ve
haberlesme imkanlarinin sinirli oldugu zamanlarda daha ¢ok kullanilmistir. Diger
yandan, maliyetinin yok denecek kadar az olmasi nedeniyle pek ¢ok sektdrde

halen yaygin bi¢imde kullanilmaktadir. Bu yontemin diisiik maliyetli olmasinin
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yani sira yapilacak is hakkinda bilgi sahibi olan mevcut veya eski isletme
calisanlarinin isin gereksinimlerine uygun calisan adaylari Onermeleri halinde

oldukga etkin bir se¢cim yontemi haline gelmesi miimkiindiir (Okakin, 2009:50).

Tiirkiye'de mobilya sektorii biiyiik bir ¢ogunlukla geleneksel yontemlerle
calismakta olan, daha ¢ok aile sirketi, atdlye tipi kiiciik Olgekli firmalarin
cogunlugu olusturdugu bir yaprya sahiptir (Canakci, 2016:13). Sektoriin bu
Ozelliklere sahip olmasi personel temin ve se¢im siireglerine de yansimaktadir. Bu
acidan bakildiginda, mevcut isgéren ve akraba, es, dost gibi tanidiklarin
tavsiyelerinin, gilinimiizde mobilya sektoriinde en fazla kullanilan temin
yontemlerinden biri oldugunu sdylemek miimkiindiir. Mobilya imalatinin
gereklerini, isletmenin 6zelliklerini ve adaylardan beklentilerini en iyi bilen kisiler
olan mevcut calisanlar, istenilen 6zelliklere sahip yakinlarini isletmeye Onererek

ise alim stirecine katkida bulunmaktadirlar.

Fakat yontemin kotiiye kullanilma ihtimali fazla oldugundan bu asamada
tavsiyede bulunacak olanlarin iyi niyetli olmalar1 ¢ok Onemlidir. Nitekim bazi
calisanlar isletmenin ¢ikarlariin aksine tanidik veya arkadaslarimin c¢ikarlarina
gore hareket ederek, tavsiye edilen adaylar aranilan 6zellikte olmasa bile o sekilde

gostermeye ¢alisabilirler (Simsek ve Oge, 2011:138).
3.5.2.2.4.1s ve Is¢ci Bulma Kurumu

Isletmelerin gereksinimi olan personeli temin etmek ve is arayan kisilerle
personel arayanlar1 bir araya getirerek kisileri ise yerlestirme islevini yerine
getiren bir kamu kurumu olan Is Kurumu, personel saglamada yararlanilabilecek
araglardan bir digeri olarak sayilabilir. Genellikle vasifsiz ve alt pozisyonda gorev
alan personel ihtiyacinin giderilmesinde daha uygun bir yontem olarak
kullanilmaktadir (Ertiirk, 2011:100). Bu sebeple, beden giiciine dayali-emek
yogun calisanlarin agirlikta oldugu mobilya sektoriinde imalat¢1 aliminda sikca

yararlanilan yontemlerden biri olarak sayilabilir.

Is bulma amaciyla kuruma basvuruda bulunan kisilerin hangi tiir igler
aradiklarmni ve ne gibi dzellikleri tasidiklarmi kaydeden Is Kurumunun gorevleri

arasinda personel arayan isletmelerin de ne tiir islere, ne gibi ozelliklere sahip
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personel aradiklarinin bilgisini almak da yer alir. Bu sayede igveren ve is

arayanlar arasinda koprii gorevi listlenmis olur (Bingol, 2016:221).
3.5.2.2.5.0zel istihdam Biirolar1

Is kurumu ile beraber degerlendirilebilecek diger bir personel temin etme
yontemi ise 6zel istihdam biirolaridir (Bayraktaroglu, 2015:72). Ozel Istihdam
Biirolari, 6zel hukukun korumasi adina ve belirli bir s6zlesme cercevesinde ise
yerlestirme faaliyeti karsiligt sadece isverenden iicret alarak calisirlar. Bu
kurumlar, is arayanlardan herhangi bir licret ya da komisyon almaksizin, Tirkiye
Is Kurumundan yetki almak sartiyla, isgiicii piyasasinda is arayanlarla eleman
arayanlar arasinda iliski kurarlar. Ozel istihdam biirolar1, bir is yerinde veya
9/6/2004 tarihli ve 5187 sayih Basin Kanununda yazili araglarla, radyo,
televizyon, video, internet kablolu yayin veya elektronik bilgi iletisim aracglar1 ve
benzer yayin araclarindan biri ile en etkin sekilde aracilik hizmeti saglayan gergek

ya da tiizel kisilerdir (ISKUR, 2017).

Tiirkiye'de; Tiirkiye Is Kurumunun haricinde, resmi gérevli ve yetkili dzel
istthdam biirolarinin sayis1 her gegen giin artmaktadir. Bu kurumlar sayesinde
basta beyaz yakali calisanlar olmak iizere orta ve list diizey yoneticiler, biiro
calisanlart ve miihendisler gibi teknik personelin tedarik ve ise aliminda
isletmelere aracilik ve danigmanlik hizmeti saglanmaktadir (Bayraktaroglu,
2015:72). Beyaz yakali calisanlarin aksine, mobilya iiretim siirecinde beden
giiciinii yogun olarak kullanan ve mavi yakali calisanlar olarak ifade edilebilen
calisanlarin ise aliminda 6zel istthdam biirolarinin sektdr genelinde ¢ok fazla

kullanilan personel temin yontemlerden biri olmadigint sdylemek miimkiindiir.
3.5.2.2.6.Sendikalar ve Mesleki Kuruluslar

Isci acig1 olan isletmeler, sendikalar sayesinde de bu aciklarm
giderebilirler. Isletmede calisanlarin iiye olduklar1 bir sendika mevcut ise,
personel arayisinda olan isletmeler herhangi bir duyuru yapmadan, ilan vermeden
ya da bir is¢i bulma kurulusuna basvurmadan once bu sendikadan yardim
alabilmektedirler. Bu yontem cogunlukla fiziksel gii¢ isteyen islerle kisith

olmakla birlikte sanayi kollar1 arasinda onemli farkliliklar gostermektedir. Bu
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yontem yonetim ile sendika iligkilerinin giicli oldugu durumlarda yardim

aliabilecek bir yoldur (Bingol, 2016:224).

Sendikalarin yanmi sira Miihendisler Odasi, Mali Miisavirler Odas1 ve
Tabipler Odas1 gibi meslek kuruluslar, iiyelerinin mesleki birlik ve gelisimlerine
ek olarak onlarin is sahibi olmalari asamasinda da cesitli faaliyetlerde
bulunmaktadirlar (Colak, 2007:91). Mobilya sektoriinde ise bu tir faaliyetler
Marangozlar ve Mobilyacilar Odas1 gibi sektore ait meslek kuruluslari tarafindan

yerine getirilmektedir.
3.5.2.2.7.0ziirlii ve Eski Hiikiimliiler

Is kanunu isverenlere 6ziirlii ve eski hiikiimliileri topluma kazandirmak igin
onemli dlclide ylikiimliiliikler getirmektedir. Bu kanunun getirdigi yiikiimliiliikler
geregince 50 ya da daha fazla sayida calisan personeli bulunan isverenlerin bu
isyerlerinde belirlenmis Olgiide Oziirlii ve eski hiikiimliileri fiziki ve saglik
durumlarina gore beceri ve yeteneklerine uygun islerde ¢alistirma zorunlulugu
bulunmaktadir (Simsek ve Oge, 2011:140). Bu duruma bagli olarak mobilya
imalatcilar1 i¢in fiziki ve bedensel yeterlilige sahip olmak ise alim siirecinde
onemli olgiitlerden biri olmasina ragmen isletmeler, bu yeterlilige sahip olmayan

adaylar1 da uygun islere gore istihdam etmektedirler.
3.5.2.2.8.isgoren Kiralama

Isletmeler uzun dénemli personel ihtiyaclarini karsilamak igin isgdren
kiralama firmalarindan veya calisan taseronlarindan yararlanabilirler. isletme ve
taseron firma arasinda yapilan kiralama sozlesmesiyle birlikte ihtiya¢ olan
nicelikte ve niteliklere gore ise alinan personel ayrica kiraya veren firmanin
kadrolu calisganidir. Bu yontemle personel temini saglanmasi isletmeleri
calisanlara yonelik sosyal yardimlar, sigorta, vergi ve isten ¢ikarma durumunda
tazminat 6demesi yiikiimliiliklerinden kurtarmakta; yalnizca galisana ticret 6deme
sorumlulugunu getirmektedir. Ayrica kiralama yoluyla personel tedarik ve segimi
daha az zaman harcanarak, daha diisiikk maliyetle gerceklestirilebileceginden ¢ok
iist diizey gorevler haricinde genel anlamda bu ydntemden faydalanmak

miimkiindiir (Simsek ve Oge, 2011:140-141).
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Ulkemizde isgdren kiralama yontemi giivenlik, temizlik ve yemek isleri,
bordro islemleri, bilgi sistemleri gibi alanlarda yaygin bicimde kullanilmaktadir
(Sabuncuoglu, 2016:117). Mobilya imalat¢ilari tarafindan personel temininde ¢ok
sik yararlanilan kaynaklardan biri olmamasina ragmen, isgoren tageronlugu olarak
da ifade edilen bu yontem ozellikle gecici veya belirli siireli personel ihtiyacini

karsilamak amaciyla birgok sektorde tercih edilmektedir.
3.5.2.2.9.0kullar ve Universiteler

Isletmeler ve iiniversiteler arasindaki isbirligi bilgi ve tecriibelerin
paylasilmasina ek olarak, is ve insan kaynagi saglanmasi alaninda da kendini
gostermeye baslamistir. Bazi isletmeler 6zellikle belirli zamanlarda okullarin ve
tiniversitelerin yoneticileriyle iliski kurarak, buralarda duyurular yaparak ya da
kendi tanitimlarin1 gergeklestirerek yeni mezunlari isletmeye kazandirmaktadirlar.
Universiteler gogunlukla orta diizey yonetici ve uzmanlar igin is olanaklari
saglarken, meslek liseleri ise daha ¢ok mavi yakalilar ve biiro ¢alisanlart igin

istihdam olanag1 sunmaktadir (Colak, 2007:91-92).

Toplam is yeri sayisi, istthdam firsatlar1 ve katma deger bakimindan
Tiirkiye'de ve diinya genelinde olduk¢a onemli bir yere sahip olan mobilya
sektorll igin, ihtiyag duyulan her diizeyde kalifiye, teknik personel ihtiyacinin
giderilmesine yonelik; ¢iraklik egitimi, meslek liseleri, meslek yiiksek okullar1 ve
tiniversiteler olmak tizere her iilkede farkli isimlerle birlikte amag¢ dogrultusunda
egitim kurumlar1 kurulmustur (Ulay, 2011). Bu egitim kurumlarindan mezun olan
adaylar, mobilya imalat1 yapan isletmelerde ¢esitli pozisyonlarda istthdam

edilmektedirler.
3.5.2.2.10.Staj Uygulamalar:

Staj uygulamalarinin kapsamini, 6grencilerin belirli siire boyunca ve kalici
olmayan islerde, bilgi kazandirmak ve deneyimlerini arttirmak amaciyla
calistirilmalar1  faaliyetleri olusturur. Isletmeler hem gegici personel
gereksinimlerini karsilamak amaciyla, hem de gelecekte ise alinacak kalici
personel se¢imi i¢in staj uygulamalarindan faydalanabilir. Bu yontem sayesinde

Ogrencilerin calisma esnasindaki performanslari ve becerileri
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gozlemlenebildiginden, isletmeler agisindan giivenilir bir personel tedarik kaynag:

olmaktadir (Uyargil vd., 2010:126).
3.5.2.2.11.internet

Her alanda oldugu gibi teknolojide de yasanan gelismelerle birlikte internet
de isgoren ihtiyaci olan isletmeler i¢in 6nemli bir temin kaynagi haline gelmistir.
Isletmelerin olusturduklar: internet sitelerinde cesitli baslhklar altinda yer alan ve
i arayan adaylarin doldurup isletmeye iletebilecekleri formlar bulunmaktadir.
Bunun yani sira internette isletmelerin acik is ilanlar1 yaptiklar1 ve is arayanlarin
bagvurularini gergeklestirebilecekleri kariyer siteleri bulunmaktadir. Dolayisiyla
internet sayesinde isletmelerin biiyiik bir aday kitlesine ulagsma sansina eristikleri

sOylenebilir (Urhan, 2006:8).

Teknolojik ilerlemenin olumlu etkileri mobilya sektoriindeki biiyiik 6lgekli
isletmelerde kullanilan f{iretim yontemlerine ve diger isletme faaliyetlerine
dogrudan yansimaktadir. Bir diger ifadeyle; biiyiik isletmelerin, kiicik olgekli
isletmelere kiyasla teknolojiden her alanda daha fazla yararlandiklarini sdylemek
miimkiindiir. Nitekim internet ve kariyer siteleri araciligiyla personel temin etme

yontemini de kiigiik isletmelere gore daha sik kullanmaktadirlar.
3.5.3.Personel Seciminin Tanimi ve Onemi

Aday arastirma ve temin asamalarindan sonraki adim, iggdren acig1 bulunan
is veya gorevlerin gerektirdigi niteliklere sahip personelin segilmesidir. Dogru
personel temininin son evresi personel se¢imi olarak adlandiriimaktadir (Simsek
ve Oge, 2011:141). Personel se¢imi, isletmede bosalan ya da bosalacak isler igin
isletme i¢i ve isletme dist kaynaklardan basvuruda bulunan kisilerden, isin
gereklerine uygun niteliklere sahip aday ya da adaylarin secilmesi islemidir
(Sabuncuoglu, 2016:118). Aday arastirma ve temin siireci adaylarin ise
basvurmasiyla son bulurken, basvurularin yapilmasiyla birlikte personel se¢cim

slireci baglamaktadir (Yiiksel, 2007:108).

Personel se¢im siireci, isletmede yer alan islere yonelik nitelikli adaylar
bulmak ve isletmeye ¢ekmek igin yiiriitiilen faaliyetlerden olusmaktadir. Nitelikli

kelimesinin 6nemi; becerileri, yetenekleri ve 6zellikleri isletmeye en uygun olan
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kisilerin ise alinmasinin isletme basarisini biiyiikk dlciide etkilemesi agisindan
onem kazanmaktadir (Kinicki ve Williams, 2009:284). isletmeler, rakipleri
karsisinda rekabet avantaji elde edebilmek; yeni fikirler gelistirip, degisimlere ve
gelisimlere ayak uydurabilmek igin yetenekli ve kalifiye ¢alisanlara gereksinim
duymaktadir. Ortaya ¢ikan personel ihtiyaci, isletmelerin aranan 6zelliklere sahip
personeli isletmeye kazandirma ve siirekliligini saglama gayretlerini
arttirmaktadir. Nitekim insan kaynagi isletmeler i¢in basarinin anahtar1 olarak
goriildiigiinden dolayi, isletmeye kazandirilacak bireylerin se¢imine miimkiin
oldugunca 06zen gosterilmelidir. Bu siirecte ¢alismak amaciyla isletmeye
basvuruda bulunan adaylarin, isletme amagclarin1 gergeklestirmede katkida
bulunacak yetenek, bilgi, basar1 ve diger Ozelliklerinin {izerinde durulmasi
gerekmektedir. Ayrica, ise alinacak adaylarin isletme ile uyumu da dikkat
edilmesi gereken bir diger noktadir (Ciftgi ve Oztiirk, 2013:148).

Personel sec¢iminde iki yaklasimdan soz edilebilir. Bunlardan birincisi
elemeci yaklasim, ikincisi ise biitiinciil yaklagimdir. Elemeci yaklasim, isin
gerekleri bakimindan yeterli olmadigi belirlenen ya da miilakatta basarili
olamayan adaylarin elenerek isletmenin ve isin amaglart dogrultusunda aday
sayisinin azaltilmasi seklinde ifade edilebilir. Biitiinciil yaklagimda ise, bagvuruda
bulunan tiim adaylar hi¢bir eleme yapilmadan personel secimiyle ilgili tim
asamalardan gegcirilerek degerlendirmeye alinir. Bu yaklagim her agsamada adayla
ilgili daha fazla bilgi toplanilabilecegi diisiincesiyle tercih edilmektedir. Fakat
aday sayisinin ¢ok oldugu se¢im siireclerinde bu yaklasim zorluga ve zaman
kaybmma yol agacagi icin bdyle durumlarda daha ¢ok elemeci yaklagimin
kullanilmasi yarar saglamaktadir (Colak, 2007:94). Sekil 1.4'de elemeci yaklagim

slireci gosterilmistir.
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Sekil 3.2: Personel Secim Siireci

ilk Gérisme Minimum nitelikleri kargilamada yetersizlik

A 4

Is gereklerinin yetersizligi
Basvuru Formu Doldurma

\ 4

Testte basarisizlik

Test Uygulamasi

A 4

Gorligmeciyi etkilemede basarisizlik

ise Alma Goériismesi

A 4

Problemlerle karsilagilmasi

Adayin Referanslarinin incelenmesi

A 4

ise Alma Karari

v VYVVY

Saglik Kontrolii »  Basvuruyu Reddetme

A 4

ise Yerlestirme

Kaynak: Aytiil Colak (2007); "Insan Kaynagini Bulma ve Seg¢me," Insan Kaynaklar: Yonetimi,
Ekin Kitabevi, Bursa, s.95.

3.5.4. Personel Sec¢im Siirecinin Asamalari

Personel secim siirecinde uygulanan agsamalarin sayis1 veya kullanilan
araclar, isletmenin yapisina, biiylikligiine, personel ihtiyaci olan pozisyonun
diizeyine ve isletmenin izledigi insan kaynaklar1 politikasma gore farklilik
gostermektedir. Ornegin, ¢ok biiyiik olmayan bir isletmede orta diizey bir is igin
personel se¢im siirecinde psikolojik testlere basvurmadan sadece is goriismesi

yontemiyle se¢im siireci tamamlanabilir (Bingdl, 2016:238). Dolayisiyla bazi
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isletmelerde personel temin ve se¢im siireci aylar siiren uygulamalari kapsarken,
bazi isletmelerde ise bu siire¢ kisa bir zaman i¢inde sonuglanabilmektedir (Ertiirk,
2011:106).

Ayrica igin gereklerine uygun 6zelliklere sahip olmayan adaylarin se¢im
slirecinin her asamasinda elenme ihtimali bulundugundan, hem gereksiz

masraflarin hem de zaman kaybinin Oniine gecilmektedir (Senturan ve Yildiz,

2007:24).

Mobilya imalat siirecinde istihdam edilecek olan personelin se¢iminde
yararlanilan agamalarin sayisi, sektorde farkli yapi ve biiyiikliikteki isletmelerin
faaliyet goOstermesi nedeniyle isletmeler acisindan degisiklik gostermektedir.
Dolayisiyla boyle bir durumda mobilya sektdriinde kullanilan standart bir se¢im
slirecinden bahsetmek miimkiin degildir. Nitekim, personel se¢im siireciyle ilgili
farkli kaynaklar incelendiginde, mobilya sektoriindeki gibi genel anlamda
uygulanan standart bir se¢im yonteminin bulunmadigi goriilmektedir. Ancak

uygulamada en sik rastlanan se¢im siireci asamalar1 asagidaki gibi siralanabilir:

[lan ve aday kabulii

On gériisme ve bagvuru formu
Testler

Is goriismesi

Referanslarin incelenmesi
Sec¢im karar1

Saglik kontrolii

Ise kabul

O N o gk~ wDd e

3.5.4.1. ilan ve Aday Kabulii

Personel ihtiyacinin ortaya ¢ikmasiyla birlikte bu ihtiyacin gazete, dergi
veya internet araciligiyla ilan edilmesi sonucu ise aday olan Kisilerin
bagvurularinin toplandigi asamadir. Adaylarin bagvurular1 isletmeye bizzat,
mektupla ya da internet yoluyla ulastirmalar1 istenebilir. Ihtiyac duyulan
personelde bulunmasi gereken 6zellikler ilanda detayli olarak yer almazsa ya da
oOlgiitler esnek sekilde belirtilirse aday havuzu genisleyeceginden; bir sonraki

asamaya gecilirken zaman ve maliyet kaybi gibi olumsuz sonuglar meydana
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gelebilecektir. Aksi durumda; yani olgiit sayisi ¢ok arttirilirsa, bu kez de smirl
sayida aday basvuruda bulunacagindan dolay:r aday havuzu daralacak; az sayida
aday se¢im siirecine dahil olacaktir. Bu asamada dikkat edilmesi gereken bir diger
onemli konu ise basvurularin siiresidir. Ihtiyacin ilan edilmesi ile son basvuru
stiresi arasinda gecen siire yeterli uzunlukta olmazsa, ihtiyacin giderilmesini
saglayacak sayida ve ozellikte basvuru gergeklesemeyebilecektir. Ayrica bu siire
gereginden uzun tutulursa; bazi adaylarin ise iliskin isteklerini yitirmeleri sonucu

adaylarin baska isletmelere kaymasi miimkiin olabilecektir (Ertiirk, 2011:106).
3.5.4.2. On Gériisme ve Basvuru Formu

Isletmeler cogunlukla adaylarmn  basvurularini  bizzat yapmalarin
istemektedir. Bagvurularinin kabuliiniin ardindan adaylar ve insan kaynaklar
departmanindan bir yetkili arasinda kisa siireli bir 6n goriisme yapilir. Baslangig
goriigmesi olarak da bilinen bu goriisme yiiz ylize olabildigi gibi, telefonla ya da
internet araciligiyla da gergeklestirilebilmektedir (Bingdl, 2016:239). Ayrintilara
inilmeden yapilan 6n goriismede, basvuruda bulunan adaylardan ise uygun
olanlar1 se¢mekten Ote yas, egitim, cinsiyet, askerlik durumu gibi ozellikler
acisindan igse uygun olmayan kisilerin elenmesi amaglanmaktadir. Bu agsamada
elenen adaylarla iliski hemen kesilerek, olumsuz sonucun uygun bir iislupla

kisilere bildirilmesine 6zen gosterilmelidir (Sabuncuoglu, 2016:120).

Isletmelerin ise uygun olmayan kisileri elemesini saglayan 6n goriisme, ayn1
zamanda bazi adaylarin  basvurularindan  vazgegmeleri  seklinde de
sonuclanabilmektedir. Bu asamada goriigmeyi yapan kisiler adaylarin belirgin
ozelliklerini gozlemleme imkani bulurken, adaylar da isletme ve pozisyon
hakkinda bilgi sahibi olurlar. Bunun sonucunda isletmenin, pozisyonun ve ¢aligma
kosullarinin beklentilerine uygun olmadigini anlayan bazi adaylar bagvurularindan

vazgecebilirler (Uyargil vd., 2010:133).

On goriisme sonrasinda eleme disinda kalan adaylara doldurmalari igin
bagvuru formu verilir. Bu form kullanilarak, adayin niteliklerinin ise uygunlugunu

belirlemede gereken bilgileri elde etmek amaglanir (Kiigiikkaya, 2006:100).

Isletmelerin bagvuru formlarinin, isletmelerin ihtiyaglarina yoénelik olarak

hazirlanmas1 gerektiginden, bu konuda dikkat edilecek bazi noktalar
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bulunmaktadir. Oncelikle form; bicim, yazi diizeni, dil ve icerik bakimindan kolay
okunabilir ve anlasilabilir olmali; isletmelerin adaylarla ilgili elde etmek istedigi
tim bilgileri saglayacak nitelikte hazirlanmalidir. Farkli birimlerdeki personelin
farkli 6zelliklerinin 6grenilmesi gerekebileceginden, form hazirlama asamasinda
ist diizey yoOnetici ve birim yoneticilerinin goriislerine de yer verilmelidir. Ayni
zamanda form bilgisayar ortamina gore hazirlanmali, baska bir deyisle basvuru
formu ile toplanan bilgiler bilgisayara kaydedilebilecek nitelikte olmalidir. Bu
Ozelliklerin yani sira formda ise bagvuruda bulunan kisiye ait vesikalik fotografin

yeri de bulunmalidir. (Findikg1, 2009:190-191)

Yukarida belirtildigi gibi formlar isletmelerin ihtiyaclarina ve adaylarda
bulunmasini istedikleri 6zelliklere gore farklilik gosterse de, standart bir bagvuru
formunun igermesi gereken bazi temel bilgiler bulunmaktadir. Kisisel bilgiler; ad-
soyad, dogum tarihi ve yeri, medeni hali, evliyse esinin adi, esinin isi, ¢ocuk
sayisi, adres, telefon, e-mail adresi ve benzeri bilgiler. Basvurulan pozisyon ve
béliim,; adayin hangi boliim ya da birimde ve hangi iste ¢alismak istedigi ile ilgili
bilgiler. Egitim durumu, ilkokuldan tiniversiteye kadar mezun oldugu tiim egitim
kurumlarmin adlari, baslangic ve mezun olma yillari, bitirme dereceleri ile ilgili
bilgiler. Katildig1 kurslar ve aldigi egitimler, mesleki anlamda kendini gelistirmek
ve basarisini arttirmak amaciyla katildig: kurslarla ve egitim uygulamalartyla ilgili
bilgiler. Bildigi yabanci diller ve diizeyleri; daha ¢ok beyaz yaka diye adlandirilan
personellere ve st pozisyonlara basvuran kisilere yonelik olan bu soru,
basvuranlarin kag tane yabanci dil bildikleri ayn1 zamanda bu dillere ne 6l¢iide
hakim olduklar ile ilgili bilgiler. /s deneyimi; adaym daha &nce calistig
isletmeler, pozisyonlar, gorevler, ise baslama ve isten ayrilma tarihlerine iliskin
bilgiler. Referanslar; aday ile ilgili bilgi edinilebilecek kisilerin adi-soyadi,
gorevi, adresi, telefon numarasi. Saglik durumu; varsa daha 6nce gegirmis oldugu
hastaliklar, ameliyatlar ya da saglik problemleri ile ilgili bilgiler. Diger Bilgiler;
ehliyeti olup olmadig, hobileri, sigara icme aliskanlig1 olup olmadigi, varsa ek
gelir kaynaklari, askerlik durumu gibi ihtiya¢ duyulan diger bilgiler. Kullandig:
arag ve geregler, bilgisayar kullanma diizeyi, bildigi programlar ile kullanabildigi
diger arag-gereglere ait bilgiler. Son ¢alistigi isyerinde aldig iicret; son calistigi
isletmeden aldig1 {icretle birlikte bagvuruda bulundugu ise se¢ilmesi durumunda

talep ettigi net ticret ile ilgili bilgiler. A¢iklama kisminda ise; basvuru formunun
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sonunda ayrilan bos kisma, adaylardan yukarida yer alan bilgilerin haricinde
eklemek istedikler bilgiler varsa bunlart yazmalari istenir. Aday basvuru
formunun en altina doldurdugu bilgilerin dogrulugunu kabul ettigini belirterek
imzasin1 atar. Formdaki bilgilerin yanlis oldugunun tespiti halinde, aday ise

alinmis ve baslamis olsa bile isten ¢ikarilabilir (Colak, 2007:96-97).

Basvuru formlarinda elde edilen bilgiler ile bagvuruda bulunan kisilerde
aranan ozellikler karsilastirilarak adaylarin  ise uygun olup olmadiklari
degerlendirilir. Degerlendirme sonucunda uygun olmadigi belirlenen adaylar
elenerek daha detayli degerlendirmeler yapmak amaciyla bir sonraki asamaya

gecilir (Uyargil vd., 2010:137).
3.5.4.3. Testler

Personel se¢im siirecinin Onemli asamalarindan birini olusturan test
uygulamalarini giinlimiizde pek ¢ok isletme kullanmaktadir. Yazili ve sozlii olarak
gergeklestirilebilen test uygulamalari sayesinde ise bagvuran ve daha onceki
asamalarda elenmeyen adaylarin bilgi, yetenek, kisilik, zeka ve benzeri konularda

isin gereklerine uygunlugu analiz edilip Ol¢iilmeye calisilmaktadir (Okakin,

2009:60).

Kisilerin bedensel ve zihinsel yeteneklerini, davranislarini, sahip oldugu
becerilerini 6lgmeye yarayan testler cesitli Ozelliklere sahip olmalidir. Bu
ozelliklere sahip olmayan testlerin uygulanmasi sonucu dogru tahmin yapma
thtimali azalir ya da tamamen ortadan kalkar. Calismanin bu boliimiinde; personel
secim slirecinde kullanilan testlerin genel 0Ozellikleri incelenmistir (Bingol,

2016:246-248).

Test uygulamalariyla, belirli bir is veya gorevin, ise alinacak personelce
hangi oOl¢iide basarilabilecegi Olciilmeye calisilir. Bu agidan basarili dlgiimiin
gergeklestirilebilmesi, islerin analiz edilmis olmasina bagli oldugundan testler iste

aranan nitelikleri 6l¢ecek sekilde hazirlanmalidir.

Testlerin yontemiyle ilgili calismalarin ve sartlarin benzer olmasina "Test
Standardizasyonu™ ad1 verilir. Ornegin, fiziksel ortam ve testin uygulanma siiresi

esit olmali; testler farkli adaylara olabildigince benzer sartlarda uygulanmalidir.
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Testlerin birden ¢ok uygulanmasi sonucunda ortaya c¢ikan degerlerin
tutarlilik derecesi testlerin "Giivenilirlik" O6zelligini ifade etmektedir. Yiiksek
giivenilirligi olan testlerle, ayni kosullarda, yakin zaman dilimi i¢inde birka¢ kez

degerlemeye tabi tutulan kisiler sonug olarak birbirine yakin puanlar alacaktir.

Secim siirecinde uygulanan testlerden elde edilen sonuglarin, personelin ige
almip is yasamint devam ettirirken gosterdigi performans: yansitma derecesi
testlerin  "Gegerlilik" ozelligini ifade etmektedir. Ayrica bir testteki biitiin
boliimlerin ayni kisisel yetenek veya oOzelligi Olcecek tiirden olmasi yani

"Homojen" olmasi gerekmektedir.

Personel secim siirecinde kullanilan testlerin sahip olmasi gereken
ozelliklerden bir digeri de test tiirlerinin 6nceden kararlastirilmis amaglara uygun
kullanilmast ve bu dogrultuda secilmesi geregidir. Testlerin belirlenen amaclar
disinda uygulanmasi ya da tek bir test uygulanarak biitiin 6zelliklerin belirlenmek

istenmesi yanlis sonuglara ulasiimasina neden olabilmektedir.

Isletmelerin ihtiyaclarina ve yapilarina gore farklilk gdsteren test
yontemlerinin se¢im siirecinde kullanilmasiyla birlikte adaylar bircok ydnden
degerlendirmeye alinabilir (Ciftci ve Oztiirk, 2013:152). Ayrica secim siirecinde
testleri kullanarak, adaylarin ise ve isletmeye uygunluklarini 6lgmek ve adaylar
sahip olduklar1 zihinsel ve bedensel niteliklere uygun islere yerlestirmek
amaclanmaktadir (Simsek ve Oge, 2011:146-147). Bu amagla isletmeler
tarafindan yaygin olarak kullanilan test tiirleri; zeka testleri, yetenek testleri,
kisilik testleri, ilgi testleri, bilgi testleri, yorgunluk ve monotonluk testleri olarak

siralanabilir.

Zeka Testleri, bagvuruda bulunan adaylar arasindaki zihinsel farkliliklart
tespit etmeyi amaclamaktadir. Bu agidan kisilerin bir seyi tanima, ayirt edebilme,
odaklanabilme, hatirlama, birbirinden farkli seyleri birlestirme, boliimlendirme,
karmasik diislinceleri zihinde canlandirabilme ayni zamanda bunlar1 baskalarina
aktarabilme ve sayilar1 kullanma becerisi gibi ¢esitli 6zellikleri 6lgmektedir. Fakat
her isin gerektirdigi nitelikler birbirinden farkli olabildiginden, zeka beklenti

diizeyi de islerin ozelligine gore farklilik gosterebilmektedir. Bu nedenle zeka
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testleri, yiiksek diizeyde zeka gerektiren islerde, bedensel gii¢ isteyen islere gore
daha fazla kullanilmaktadir (Sabuncuoglu, 2016:125).

Yetenek Testleri ile kisilerin belirli bir isi 6grenme becerisi ve Kisinin
yapmas1 gereken bir isi ne derecede basarili sekilde yerine getirebilecegi
belirlenmeye c¢alisilmaktadir. Yetenek testleri bireylerin yalnizca mevcut
durumunu degil, bunun yami sira gelecekteki yapisal durumunu da
degerlendirmeye yoneliktir. Bu sayede uygulanabilecek egitim programlarimin
ardindan becerilerini arttirabilecek olan kisiler belirlenmeye c¢alisilir (Bingol,
2016:249). Yetenek testlerini duyum ve motor yetenekleri ile ilgili testler olmak
tizere iki ayr1 grupta toplamak miimkiindiir. Duyumla ilgili testler ¢ogunlukla
gorme, isitme ve algisal dakiklik gibi Ozellikleri 6lgmeye yararken; motor
yetenekleri ile ilgili testler ise, parmaklar isletebilme gibi daha genel motor

yeteneklerini 6lgmede kullanilmaktadir (Ergin, 2005:66).

Kisilik Testleri, bireylerin kisisel 6zelliklerini, onlarin ise ve isletmeye
uyumunda etkili olan faktérleri dlgen testlerden biridir. Is basarisinda kisiligin
Oonemi goz ardi edilemeyeceginden, yoneticilerde beraber calisacaklari kisilerin
zeka, yetenek ve deneyimlerinin yani sira kisilik yapilar1 hakkinda da bilgi sahibi
olmak istemektedirler. Bu amagla kisilik testleri sik¢a uygulanmaktadir (Colak,
2007:99). Uygulanan testler calisanlarin kisilik yapilarini, iletisim kurma
becerileri ve isteklerini, sosyal uyum diizeylerini, ¢alisma temposunu ve diisiince

yapilarini ortaya koymaya yardime olur (Simsek ve Oge, 2011:147).

Ilgi Testleri, kisilerin genel ve mesleki anlamda sahip olduklari ilgileri,
bireyin aile, okul, yakin ¢evre ve iligki halinde oldugu daha genis ¢evre ile olan
etkilesimi tarafindan etkilenen ilgi diizeyini 6l¢meyi amaglamaktadir (Coban,
2008:91). Yapilan aragtirmalar sonucu, ilgi eksikliginin basarisizliga yol agtig
goriilmektedir. Dolayistyla, 1lgi testleri ile kisilerin belirli bir is i¢in gereken ilgiye

sahip olup olmadig belirlenmeye ¢alisilir (Colak, 2007:98).

Bilgi Testleri, islerin gerektigi sekilde yapilabilmesini saglamak amaciyla,
kisilerin yeterli bilgi diizeyine sahip olup olmadigini ortaya koymaya yarayan
testlerdir (Colak, 2007:98).
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Yorgunluk ve Monotonluk Testleri, kisilerin hangi tiir islerde ne derecede
yorulduklarini ve bu yorgunlugun onlarin psikolojisini ne oSlgiide etkiledigini

belirlemek amaciyla uygulanan testlerdir (Simsek ve Oge, 2011:147).
3.5.4.4. is Goriismeleri

On gériisme sonucunda elenmeyerek bagvuru formu dolduran ve uygulanan
testleri basarili sekilde tamamlayan adaylarla daha kapsamli olan ikinci bir
goriisme yapilir. Gorlisme, tek kisi tarafindan gergeklestirilebildigi gibi ayni
zamanda insan kaynaklar1 yoneticileri, isletmedeki iist diizey yoneticiler,
basvuruda bulunan adayin boliim yoneticisi veya bunlarin bir kismi da goériismeye
katilabilmektedir (Colak, 2007:100). On goriisme kisa, 6z ve eleyici olmasina
karsin, ikinci goriisme daha uzun, detayli ve personelin seg¢imine yonelik
gerceklestirilen bir uygulamadir. Dolayisiyla yapilan bu ikinci goriisme, is
goriigmesi, son goriisme veya se¢im gorlismesi olarak da adlandirilabilir (Civan

ve Demireli, 2004:22).

Insan kaynaklar1 ydnetiminde personel secim siirecinin en temel asamasi
olarak degerlendirilen ve isletmelerin bu siirecte en yaygin sekilde kullandiklari,
en eski yontem olan goriisme, herhangi bir karsilikli diyalogdan oldukga farklidir.
Bu farklardan baslicalar1 arasinda; yer ve zaman diizenlemesi, ise alma, personeli
dogru ise yerlestirme, ¢alisanlar arasindaki davranis problemlerine ¢oziim getirme
gibi amaglarinin bulunmasi sayilabilir (Yiiksel, 2007:116). Ayrica bu yontemin,
diinya genelindeki tiim isletmelerde personel se¢me teknikleri arasinda en gok
tercih edilen ve basvurulan ydéntem oldugu sdylenebilir. Ise alim goriismesinde
diisiik performans sergileyen aday, deneyimine, test puanina ya da referanslarina
bakilmadan bu agamada elenerek aday havuzundan ¢ikarilabilir (Robbins ve
Judge, 2015:558-559).

Yildiz ve Saruhan (2014:283)'a gore adaylarla goriismenin genel olarak {i¢
temel amaci vardir. Birincisi, adayla ilgili degerlendirme yapabilmek i¢in yeterli
bilgi elde edebilmek; ikincisi, adaymn calismak istedigi is ve isletme ile ilgili
gerekli bilgiye sahip olup olmadigini belirlemek; {¢ilinciisii ise adayin sosyal

iligkileri hakkinda yargiya varabilmektir.
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Isletmeler tarafindan se¢im siirecinde goriisme yontemine basvurulmasinin
sebepleri arasinda Oncelikle uygulanmasinin kolay olmasi sayilabilir. Bunun
yaninda secimin gergeklestirilmesinde ¢ok yonlii bir ara¢ olarak goriilmesi ve
goriismenin  yliz yiize yapilmasinin goriismeyi yoneten kisiye adayin
davraniglarini, tutumlarini ve goriiniisiinii dogrudan degerlendirme avantaji
saglamasi da diger sebepleri arasindadir. Yine bu uygulama sayesinde se¢im
haricinde, adayn isi ve is ortamini1 daha kisa siirede kabullenmesi ya da is teklifini
olumlu degerlendirmesi gibi bagka sonuclar da elde edilebilir. Aday ise segilsin ya
da secilmesin, goriisme yoluyla isletme ve yonetim konusunda bilgi sahibi olmast
saglandigindan, isletmenin sosyal ¢evresini genisletmede katkida bulundugu da

soylenebilir (Altun ve Kovanci, 2004:56).

Goriismenin daha basarili sonuglar vermesi i¢in bu asamada bazi1 noktalara
dikkat etmek gerekmektedir. Oncelikle goriismenin isle ilgili olabilmesini
saglamak icin Onceden is analizleri yapilmali ve is tanimlart ile is gerekleri
cikarilmalidir. Bu bilgilere gore ise, gorlismede adaylara yoneltilecek sorular ve
tizerinde durulacak konular belirlenmelidir. Bunun yani sira goriismeyi yapacak
kisiler egitilmelidir. Egitimle birlikte daha cok; is ve isletmenin 6zellikleri,
adaylarin sahip olmasi gereken 6zellikler ve goriisme esnasinda bu 6zelliklerden
hangilerinin 6lgiilecegi, goriisme teknikleri gibi konularda bilgi diizeyinin
arttirtlmast amaglanir. Aynm1 zamanda gorlisme i¢in hazirlik yapilmalidir.
Benimsenen goriisme teknigi dogrultusunda goriisme formlart hazirlanmali,
goriismenin yapilacagi yer, zaman, goriisme programi belirlenmelidir. Son olarak
goriigmenin basarili sekilde uygulanabilmesi i¢in goriismenin hemen ardindan,
adaylar hakkinda gereken notlar alinmali ve goriisme degerlendirme formlar
doldurulmalidir. Bunlarin ertelenmesi, aday sayisinin ¢ok oldugu durumlarda
unutma ve karigikliklara neden olabileceginden geciktirilmemelidir (Uyargil vd.,

2010:144).

Gorligmenin kapsami, gorlismenin yapilis amacina ve igletmenin yapisina
bagl olarak farklilik gosterebileceginden, farkli goriismeciler, degisik sorular
yonelterek, adaylarin farkli Ozelliklerine yonelik Ongoriide bulunabilirler.
Goriismeyi yapacak olan kisilerin her biri, sartlara ve kendi tercihine yonelik

farkli yontem ve diizene gore goriismeyi gerceklestirebilirler. Dolayisiyla
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uygulamada yararlanilan farkli goériisme yontemleri bulunmaktadir (Bingol,

2016:258).

Gorlisme yontemlerinden bazilarini; Standart Goriisme, Serbest Goriisme,
Baskili Gortisme, Grup Goriismesi, Sorun Cozme Goriigmesi, Sirali Gorilisme,
Karma Goriisme olarak siralamak ve asagidaki sekilde agiklamak miimkiindiir
(Bayraktaroglu, 2015:83-84).

"Standart Goriisme"de, adaylara sorulacak sorular daha 6nceden bir uzman
grubu tarafindan belirlenir ve adaylarin tiimiine ayni sorular yoneltilir. Goriisme
sonunda her adaymn degerlendirilmesinde kullanilmak {izere, adaylarin sorulara
verdigi yanitlar goriisme formuna kaydedilir (Altun ve Kovanci, 2004:58). Bu
yontem tarafsiz olmast ve zaman tasarrufu saglamasi bakimindan olumlu
degerlendirilse de, yeni sorulara kapali oldugundan goriisme esnasinda belirli
kaliba bagli kalinmasi ve standart sorularin digina ¢ikilmamasi seklinde olumsuz

yonleri de bulunmaktadir (Ertiirk, 2011:109).

"Serbest Goriisme"de, goriismenin gidisatina bagh olarak, sorulan sorular,
tizerinde durulan konular ve bunlarin siiresi farklilik gosterecektir. Serbest
goriisme, adayn kisisel sorunlarini saptamak ve ise neden uygun olup olmadigini

belirlemek i¢in tercih edilen bir yontemdir (Uyargil vd., 2010:145).

"Baskili Gortisme" yonteminde, bilingli bir sekilde gerilimli bir gériisme
ortami olusturularak, adayin kendisini nasil kontrol ettigini, uyum kabiliyetini ve
ani olarak meydana gelen olaylar karsisinda nasil tepki gosterdigini 6grenmek

amagclanir ve ¢cogunlukla yonetici se¢ciminde kullanilir (Sabuncuoglu, 2016:132).

"Grup Goriigmesi", bir veya birden ¢ok goriismecinin ayni anda birden fazla
sayida adayla goriismesidir (Bingdl, 2016:259). Isletmelerin grup goriismesini
tercih etmelerindeki en onemli sebep, zaman kaybina engel olmak ve adaylari
goriisme esnasinda karsilastirma ve degerleme olanag: saglamaktir (Sabuncuoglu,

2016:132).

"Sorun Cozme Gériismesi'nde amag, adaylarin sorun ¢ozme ve karar verme
yeteneklerini 6l¢gmektir. Bu yontemde adaya 6rnek bir sorun verilir ve adaylarin

bu soruna ¢oOzliim iiretmeleri, bu konuda bir karar vermeleri beklenir.
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Degerlendirme yapilirken adaylarin sorun ¢6zmede kullandiklar1 teknik ve
yontemler, harcadiklar1 zaman ve bunun sonunda aldiklar1 karar ile bu siirecte

gosterdikleri tutum ve davraniglar goz oniinde bulundurulmaktadir (Uyargil vd.,
2010:145).

"Swrali  Gériisme", aday sayisiin ¢ok olmadigi durumlarda tercih
edilebilecek bir yontemdir. Adaym farkli zamanlarda goriismecilerle tek tek
goriismesi  seklinde uygulanan sirali  goriisme sayesinde goriismecilerin

birbirinden etkilenme olasiligina karsi 6nlem alinabilir (Ertiirk, 2011:110).

Iki ya da daha fazla goriisme yonteminin birlikte uygulandigi "Karma
Gortisme" ise, adaylara standart goriisme yonteminde belirlenmeyen sorular
yoneltme ya da aniden baskili gorlismeye ge¢me ve benzeri sekillerde

gerceklestirilebilir (Uyargil vd., 2010:146).
3.5.4.5. Referanslarin incelenmesi

Ise basvuruda bulunan ve daha onceki asamalarda elenmeyen adaylarla
yapilan goriismelerin ardindan, basarili olarak degerlendirilen adaylarin
referanslarinin incelenmesi se¢im siirecinin diger bir asamasidir. Adayin gegmiste
sergiledigi tutum ve davranislari, kisiligi hakkinda bilgi sahibi olmaya
yarayacagindan, gelecekte sergileyecegi davramiglar ile ilgili de on fikir
olusturacag diislincesiyle basvurulan yontemdir (Cavdar ve Cavdar, 2010:89).
Referans incelemesi, adayin deneyimleri, daha once ¢alistig1 islerdeki basari ya da
basarisizliklari, calisma performansi, ticreti, ayrildigi isletmede ne kadar siire
calistifi, ayrilma nedenleri, ¢alisma arkadaslariyla ve yoneticilerle iliskisi gibi

konularda bilgi edinmeyi saglamaktadir (Erdogdu, 2013:110).

Bu konularla ilgili adayin daha 6nce calistigi isletmelerin yoneticilerinden,
en son mezun oldugu okul yonetimi ve egitmenlerinden ve adayr herhangi bir
sekilde tanmiyan kisilerden ihtiya¢ duyulan bilgiler toplanir ve adayin basvuru
formunda verdigi bilgilerle karsilastirilarak, bu bilgilerin dogrulugu arastirilir
(Bingol, 2016:266).

Referanslarin incelenmesinde etik olarak dikkat edilmesi gereken nokta ise

adaym onaymin alinmasidir. Ayrica referansla ilgili bir diger énemli konu ise
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adayin ¢ogunlukla yakin oldugu kisileri referans gostermesi sonucunda dogru ve
objektif bilgi toplama olanagmin diisiik olmasidir. Bu nedenle, personel
seciminden sorumlu bazi insan kaynaklar1 yetkilileri, adaylarin referans
gosterdiklerinin haricinde de bazi kisilerle goriiserek bilgi toplayabilmektedir
(Coban, 2008:58).

3.5.4.6. Secim Karan

Isletmelerde personel segim siirecinin dnceki asamalariin uygulanmasindan
ve bu siire¢ boyunca adaylardan ise uygun olmayanlarin elenmesinden sonra sira
secim kararmin verilmesi asamasina gelir. Bu agsamanin dogru ve basarili sekilde
almmis kararla sonuglanabilmesini saglamak amaciyla isletmenin personel
seciminden sorumlu kisilerin ve personel a¢ig1 bulunan departman yetkililerinin
bulundugu bir kurul diizenlemek yararli olacaktir. Diizenlenen kuruldaki sorumlu
kisiler ile yetkililerin diizenli ve ortak calismalari saglanarak adaylar arasinda bir
degerlendirme yapilmasi sonucu, isin ve isletmenin amagclarina uygun dogru

personelin segilmesi hedeflenmektedir (Bayraktaroglu, 2015:85).

Personel seciminin karar asamasinda aday sayisinin fazla oldugu
durumlarda, bir¢ok faktoriin bir arada degerlendirilerek nesnel ve yansiz sonuglar
elde edilebilmesi amaciyla ¢ok kriterli karar verme tekniklerine sik¢a

bagvurulmaktadir (Sabuncuoglu, 2016:140).
3.5.4.7. Saghk Kontrolii

Cogu isletme, istthdam edecegi calisanlarin saglik kontrolii yaptirmalarini
zorunlu kilmaktadir. Se¢im siirecinde 6nemli yeri olan saglik kontrolii ile ilgili
testler, genellikle fazla zaman aldigindan ve masrafli oldugundan dolayr son
asamalar arasinda yer almaktadir. Stiphesiz sektdrden sektore farklilik gosterse de,
adaylarin sahip olmasi istenen bazi zihinsel ve bedensel nitelikler bulunmaktadir.
Personel saglik harcamalarinin yilikselmesi isletmelerin ise alim siirecinde saglik
sartin1 daha onemli hale getirmektedir. Personelin gizledigi saglik problemlerinin
ise alimdan sonra belli olmasi isletmeleri bir¢ok konuda zora sokacagindan
dolay1, se¢cim karar1 sonrasinda ise alinacak kisilerin bir saglik sorununun

bulunmadigina dair rapor almasi ya da isletmenin gergeklestirecegi saglik
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testlerinde herhangi bir problem ortaya ¢ikmamasi gerekmektedir (Barutgugil,
2004:275).

Bing6l (2016:267-268)'e gore saglik kontroliiniin yapilmasmin genel
amaglar1 arasinda; adayin isletmedeki ise uygunlugunu belirlemek, fiziksel
Ozellikleri isin gereklerine uygun olmayan adaylarin bagvurularini olumsuz
sonuglandirmak ve bulagici hastaligi bulunan adaylarin ise alinmalarma engel
olmak yer almaktadir. Ayrica ise alinabilir olanlar1 ise almak ve bazi isler igin
engeli bulunanlarin istihdamini gergeklestirmek de saglik kontroliiniin baslica
amaglart arasindadir. Calisma yasaminda Kkarsilasilabilecek olas1 kazalar
sebebiyle, personelin tazminat talebinin olmasi ihtimaline karsilik, se¢im faaliyeti
sirasinda adaym fiziksel durumunu ortaya koyan belgeleri bulundurmak igin

saglik kontrolii yapilmasi gerekmektedir.
3.5.4.8. ise Kabul

Se¢im stirecindeki tim asamalar1 basariyla tamamlayan ve saglik
kontroliinde de bir sorun c¢ikmaylp elenmeyen adaylara is teklifinin
gerceklestirildigi adimdir. Ayrica yine bu asamada is basvurusu olumsuz
sonuglanan adaylara da bu bilgi ulastirilarak durumun sebebi agiklanmalidir.
Secim siireci sonunda ise baslatilmasina karar verilen aday isletme yetkililerince
karsilanarak ilgili birime yerlestirilir. Ise kabul edilen adaya ait personel sicil ve
ozliik dosyas1 ve saglik dosyasi hazirlanmalidir. Ayrica bu bilgi, belge, dosya ve
raporlar insan kaynaklar1 birimi tarafindan arsivlenmelidir. Bu c¢alismalar
tamamlandiktan sonra ise alinan aday 1ilgili departmandaki diger calisma
arkadaslar1 ve yetkililerle tanistirilmak {izere ¢alisacagi boliime gotiiriilir. Cogu
isletmelerde yeni personeli ilgilendiren bir deneme siiresi sartt bulunmaktadir. Bu
sayede hem yeni personelin isletmeyle uyumuna katki saglanirken, hem de
personele ¢alisacagi ise ve ¢alisma kosullarina alisma olanagi verilmis olur (EKin,

2014:57-58).
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4. KOBI'LERDE MAVI YAKALI PERSONEL SECIiM
ONCELIKLERI: ANKARA, INEGOL VE ZONGULDAK
MOBILYA IMALATCILARI UZERINE BiR ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin  amaci, mobilya sektdriinde faaliyet gdsteren KOBI'lerin
organizasyonel yapilarini etkileyen birtakim temel faktorleri tespit ederek, sz
konusu faktorlerin arastirmanin gergeklestirildigi mobilya imalatcisi isletmelerde
personel se¢im Oncelikleri tizerindeki etkilerini, elde edilen veriler dogrultusunda

incelemektir.

Insan kaynaklarmin &nemi, zorlu rekabet ortamlarinda basariyr yakalayip
varliklarin1  siirdiirebilmek isteyen isletmelerin mevcut kaynaklari arasinda
oncelige sahip olmas1 konusunda siklikla karsimiza ¢ikmaktadir. Giiniimiizde is
diinyas1 kadar iilke ekonomileri agisindan da biiylik 6neme sahip olan mobilya
imalatgist KOBI'ler acisindan 6nem tasiyan personel se¢im  oncelikleri

incelenecektir.

Insan kaynaklari yonetiminin artan Onemine bagli olarak en temel
fonksiyonlarindan biri olan personel se¢im siirecini dogrudan inceleyen bir
calisma olmasi aragtirmayr O6nemli kilmaktadir. Calismanin bir diger onemli
noktasi ise, KOBI'lerin yogun olarak faaliyet gosterdikleri ve iilke ekonomisinin
onemli faaliyet alanlarindan biri olan mobilya imalat sektoriinde uygulanmasidir.
Yapilan analizlerle birlikte sektérde yer alan mikro, kiigiik ve orta olgekli
isletmelerin personel secim Oncelikleri ve bu dncelikleri etkileyen temel orgiitsel

faktorlerin belirlenmesi amaglanmustir.
4.2. Arastirmanin Kavramsal Cercevesi

Isletmelerin stratejik amagclarina ulasmasim saglamak, marka degerlerini
artirmak, isletme ic¢i bilgi akislarini optimize etmek, isletme performansini
izlemek ve yonetmek, deger zinciri lizerindeki Orgiitsel siiregleri biitlinlesik hale
getirmek ve insan kaynaklar1 stratejilerine yon verebilmek ig¢in isletme
yoneticilerinin Orgiit yapilarini, orgiitlenme egilimlerini, isletme faaliyetlerinin

yapilandirilma bigimlerini ve bu Orgiitsel egilimleri etkileyen faktorleri anlamasi



gerekmektedir (Hatch, 2013:4). Daft’a gore ise orgiit yapilari, orgiitleri ¢cevreleyen
bir dizi baglamsal faktoriin etkisi altindadir. Bu etkenler; (Daft, 2010:15)

e C(evre,

e Orgiit Kiiltiirii,

e Orgiitsel Amagclar,
e Teknoloji,

o  Orgiitiin Biiyiikliigiidiir.

Arastirma kapsaminda Ankara, Bursa ve Zonguldak illerinde faaliyet
gosteren mikro, kiigiik ve orta 6lgekli isletmelerin mavi yakali personel segimine
esas olan oncelikleri ve orgiit yapilarini etkileyen cesitli baglamsal faktorlerin bu

onceliklerle olan iliskileri incelenmistir.

Calisma kapsaminda insan kaynaklar1 se¢cim Oncelikleri iizerindeki etkileri

aragtirilan bu temel baglamsal faktorler asagidaki gibi siralanabilir:

e Orgiitiin faaliyet gosterdigi bolge,

e Isletmenin yas1,

e Hakim yonetim yapisinin basta “Isletme Sahipleri, Aileler,
Profesyonel Karar Vericiler” veya  bagka oOrgiitsel aktorlerin
liderliginde olusu,

e Calisan sayilarina ve mali biiyiikliiklere dayali olarak isletme
biiyiikliigii,

e Orgiit igerisinde “Insan Kaynaklar1 Y&netimi” islevinin etkinligi ve
islevleri,

e Personel secim siirecinde etkili olan orgiitsel karar vericiler,

e Personel temin yontemleri ve degerlendirme siireci,

e Isletmenin stratejik rekabet dncelikleri,

e Isletmelerin deger zinciri iizerindeki konumu,

e Thracat durumu,

e Vardiyali ¢alisma sistemi.
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4.3. Arastirmanin Yontemi

Calismanin uygulanmasinda anket yontemi kullanilmistir. Anket formu iki
boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde anketi yanitlayan kisilerin demografik
ozellikleri, isletme ile ilgili bilgiler ve isletmenin personel se¢im siirecine iligkin

toplam 29 adet soru yer almaktadir.

Ikinci boliimde; mobilya imalatcisi aliminda aranan mesleki beceri ve
yetkinlikler ile ilgili ifadelerin yas ve egitim diizeylerine gore degerlendirildigi 7'li
Likert Olgegi ile mavi yakali personel se¢iminde aranan niteliklerin ve personel
temininde giicliik c¢ekilme nedenlerinin ikili kiyaslamalarinin yapildigi, ¢ok
kriterli karar verme yontemlerinden biri olan Analitik Hiyerarsi Prosesi yontemi

i¢in veri toplanmistir. Bu boliim 120 adet sorudan olugmaktadir.
4.4, Arastirma Evreni ve Orneklem Yapisi

Nicel analiz yontemlerine dayali olarak gerceklestirilen bu arastirma
kapsaminda; Ankara ilindeki "Siteler" adiyla da bilinen Ankara Mobilya
Imalatgilar1 Sitesi, Bursa iline bagh Inegdl ilgesi ve Zonguldak ilindeki mobilya
imalatgilart arasindan kolayda 6rneklem teknigi ile segilmis toplam 149 mobilya
imalatgist igletmeye anket yoluyla ulasilmistir. Anket formlari imalat¢i isletmeler

ziyaret edilerek ve goriigme teknikleri ile desteklenerek doldurulmustur.

n

Arastirmanin  "Arastirma Evreni” Siteler, Inegdl ve Zonguldak ilinde
faaliyet gosteren mikro, kiigiik ve orta 6lgekli tiim isletmeler olmakla birlikte;
yapilabilecek genellemeler dikkate alindiginda, arastirmanin "Teorik Evreni”,
Tiirkiye'de faaliyet gosteren; mikro, kiiciik ve orta 6l¢ekli tiim mobilya imalatcisi

isletmeler olarak degerlendirilmelidir.
4.5. Arastirmanin Bulgular:

Arastirmanin bulgular1 dort temel baglik halinde diizenlenmistir. Buna gore
ilk boliimde; Betimleyici Istatistiksel Bulgular, ikinci bdliimde; Karsilastirmali
Istatistiksel Analizlere Dayali Bulgular, iigiincii béliimde; Iliskisel Analizlere
Dayali Bulgular ve son olarak doérdiincii boliimde; Analitik Hiyerarsi Proses

Yontemine Dayali Bulgular 6nceki boliimlerle iliskili bicimde incelenmistir.
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4.5.1. Betimleyici Istatistiksel Bulgular

Tablo 4.1°de de goriilebilecegi tlizere; Orneklem igerisinde 40 yas ve
altindaki erkek bireylerin agirh@ dikkat c¢ekmektedir. Ayrica anketi
yanitlayanlarin 6nemli bir kismi isletme sahiplerinden ve isletme igerisinde
pazarlama departmanindan sorumlu yoneticilerden olugmaktadir. Diger taraftan
anket formlarim1 yanitlayan yoneticilerin igerisinde lisansiistii egitim diizeyine
sahip olanlarin azligi bir yana birakildiginda, diger egitim gruplar1 birbirlerine

yakin degerler gostermistir.

Tablo 4.1: Anketi Yamitlayanlara iliskin Betimleyici istatistiksel Bulgular

Degisken Degisken Simiflar Sikhik Yiizdelik
CIREkL Kadin 25 16,8
Erkek 124 83,2
30 yas ve alt1 51 34,2
31-40 yag aralig1 49 32,9
Yas Araliklar 41-50 yas aralig1 27 18,1
51 yas ve lizeri 22 14,8
. Pazarlama Y Oneticisi 52 34,9
Z?annliswonel Sorumluluk isletme Sahibi 73 49,0
Diger fonksiyonel yoneticiler 24 16,1
Ik-Orta 39 26,2
Lise 47 31,5
Egitim Durumu On Lisans 19 12,8
Lisans 40 26,8
Lisansuisti 4 2,7

Tablo 4.2°de de goriilebilecegi iizere orneklemin igerisinde Inegdl’de
bulunan isletmeler en biiyiik paya sahip iken; drnekleme Zonguldak ilini temsilen
cok daha az sayida isletmenin girdigi goriilmektedir. Bu durum teorik evrende de
benzer Ozellik gostermektedir. 25 yili askin bir siiredir faaliyetine devam
isletmelerin Orneklem igerisinde en biiyiik paya sahip oldugu goriilebilirken;
yonetimde temel karar verme mekanizmasinin isletme sahipleri olan bireylerde ve

ailelerde toplandig1 dikkat ¢ekmektedir.

Orneklem icerisinde bir diger dikkat cekici nokta ise 6rnekleme dahil olan
isletmelerin yaklastk %86’Iik bir kisminin "Mikro" ve "Kiigiik Olgekli"
isletmelerden olugmasi ve isletmelerin %83’liik bir kisminin 10 ve daha az beyaz

yakali istihdam etmekte olusudur. Ayrica O6rnekleme dahil olan isletmelerin
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yaklasik %89’luk bir kismi da 50 ve daha az mavi yakali calisan istihdam
etmektedir.

Tablo 4.2: isletmelere iliskin Betimleyici Istatistiksel Bulgular

Degisken Degisken Siniflari Siklik | Yiizdelik
Ankara 51 34,2
Isletmenin Bulundugu Sanayi Bélgesi Inegol 80 53,7
Zonguldak 18 12,1
0-4 vil 24 16,1
5-9 yil 25 16,8
: . . . 10-14 yil 19 12,8
Isletmenin Faaliyet Siiresi 15-19 il 17 114
20-24 yil 16 10,7
25 yil ve {izeri 48 32,2
Isletme Sahipleri 96 64,4
: e Aile Bireyleri 45 30,2
Isletmenin Yonetim Yapist Profesyonel Yoneticiler 6 4
Diger _ 2 1,3
Mikro Isletmeler 65 43,6
Toplam Personel Sayist Kiigiik Isletmeler 63 42,3
Orta Olcekli Isletmeler 21 14,1
0-10 Kisi 124 83,2
Beyaz Yakali Personel Sayisi 11— 49 Kisi o5 168
0-10 Kisi 74 49,7
Mavi Yakali Personel Sayisi 10 — 49 Kisi 58 38,9
50 — 250 Kisi 17 114
Mikro Isletmeler 85 57
Kiiciik Isletmeler 50 33,6
Net Sans Jeegin Orta Olgekli Isletmeler 13 8,7
Biiyiik Isletme 1 0,7
Mikro Isletmeler 85 57
e ey Je Kiiciik Isletmeler 47 31,5
Aktif Bityiikliigii Orta Olcekli Isletmeler 14 9,4
Biiyiik Isletme 3 2
; Evet 89 59,7
? ]
Ihracat Yapiliyor mu: Hayir 60 40.3
, N Evet 16 10,7
? 1]
Vardiyali Calisma Diizeni Var mi: Hayir 132 88.6

Tablo 4.2 verileri incelendiginde; isletmelerin 2/3’liik bir kisminda "Insan
Kaynaklar1 Yonetimi" islevinin bir departman bazinda temsil edilmedigi; bu
cogunluga dahil isletmelerin yaklasik %78’lik bir kisminda ise bir biitiin olarak
insan kaynaklart yonetimi islevlerinin temel sorumlusunun isletme sahipleri

oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4.3: insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Personel Secimi Onceliklerine
Degiskenlere Iliskin Betimleyici Istatistiksel Bulgular

Degisken Degisken Simiflar: Sikhik Yiizdelik

Isletmenizde insan kaynaklar: | Evet 47 315

yonetiminden sorumlu bir

departman var midur? Hayir 102 68,5

. Isletme sahipleri 79 775

Insan kaynaklarindan Uretim yoneticileri 10 9,8

sorumlu bir departman yoksa

IKY islevlerinin temel Muhasebe 8 .8

sorumlusu kimdir? Profesyonel yoneticiler 3 2,9
Pazarlama 2 2,0
Isletme sahipleri 95 63,8
Insan kaynaklar1 yéneticileri 9 6

. . . Fonksiyonel yoneticiler 18 12,1

Insan kaynaklari islevierinin ~

temel yiiriitiiciisii Diger 4 L o7
Isletme sahipleri ve IK yoneticileri 8 5,4
Isletme sahipleri ve fonksiyonel yéneticiler 14 9,4
Isletme sahipleri, IK ve fonksiyonel yoneticiler 4 2.7
Mesleki deneyimler 83 55,7
Boliim yoneticisinin 6nerileri 3 2

I¢ kaynaklardan personel Performans degerlendirme sonuglari 9 6

temininde dikkate alinan Diger 2 1,3

temel ol¢iit Deneyimler ve bdliim ydneticisinin onerileri 13 8,7
Deneyimler ve perf. degerlendirme sonuglari 36 24,2
Deneyimler, boliim yon. 6nerileri ve perf. deg. s. 3 2
Isletme sahipleri 88 59,1
Insan kaynaklar1 yéneticileri 11 7,4

Ise alimda on degerlendirme | Fonksiyonel ydneticiler 23 154

siirecinin temel yiiriitiictisii Isletme sahipleri ve IK yoneticileri 9 6
Isletme sahipleri ve fonksiyonel yéneticiler 14 9,4
IK Yoneticileri ve fonksiyonel yoneticiler 4 2,7
Isletme sahipleri 101 67,8

. Insan kaynaklar1 yéneticileri 9 6

Ise'alzmda.nihai . Fonksiyonel yoneticiler 7 47

degerlendirmede etkili olan - — —

karar vericiler Isletme sahipleri ve IK yoneticileri 11 7,4
Isletme sahipleri ve fonksiyonel yoneticiler 18 12,1
IK Yoneticileri ve fonksiyonel yoneticiler 3 2

. . . Ana iiretici 127 85
Ana tiretici ve tedarik¢i 9 6

Calisan isttihdaminda temel karar verici aktoriin isletme sahipleri oldugu

isletmelerin 6rneklem igerisindeki pay1 yaklasik olarak %68 diizeyindedir. Diger

taraftan, isletme sahiplerinin insan kaynaklar1 yonetimi islevinden sorumlu

profesyonel yoneticiler ve diger fonksiyonel yoneticilerle birlikte bu sorumlulugu
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paylastig1 durumlarda isletme sahiplerinin ige alimda karar verme siirecine birincil

diizeyde etki etme oran1 %87 diizeyine ¢ikmaktadir.!

Diger taraftan Tablo 4.4 yoluyla ilgili faktorlerin nispi frekanslar
incelendiginde, ¢alisma kapsaminda incelenen Ankara Siteler, Bursa Inegdl ve
Zonguldak’ta bulunan mobilya imalat¢ilarinin incelenen faktorler bazinda
farklilasan ve benzesen noktalart oldugu dikkat ¢ekmektedir. Bu durum ve mavi
yakali personel se¢cim Onceliklerine etkileri karsilastirmali istatistiksel analizlerle

birlikte ayrintili olarak incelenmistir.

! isletme sahiplerinin ise alim siirecine ve hatta Insan Kaynaklar1 Yénetimi islevine bir biitiin
olarak "Temel Karar Verici Aktor" roliiyle etki etmekte olusu; ¢aligma kapsaminda yiiriitiilen tiim
analizlerde dikkate alinmasi gereken bir noktadir.
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Tablo 4.4: Personel Secim Siirecine Iliskin Nispi Frekans Dagihmlar

NiSPi FREKANSLAR
Degisken Simiflar ANKARA | INEGOL | ZONGULDAK | TOPLAM
Isletmenizde Insan Is Analizi . 0,19 0,14 0,11 0,17
Kaynaklar: Pers. Seg. ve .Ise Alim 0,18 0,18 0,20 0,18
Yonetimi Is Saglig1 ve Is Gliv. 0,18 0,16 0,15 0,16
kapsamindaki Performans Deg. ve Ucret Yon. 0,14 0,14 0,15 0,14
islevierden Personel ve Ozliik Isleri 0,11 0,14 0,17 0,13
hangisi/hangileri [ Egitim, Geligtirme ve Kariyer PL | 0,06 0,04 0,09 0,05
_yerine Bilgi Sistemleri ve Raporlama 0,06 0,11 0,06 0,09
getirilmektedir? R E TEI I
Endiistriyel Iliskiler 0,04 0,04 0,06 0,04
Insan Kaynaklar1 Planlamasi 0,02 0,05 0,01 0,04
Personel temini ve | Isletme Sahipleri 0,84 0,55 0,89 0,68
segim stiregl. Insan Kaynaklar1 Yoneticileri 0,11 0,14 0,05 0,12
temelsoruml. ) .
kimlerdir? Fonksiyonel Yoneticiler 0,05 0,31 0,05 0,20
Akraba, Es-Dost Tavsiyeleri 0,38 0,18 0,38 0,16
Mevcut Calisanlar Araciligiyla 0,22 0,19 0,21 0,15
ic Kaynaklar 0,12 0,13 0,00 0,17
IS-KUR 0,05 0,18 0,31 0,16
Personel Gazete Tlam 0,04 0,11 0,00 0,12
temininde tercih | Internet Sitesi Duyurular 0,02 0,19 0,03 0,15
edilen yontemler | Ozel istihdam Biirolart 0,00 0,00 0,00 0,01
nelerdir? Diger (Sosyal Medya) 0,00 0,01 0,00 0,01
Diger (Kisisel Bagvuru) 0,09 0,00 0,08 0,03
Diger (Radyo/Televizyon) 0,00 0,01 0,00 0,01
Diger (Yerel Bolge Baglantilar) 0,05 0,00 0,00 0,01
Diger (Agiklama Yok) 0,02 0,00 0,00 0,01
l¢ kaynaklardan Deneyim/Mesleki Tec'l.'iibe 0,72 0,64 0,64 0,67
personel temin | Bolim Yoneticisinin Onerileri 0,03 0,13 0,00 0,08
edilirken dikkate | Perf. Degerlendirme Sonugl. 0,23 0,21 0,36 0,24
alinan faktérler | Diger (Kisilik Ozellikleri) 0,00 0,02 0,00 0,01
nelerdir? Diger (Agiklama Yok) 0,02 0,00 0,00 0,00
Personel basv. on Isletme Sahipleri 0,78 0,48 0,94 0,63
degerlendirme | Insan Kaynaklar1 Yéneticileri 0,10 0,15 0,06 0,13
stirecinde etkili | Fonksiyonel Yoneticiler 0,12 0,36 0,00 0,24
aktérler Diger (Isletme Miidiirii) 0,00 0,01 0,00 0,01
Egitim Diizeyi 0,13 0,14 0,29 0,16
. Mesleki Tecriibe 0,63 0,56 0,51 0,58
On degerlendirme Yas 0,22 0,21 0,17 0,21
asamasinda (70 on Dl 0,01 0,07 0,00 0,04
adaylarda aranan —— —
zellikler Diger (Beden Dili) 0,01 0,00 0,00 0,00
Diger (Kisilik Ozellikleri) 0,00 0,01 0,03 0,01
Diger (Onceki Isy. Davranislar) 0,00 0,01 0,00 0,00
Personel 1$letme sahipleri 0,8 0,51 0,94 0,64
miilakatlarinda | jnsan kaynaklar1 yoneticileri 0,07 0,17 0,06 0,13
rol oynayan . e
aktorler Fonksiyonel yoneticiler 0,14 0,32 0,00 0,23
Ise alimda nihai Isletme sahipleri 0,82 0,65 0,89 0,73
deg. siirecinde | Insan kaynaklar yoneticileri 0,09 0,13 0,11 0,11
etkili olan karar ] .
vericiler Fonksiyonel yoneticiler 0,09 0,22 0,00 0,15
Maliyet 0,18 0,19 0,14 0,18
Isletmelerin Hiz 0,13 0,21 0,08 0,16
stratejik rekabet | Esneklik 0,15 0,12 0,22 0,14
oncelikleri Aktif Kullanim Verimliligi 0,14 0,07 0,08 0,10
Giivenilirlik 0,40 0,41 0,47 0,41
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Tablo 4.5: Yas Gruplarina Gore Ahsap Mobilya imalatcis1t Alminda Aranan

Mesleki Beceri ve Yetkinlikler: Frekans Dagilimi

l;ff:;‘;i? Degisken %‘;Z;;T Ortalama” | Ortanca” SEIT S;z;g(rj:;t
Yeterli Mesleki/Teknik Bilgi ve Tecr. 149 6 7 7 1,59
Fiziki ve Bedensel Yeterlilik 149 6 7 7 1,18
Takim Calismasi 149 7 7 7 0,95
Sorun Cézme ve Inisiyatif Alabilme 149 6 7 7 1,43
3 ”CY;” ”el“”” fletisim ve ifade Yetenegi 149 6 7 7 1,50
“ I’Z’: “I' [Bilgisayar Kullanimi 149 4 4 1 2,37
Proje Tabanli Calisma 149 6 6 7 1,78
Hesap Yapabilme (Analitik Beceri) 149 6 7 7 1,47
Satis ve Pazarlama Becerisi 149 4 4 7 2,58
Yabanci Dil 149 3 2 1 2,32
Yeterli Mesleki/Teknik Bilgi ve Tecr. 149 7 7 7 1,04
Fiziki ve Bedensel Yeterlilik 149 6 7 7 1,27
Takim Calismasi 149 7 7 7 1,08
31-40 Yas Sorun Cézme ve Inisiyatif Alabilme 149 6 7 7 1,17
Araligindaki | lletisim ve Ifade Yetenegi 149 6 7 7 1,52
Calisanlar | Bilgisayar Kullanimu 149 4 4 1 2,14
igin Proje Tabanli Calisma 149 6 6 7 1,83
Hesap Yapabilme (Analitik Beceri) 149 6 7 7 1,52
Satis ve Pazarlama Becerisi 149 4 3 1 2,56
Yabanci Dil 149 3 2 1 2,22
Yeterli Mesleki/Teknik Bilgi ve Tecr. 149 6 7 7 1,44
Fiziki ve Bedensel Yeterlilik 149 6 7 7 1,67
Takim Calismasi 149 6 7 7 1,23
41 Yas ve Sorun Cézme ve Inisiyatif Alabilme 149 6 7 7 1,46
Uzeri Iletisim ve Ifade Yetenegi 149 6 6 7 1,64
Calisanlar | Bilgisayar Kullanimi 149 3 3 1 2,17
igin Proje Tabanli Calisma 149 5 6 7 1,99
Hesap Yapabilme (Analitik Beceri) 149 6 7 7 1,81
Satis ve Pazarlama Becerisi 149 4 3 1 2,43
Yabanci Dil 149 3 2 1 2,15

"7 : Kesinlikle Katiliyorum, 1: Kesinlikle Katilmiyorum
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Tablo 4.6: Egitim Gruplarina Gore Ahsap Mobilya imalatcisi Aliminda
Aranan Mesleki Beceri ve Yetkinlikler: Frekans Dagilimi

gff:ﬁl;i? Degisken Gsi;z;:zsrln Ortalama” | Ortanca | En Sik Sézgcri'?;’t
Yeterli Mesleki/Teknik Bilgi ve Tecr. 149 6 7 7 1,85
Fiziki ve Bedensel Yeterlilik 149 6 7 7 1,40
Takim Calismasi 149 6 7 7 1,15
Lise Altt | Sorun Cézme ve Inisiyatif Alabilme 149 6 7 7 1,70
Sevﬁ/g;ti"r’%eki letisim ve ifade Yetenegi 149 6 6 7 1,49
Calisanlar | Bilgisayar Kullanimi 149 4 4 1 2,22
i¢in Proje Tabanli Calisma 149 5 6 7 1,93
Hesap Yapabilme (Analitik Beceri) 149 6 7 7 1,75
Satis ve Pazarlama Becerisi 149 3 2 1 2,32
Yabanci Dil 149 3 2 1 2,13
Yeterli Mesleki/Teknik Bilgi ve Tecr. 149 6 7 7 1,57
Fiziki ve Bedensel Yeterlilik 149 6 7 7 1,29
Takim Calismasi 149 6 7 7 1,06
Genel Lise Sorun Cézme ve Inisiyatif Alabilme 149 6 7 7 1,55
Mezunu Iletisim ve Ifade Yetenegi 149 6 6 7 1,45
Caliganlar | gj|gisayar Kullanimi 149 4 5 1 2,28
e Proje Tabanli Caligma 149 5 6 7 1,76
Hesap Yapabilme (Analitik Beceri) 149 6 7 7 1,46
Satis ve Pazarlama Becerisi 149 4 4 1 2,37
Yabanci Dil 149 3 2 1 2,22
Yeterli Mesleki/Teknik Bilgi ve Tecr. 149 6 7 7 1,28
Fiziki ve Bedensel Yeterlilik 149 6 7 7 1,12
Takim Calismasi 149 7 7 7 0,99
M§S|e_k Sorun Cézme ve Inisiyatif Alabilme 149 6 7 7 1,30
Jgﬁi‘u letisim ve ifade Yetenegi 149 6 6 7 1,27
Cahsanlar | Bilgisayar Kullanimi 149 4 5 7 2,32
igin Proje Tabanli Calisma 149 6 6 7 1,68
Hesap Yapabilme (Analitik Beceri) 149 6 7 7 1,34
Satis ve Pazarlama Becerisi 149 4 5 1 2,38
Yabanci Dil 149 3 2 1 2,31
Yeterli Mesleki/Teknik Bilgi ve Tecr. 149 6 7 7 1,47
Fiziki ve Bedensel Yeterlilik 149 6 7 7 1,60
Takim Caligmasi 149 7 7 7 1,11
On L_isans ve | Sorun Czme ve Inisiyatif Alabilme 149 6 7 7 1,19
,\'i'esz‘msu fletigim ve ifade Yetenegi 149 6 7 7 1,23
Calisanlar | Bilgisayar Kullanimi 149 5 6 7 2,04
igin Proje Tabanli Calisma 149 6 7 7 1,64
Hesap Yapabilme (Analitik Beceri) 149 7 7 7 1,22
Satis ve Pazarlama Becerisi 149 5 6 7 2,39
Yabanci Dil 149 5 5 7 2,42

7 : Kesinlikle Katiliyorum, 1: Kesinlikle Katilmiyorum
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Calisma kapsaminda; isletmeleri temsil eden yoneticilerin, farkli mavi
yakali se¢im Olciitlerinin farkli yas ve egitim diizeyindeki mavi yakalilarin
istthdamindaki Onemine iliskin ifadelere katilma diizeyleri 7°li Likert olgegi
kullanilarak Ol¢iilmiistiir. Tablo 4.5 ve Tablo 4.6’da ilgili 6l¢limiin sonuglari

goriilebilir.
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4.5.2. Karsilagtirmah Istatistiksel Analizlere Dayah Bulgular

Mavi yakali se¢cim Onceliklerinin 6nem diizeylerinin farkli yas ve egitim

gruplar1 bazinda kiyaslanmasi igin tekrarli dlgiimlerle ilgili parametrik testlerin

temel varsayimlart bagimli degiskenlerin, bagimsiz degisken niteligindeki farkli

gruplar bazinda aldig1 degerlerin normale yakin dagilmasidir. Bu durumun tespiti

amaciyla yiiriitiilen Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk test sonuglari Tablo
4.7 ve Tablo 4.8’de goriilebilir.

Tablo 4.7: Yas Gruplarina Goére Ahsap Mobilya imalatcist Ahminda Aranan
Mesleki Beceri ve Yetkinlikler: Normal Dagilim Testleri

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Degisken Degiskenler Istatisti Se.rb Anllaml Istatisti Se.rb Anlla\ml
Gripleh k Der. | Diizeyi X Der. | Diizeyi
yeterll U o< 2 0,377 | 149 | 0000 | 0643 | 149 | 0,000
Fiziki ve Bedensel Yeterlilik 0,381 149 0,000 0,602 149 0,000
Takim Calismasi 0,445 149 0,000 0,451 149 0,000
30 Yas ve | Sorun Cézme ve Inisiyatif Alabilme 0,376 149 0,000 0,643 149 0,000
Al fletisim ve Ifade Yetenegi 0,292 149 0,000 0,718 149 0,000
C‘”l’.gf:l“’ Bilgisayar Kullanim 0,187 | 149 | 0,000 | 0845 | 149 | 0,000
Proje Tabanli Calisma 0,233 149 0,000 0,793 149 0,000
Hesap Yapabilme (Analitik Beceri) 0,346 149 0,000 0,648 149 | 0,000
Satis ve Pazarlama Becerisi 0,233 149 0,000 0,787 149 0,000
Yabanci Dil 0,242 149 0,000 0,800 149 0,000
yeterli Meslel/Teknik Bilgt ve 0406 | 149 | 0000 | 0511 | 149 | 0,000
Fiziki ve Bedensel Yeterlilik 0,309 149 0,000 0,731 149 0,000
Takim Caligmasi 0,423 149 0,000 0,502 149 0,000
31-40 Yas | Sorun Cozme ve Inisiyatif Alabilme 0,364 149 0,000 0,616 149 0,000
Araligindak | fletisim ve ifade Yetenegi 0,271 | 149 | 0,000 | 0,747 | 149 | 0,000
! C"f’iﬁ”’“’ Bilgisayar Kullanimi 0,165 | 149 | 0,000 | 0884 | 149 | 0,000
¢ Proje Tabanli Calisma 0,237 149 0,000 0,780 149 0,000
Hesap Yapabilme (Analitik Beceri) 0,33 149 0,000 0,653 149 0,000
Satis ve Pazarlama Becerisi 0,223 149 0,000 0,791 149 0,000
Yabanci Dil 0,258 149 0,000 0,786 149 0,000
}(:éf”' Mesleki/Teknik Bilgi ve 0419 | 149 | 0000 | 0538 | 149 | 0,000
Fiziki ve Bedensel Yeterlilik 0,296 149 0,000 0,760 149 0,000
Takim Calismasi 0,427 149 0,000 0,565 149 0,000
41 Yas ve | Sorun Cozme ve 1nisiyatif Alabilme 0,375 149 0,000 0,580 149 0,000
Uzeri Iletisim ve Ifade Yetenegi 0,25 149 | 0,000 0,755 149 | 0,000
C‘”l’.il'?‘:m Bilgisayar Kullanim 0186 | 149 | 0,000 | 0869 | 149 | 0,000
Proje Tabanli Calisma 0,234 149 0,000 0,806 149 0,000
Hesap Yapabilme (Analitik Beceri) 0,305 149 | 0,000 0,661 149 | 0,000
Satis ve Pazarlama Becerisi 0,225 149 | 0,000 0,817 149 | 0,000
Yabanci Dil 0,275 149 0,000 0,776 149 0,000
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Tablo 4.8: Egitim Gruplarina Gore Ahsap Mobilya imalatcisi Aliminda
Aranan Mesleki Beceri ve Yetkinlikler: Normal Dagilim Testleri

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

gi%l;:; erl: Degiskenler Istatistik SDegI?' 'i‘)r:lljg,: istatistik SDeg:).. ?)r::j:;:
Yeterli Mesleki/Teknik Bilgi ve Tecr. | 0,361 149 0,000 0,691 149 | 0,000
Fiziki ve Bedensel Yeterlilik 0,355 149 0,000 0,639 149 0,000
Takim Caligmasi 0,404 149 0,000 0,576 149 0,000
Lise Alti | Sorun Cozme ve Inisiyatif Alabilme 0,311 149 0,000 0,735 149 0,000
Eggﬁ’" fletisim ve ifade Yetenegi 0,233 | 149 | 0000 | 0812 | 149 | 0,000
Calisanlar | Bilgisayar Kullanimi 0,186 149 0,000 0,872 149 0,000
i¢in Proje Tabanli Calisma 0,207 | 149 | 0,000 0,838 | 149 | 0,000
Hesap Yapabilme (Analitik Beceri) 0,309 149 0,000 0,746 149 0,000
Satis ve Pazarlama Becerisi 0,237 149 0,000 0,821 149 0,000
Yabanci Dil 0,249 149 | 0,000 0,795 149 | 0,000
Yeterli Mesleki/Teknik Bilgi ve Tecr. | 0,354 149 0,000 0,686 149 0,000
Fiziki ve Bedensel Yeterlilik 0,355 149 0,000 0,671 149 0,000
Takim Caligmasi 0,386 149 0,000 0,627 149 0,000
Ge_nel Sorun Cozme ve Inisiyatif Alabilme 0,322 149 | 0,000 0,699 149 | 0,000
M';Z‘;U fletisim ve ifade Yetenegi 0,26 | 149 | 0,000 | 0789 | 149 | 0,000
Calisanlar | Bilgisayar Kullanimi 0,181 149 0,000 0,862 149 0,000
i¢in Proje Tabanli Calisma 0,226 | 149 | 0,000 0,829 | 149 | 0,000
Hesap Yapabilme (Analitik Beceri) 0,335 149 0,000 0,717 149 0,000
Satig ve Pazarlama Becerisi 0,2 149 0,000 0,842 149 0,000
Yabanci Dil 0,223 149 | 0,000 0,825 149 | 0,000
Yeterli Mesleki/Teknik Bilgi ve Tecr. | 0,386 149 0,000 0,577 149 | 0,000
Fiziki ve Bedensel Yeterlilik 0,345 149 | 0,000 0,67 149 | 0,000
Takim Caligmasi 0,41 149 0,000 0,547 149 0,000
Mgsle_k Sorun Cozme ve Inisiyatif Alabilme 0,329 149 0,000 0,627 149 0,000
h;_eliaﬂu letisim ve ifade Yetenegi 0263 | 149 | 0000 | 0,763 | 149 | 0,000
Calisanlar | Bilgisayar Kullanimi 0,201 149 0,000 0,842 149 0,000
igin Proje Tabanli Calisma 0,216 149 0,000 0,777 149 0,000
Hesap Yapabilme (Analitik Beceri) 0,329 149 | 0,000 0,648 149 | 0,000
Satis ve Pazarlama Becerisi 0,192 149 0,000 0,837 149 0,000
Yabanci Dil 0,234 149 0,000 0,821 149 0,000
Yeterli Mesleki/Teknik Bilgi ve Tecr. | 0,395 149 0,000 0,586 149 0,000
Fiziki ve Bedensel Yeterlilik 0,334 149 | 0,000 0,665 149 | 0,000
Takim Caligmasi 0,407 149 0,000 0,469 149 0,000
On Lisans | Sorun Cozme ve Inisiyatif Alabilme 0,394 149 | 0,000 0,513 149 | 0,000
V:AIQZIZ?\T letigim ve ifade Yetenegi 034 | 149 | 0000 | 0,625 | 149 | 0,000
Calisanlar | Bilgisayar Kullanimi 0,285 149 0,000 0,737 149 0,000
i¢in Proje Tabanli Calisma 0,31 149 0,000 0,644 149 0,000
Hesap Yapabilme (Analitik Beceri) 0,427 149 0,000 0,457 149 0,000
Satig ve Pazarlama Becerisi 0,271 149 0,000 0,749 149 0,000
Yabanci Dil 0,207 149 | 0,000 0,796 149 | 0,000
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Dagilimlarin normallikten uzak oldugunu gosteren Tablo 4.7 ve Tablo
4.8’de de acikga goriilebilecegi iizere, soz konusu Ol¢iimlerin kiyaslanmasi igin
parametrik testlerin kullanilmasi uygun degildir. Bu nedenle karsilastirmali
istatistiksel analizlerde bagimli degiskenlerin bagimsiz degiskenler bazinda aldigi;
degerlerin normal dagilmasi sartin1 tagimayan parametrik olmayan testler

kullanilmistir.

Tablo 4.9: Personel Alminda Dikkate Alinan Mesleki Beceri ve Yetkinliklere
Iliskin Tutumlarin Yas Gruplarina Gore Kiyaslanmasi: Friedman Testi

Sonuc¢larn

[«5)
. S
< Degisken Ortalama Istatistiksel <
Degisken Gruplan Siralama Ortalama | Medyan Anlamhhk N é
Yeterli 30 yas ve alti 1,88 6,07 7,00
Mesleki/Teknik | 31-40 yas aralig 2,10 6,53 7,00 0,002 149 | 12,4
Bilgi ve Tecriibe | 41 yas ve iizeri 2,02 6,32 7,00
Fiziki ve 30 yas ve alti 2,17 6,37 7,00
Bedensel 31-40 yas araligi 2,00 6,11 7,00 0,000 149 | 28,7
Yeterlilik 41 yas ve iizeri 1,83 5,75 7,00
Takim 30 yas ve alti _ 2,08 6,62 7,00
Calismas 31-40 yas aralis 2,00 6,52 7,00 0,001 149 | 14,5
41 yas ve iizeri 1,92 6,40 7,00
Sorun Cozme ve | 30 yas ve alti 1,94 6,17 7,00
Inisiyatif 31-40 yas aralig 2,03 6,34 7,00 0,219 149 | 3,04
Alabilme 41 yas ve iizeri 2,03 6,25 7,00
s : 30 yas ve alti 2,05 5,97 7,00
”e”?e":ezz g{{“de 31-40 yas araligi | 2,01 5,89 7,00 0,113 149 | 4,36
41 yas ve iizeri 1,94 5,77 6,00
—_— 30 yas ve alti 2,18 3,92 4,00
?;Ej:?”:lr 31°40 yas araliz | 1,98 3,67 4,00 0,000 | 149 | 26,5
41 yas ve ilizeri 1,84 3,46 3,00
. 30 yas ve alti 2,03 5,54 6,00
P mée ZT abanlt 130740 vas araligi | 2.08 5,54 6,00 0,004 | 149 | 10,9
ansma 41 yas ve iizeri 1,89 5,27 6,00
Analitik 30 yas ve alti 2,05 6,13 7,00
Diisiinme 31-40 yas araligi 2,03 6,09 7,00 0,040 149 | 6,45
Yetenegi 41 yas ve iizeri 1,92 5,87 7,00
Satig ve 30 yas ve alti 2,10 3,97 4,00
Pazarlama 31-40 yas araligi 1,99 3,81 3,00 0,001 149 | 14,3
Becerisi 41 yas ve iizeri 1,90 3,63 3,00
30 yas ve alti 2,07 3,16 2,00
Yabanci Dil | 31-40 yas araligi 2,00 2,92 2,00 0,044 149 | 6,24
41 yas ve iizeri 1,93 2,79 2,00
Personel aliminda dikkate alinan mesleki beceri ve yetkinliklere iliskin

tutumlarin yas gruplarina gore kiyaslanmasi tekrarli 6l¢iimlerin non-parametrik
yontemlerle kiyaslanmasi amaciyla Friedman Testi kullanilmistir. Tablo 4.9°da da
gortilebilecegi tlizere FriedmanTesti sonrasinda gruplar arasi farklilagmalarin
oldugu goriilmektedir. Pallant’a gore (Pallant, 2015); Friedman testi sonrasi

gruplar arasindaki farklilagmalarin gériilmesi durumunda, farklilagsmalarin gruplar
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bazinda ikili kiyaslamalar yoluyla incelenmesi amaciyla yiiriitiilmesi gereken
Post-Hoc testlerde Wilcoxon testinin kullanilmasi uygundur. Tablo 4.10’da yas

gruplari ile ilgili kiyaslamalarda kullanilan Wilcoxon Test sonuglari goriilebilir.

Tablo 4.10: Personel Alminda Dikkate Alman Mesleki Beceri ve
Yetkinliklere iliskin Tutumlarm Yas Gruplarma Gore Kiyaslanmasi: Post-
Hoc Test Olarak Wilcoxon Ikili Kiyaslama Degerleri

Standardi Bonferroni
" Degisken Gruplar (ikili andardize Diizeltmesi
Degisken Test
Kiyaslamalar) . . Sonrasi p

Istatistigi ..
Degeri

Yeterli Mesleki/Teknik Bilgi 30 yas ve alt 31-40 yas .Cll}"al.l,él -1,941 0,157
ve Tecriibe 30 yas ve alt 41 yas ve iizeri -1,274 0,608

31-40 yas araligi |41 yas ve iizeri 0,666 1,000

30 yas ve alti 31-40 yas araligi 1,535 0,374

Fiziki ve Bedensel Yeterlilik (30 yas ve alti 41 yas ve iizeri 2,983 0,009
31-40 yas araligi |41 yas ve iizeri 1,448 0.443

30 yas ve alti 31-40 yas araligi 0,724 1,000

Takim Calismasi 30 vas ve alti 41 yas ve tizeri 1,448 0,443
31-40 yas araligi |41 yas ve iizeri 0,724 1,000

30 yas ve alti 31-40 yas araligi 1,738 0,247

Bilgisayar Kullanimi 30 yas ve alti 41 yas ve iizeri 2,954 0.009
31-40 yas araligi |41 yas ve tizeri 1,216 0.671

30 yas ve alt 31-40 yas araligi -0,377 1,000

Proje Tabanli Calisma |30 yas ve alti 41 yas ve iizeri 1,245 0,639
31-40 yas araligi |41 yas ve tizeri 1,622 0,314

30 yas ve alti 31-40 yas araligi 0,116 1,000

Analitik Diisiinme Yetenegi |30 yas ve alti 41 yas ve iizeri 1,101 0,813
31-40 yas araligi |41 yas ve tizeri 0,985 0,974

30 yas ve alt 31-40 yas araligi 0,956 1,000

Satis ve Pazarlama Becerisi |30 yas ve alti 41 yas ve tizeri 1,738 0,247
31-40 yas araligi |41 yas ve tizeri 0,782 1,000

30 yas ve alti 31-40 yas araligi 0,637 1,000

Yabanci Dil 30 yas ve alt 41 yas ve iizeri 1,188 0,705

31-40 yas araligi |41 yas ve tizeri 0,550 1,000

Her ne kadar Tablo 4.9’da da goriilebilecek olan Friedman Testi sonuglari
10 dlgiitiin 9’unda en az bir yas grubunun diger yas gruplarina gore farklilasmakta
oldugunu gosterse de Bonferroni Diizeltme Katsayisi ile desteklenmis Wilcoxon
Test sonuglar1 Tablo 4.10°da da goriilebilecegi tizere yalnizca "Fiziki ve Bedensel
Yeterlilik" ve "Bilgisayar Kullammi" oOlgitlerine iliskin tutumlarda farkli yas
gruplar arasinda istatistiksel olarak anlaml fark oldugunu gostermektedir. Buna
gore her iki Ol¢iitiin 6nemi 30 yas alt1 ¢alisanlarda 41 yas {istii ¢alisanlara gore

istatistiksel olarak anlamli 6l¢iide daha 6nemlidir.

Tablo 4.11°de ise aymi Olgiitlerin farkli egitim grubundan mavi yakal

calisanlar i¢in nasil farklilastigini incelemek i¢in yiiriitiilmiis Friedman Test
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sonuglart goriilebilir. Friedman testi sonuglarina gore "Fiziki ve Bedensel
Yeterlilik" hari¢ tim 9 Olgiitte de en az bir egitim seviyesinin diger egitim
gruplarina gore anlamli farkliklar tasimakta oldugu goriilmekle birlikte,
Bonferroni Diizeltme katsayisi ile desteklenmis Wilcoxon testi yoluyla yiiriitiilen
Post-Hoc analizler sonucunda anlamli 6l¢tide farklilagsan 6l¢timler Tablo 4.12°de

gdsterilmistir.?

2Tablo 4.10'dan farkli olarak Tablo 4.12'de, kiyaslanan grup sayismin ve dolayisiyla ikili
kiyaslamalarin ¢oklugu dikkate alinarak yalnizca anlamli Olglide farklilasan eslesmeler
gosterilmistir.
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Tablo 4.11: Personel Alminda Dikkate Ahnan Mesleki Beceri ve
Yetkinliklere Iliskin Tutumlarin Calisan Adaylarinin Egitim Diizeylerine
Gore Kiyaslanmasi: Friedman Testi Sonuclar:

Degisken ort. <
Degisken g1y Siralama | Ort. | Medyan | Anlamhlik | N N,
Gruplan o . <
Degeri o
Lise Alti 2,27 5,79 7,00

Yeterli Mesleki/Teknik | Genel Lise 2,40 6,01 7,00
Bilgi ve Tecriibe Meslek Lis. 2,68 6,35 7,00

0,000 149 | 32,9

Universite 2,65 6,24 7,00

Lise Alti 2,53 6,19 7,00

Fiziki ve Bedensel Genel Lise 2,51 6,21 7,00
Yeterlilik Meslek Lis. | 255 | 630 | 700 | 0270 |149] 392

Universite 2,41 6,02 7,00

Lise Alt 2,44 6,42 7,00

Genel Lise 2,43 6,40 7,00
Meslek Lis. 2,56 6,52 7,00
Universite 2,57 6,54 7,00

Takim Calismast 0,035 149 | 34,9

Lise Alu 2,28 5,79 7,00
’Sorun Cozme ve Genel Lise 2,38 5,98 7,00
Inisiyatif Alabilme Meslek Lis. 2,59 6,25 7,00

0,000 149 | 43,8

Universite 2,76 6,46 7,00

Lise Alt 2,26 5,73 6,00

Iletisim ve Ifade Genel Lise 2,40 5,83 6,00
Yetenegi Meslek Lis. 2,50 6,02 6,00 0.008 149 ) 528

Universite 2,84 6,30 7,00

Lise Alu 2,07 3,75 4,00

Genel Lise 2,33 4,07 5,00

Bilgisayar Kullanimi Meslek Lis. 251 431 5.00 0,000 149 | 107,3
Universite 3,09 5,44 6,00
Lise Alt 2,21 5,19 6,00

Genel Lise 2,33 5,39 6,00
Meslek Lis. 2,53 5,61 6,00

Proje Tabanli Calisma 0,000 149 | 78,4

Universite 2,93 6,01 7,00

Lise Alu 2,19 5,73 7,00

Analitik Diisiinme Genel Lise 2,40 6,01 7,00
Yetenegi Meslek Lis. 2,57 6,20 7,00 0,000 149 ) 651

Universite 2,85 6,51 7,00

Lise Alti 2,07 3,31 2,00

Satis ve Pazarlama | Genel Lise 2,35 3,75 4,00
Becerisi Meslek Lis. 2,52 3,97 | 5,00 0.000 149 | 1082

Universite 3,05 4,97 6,00

Lise Alu 2,14 2,83 2,00

Genel Lise 2,33 3,15 2,00
Meslek Lis. 2,40 3,32 2,00
Universite 3,13 461 5,00

Yabanci Dil

0,000 149 | 41,9
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Tablo 4.12:

Personel Alminda Dikkate Alman Mesleki

Beceri

ve

Yetkinliklere liskin Tutumlarin Calisan Adaylarinin Egitim Durumlarina
Gore Kiyaslanmasi: Post-Hoc Test Olarak Wilcoxon Ikili Kiyaslama

Degerleri
. |Bonferroni
. t
Degisken Gruplar: (Ikili S a}ndf;lrdlze Diizeltmesi
<. Edilmis Test
Degisken Kiyaslamalar) s, Sonrasi p
Istatistigi ..
Degeri
Yeterli Mesleki/Teknik Bilgi ve Tecriibe |Lise Alt1 Meslek Lisesi -2,737 0,037
Sorun Cozme ve fnisiyatifAlabilme Lise Alt1 Universite -3,231 0,007
lletisim ve Ifade Yetencgi ILise Altz. ({nzverszte -3,881 0,001
Genel Lise Universite -2,939 0,020
ILise Alti Meslek Lisesi -2,894 0,230
. Lise Alti Universite -6,820 0,000
Bilgisayar Kullanimi 5 -
Genel Lise Universite -5,138 0,000
Meslek Lisesi |Universite -3,926 0,001
ILise Alt1 Universite -4,824 0,000
Proje Tabanl Calisma Genel Lise Universite -4,016 0,000
Meslek Lisesi |Universite -2,647 0,049
Analitik Diisiinme Yetenegi Lise Altz- lfmverszte -4,397 0,000
Genel Lise Universite -3,006 0,016
Lise Alti Meslek Lisesi -2,984 0,017
> ILise Alt1 Universite -6,551 0,000
Satis ve Pazarlama Becerisi - ”
Genel Lise Universite -4,689 0,000
Meslek Lisesi |Universite -3,567 0,002
Lise Alti Universite -6,654 0,000
Yabanci Dil Genel Lise Universite -5,340 0,000
Meslek Lisesi |Universite -4,869 0,000

Tablo 4.12 verilerine gore yoneticilerin ozellikle lise mezunlarindan;
"Yeterli Mesleki / Teknik Bilgi ve Tecriibe", "Bilgisayar Kullanimi" ve
"Pazarlama ve Satis Bilgisi" Olciitleri agisindan farklilasmalar1 beklenmekte iken;

tiniversite mezunlarmin, 6zellikle "Sorun Cézme ve Inisiyatif Alabilme", "lletisim
ve Ifade Yetenegi", "Bilgisayar Kullammi", "Proje Tabanli Calsma", "Analitik
Diistinme Yetenegi", "Satis ve Pazarlama Becerisi" ve "Yabanci Dil" yetkinlikleri

acisindan farklilagmalar1 beklenmektedir.

Tablo 4.13’te ise mobilya imalat sektdriinde mavi yakali personel aliminda
dikkate alinan mesleki beceri ve yetkinliklere iligkin tutumlarin bolgeler arasinda
kiyaslanmas1 i¢in yiiriitiilen Kruskal Wallis testi sonuglari goriilmektedir. Bu
sonuglara gore iletisim ve ifade yetenegi disinda tiim oOnceliklerin en az bir
bolgede diger bolgelere gore anlamli Olgiide farklilasmakta oldugu goriilmekle

birlikte; Post-Hoc test olarak ikili kiyaslamalara dayali olarak yiiriitiilen
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Bonferroni diizeltmeli Mann-Whitney U testi sonuglar1 Tablo 14-22 arasinda
goriilebilir.
Tablo 4.13: Personel Alminda Dikkate Alman Mesleki Beceri ve

Yetkinliklere iliskin Tutumlarin Bolgeler Arasinda Kiyaslanmasi: Kruskal
Wallis Testi Sonuglari

Test Edilen Hipotez Istatistiksel
Isletmelerin; Anlamhhk Kabul/Red
Yeterli Mesleki/Teknik Bilgi ve Tecriibe 0,000 Kabul
Fiziki ve Bedensel Yeterlilik 0,037 Kabul
Takim Caligmasi 0,020 Kabul
Sorun Coézme ve Inisiyatif Alabilme 0,000 Kabul
fletisim ve ifade Yetenegi 0,064 Red
Bilgisayar Kullanimi 0,036 Kabul
Proje Tabanh Caligma 0,000 Kabul
Hesap Yapabilme (Analitik Beceri) 0,000 Kabul
Satis ve Pazarlama Becerisi 0,004 Kabul
Yabanci Dil 0,000 Kabul
...ile ilgili tutumlar: bolgeler arasinda farklilagsmaktadur.

Tablo 4.14: “Yeterli Mesleki / Teknik Bilgi ve Tecriibe” Degiskenine Iliskin
ikili Bolge Kiyaslamalar:

Istatistiksel

Standard |; . .. . Anlamhhk

ikili Bolge Kiyaslamalar | ; 1S | Standard Hata| Test | lStatistiksel| qp citilmis

Istatistigi o ... | Anlamhhk

Istatistigi Anlamhhik
Diizeyi)
Ankara — Inegél 29,020 7,019 4,135 0,000 0,000
fnegol - Zonguldak | -33,509 10,219 3279 | 0,001 0,003
Ankara - Zonguldak -4,489 10,739 -0,418 0,676 1,000

Tablo 4.14’te de goriilecegi iizere; Kruskal Wallis Testi kullanilarak iig
farkl1 sanayi merkezindeki katilimcilar arasinda yapilan kiyaslamalara gore
Bonferroni diizeltme katsayis1 uygulandiktan sonra, "Yeterli Mesleki / Teknik Bilgi
ve Tecriibe" Olgiitine atfedilen 6nem acisindan Inegdél (M = 6,03 ,n = 80)
Sanayi Merkezinin, Ankara (M = 6,60 ,n = 51) ve Zonguldak (M = 6,70 ,n =
18) bolgelerine gore istatistiksel olarak anlamli 6l¢iide farklilastigi ve daha diistik

medyan degerlere sahip oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4.15: “Fiziksel ve Bedensel Yeterlilikler” Degiskenine Iliskin Ikili
Bolge Kiyaslamalar

istatistiksel

Standard |; . . . Anlamhhk

ikili Bolge Kiyaslamalar | Te.St.,. Standard Hata| Test Istatistiksel (Diizeltilmis

Istatistigi oo ... | Anlamhhk
Istatistigi Anlamhhik
Diizeyi)

Inegol - Zonguldak -14,607 10,644 -1,372 0,170 0,510
Ankara — Inegdl 17,962 7,311 2,457 0,014 0,042
Ankara - Zonguldak 3,355 11,186 0,300 0,764 1,000

Tablo 4.15'te de goriilecegi iizere; Kruskal Wallis Testi kullanilarak ii¢
farkli sanayi merkezindeki katilimcilar arasinda "Fiziksel ve Bedensel
Yeterlilikler" olgiitiine atfedilen 6nem agisindan yapilan kiyaslamalara goére
Bonferroni diizeltme katsayis1 uygulandiktan sonra, Inegél (M = 5,87 ,n = 80)
Sanayi Merkezinin, Ankara (M = 6,33,n = 51) ve Zonguldak (M = 6,30 ,n =
18) bolgelerine gore daha diisiikk ortalama degerlere sahip oldugu; yalnizca
Ankara ve Inegdl Sanayi Bolgelerinin istatistiksel olarak anlamli &lgiide

farklilagtig1 dikkat cekmektedir.

Tablo 4.16: “Takim Calismas1” Degiskenine Iliskin Ikili Bolge Kiyaslamalar

Istatistiksel

Standard |; . .. . Anlamhhk

ikili Bolge Kiyaslamalar | ; 1S | Standard Hata| Test |lstatistiksel| o oltitmis

Istatistigi o ... | Anlamhhk

Istatistigi Anlamhhik
Diizeyi)
Ankara — Inegél 9,897 6,183 1,601 0,109 0,328
Inegél - Zonguldak -23,694 9,002 -2,632 0,008 0,025
Ankara - Zonguldak -13,797 9,460 -1,458 0,145 0,434

Tablo 4.16'da da goriilecegi lizere; Kruskal Wallis Testi kullanilarak ii¢
farkl1 sanayi merkezindeki katilimcilar arasinda "Takim Calismasi”™ Olgiitiine
atfedilen Onem agisindan yapilan kiyaslamalara gore Bonferroni diizeltme
katsayis1 uygulandiktan sonra, Inegdl (M = 6,40 ,n = 80) Sanayi Merkezinin,
Ankara (M = 6,56,n = 51) ve Zonguldak (M = 6,93 ,n = 18) bdélgelerine
gbre daha diisiik ortalama degerlere sahip oldugu yalnizca Zonguldak ve Inegdl
Sanayi Bolgelerinin istatistiksel olarak anlamli Olclide farklilastigi dikkat
¢ekmektedir.
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Tablo 4.17: “Sorun Cozme ve Inisiyatif Alabilme” Degiskenine Iliskin Ikili
Bolge Kiyaslamalar

Istatistiksel

Standard |; . . . Anlamhhk

ikili Bolge Kiyaslamalar | Te.St.,. Standard Hata| Test Istatistiksel (Diizeltilmis

Istatistigi oo ... | Anlamhhk
Istatistigi Anlamhhik
Diizeyi)

Ankara — Inegol 25,894 7,024 3,686 0,000 0,001
Inegdl - Zonguldak -36,367 10,227 -3,556 0,000 0,001
Ankara - Zonguldak -10,474 10,748 -0,975 0,330 0,989

Tablo 4.17'de de goriilecegi tlizere; Kruskal Wallis Testi kullanilarak iig
farkli sanayi merkezindeki katilimcilar arasinda "Sorun Cézme ve Inisiyatif
Alabilme" olgiitiine atfedilen 6nem ag¢isindan yapilan kiyaslamalara yapilan
kiyaslamalara gére Bonferroni diizeltme katsayisi uygulandiktan sonra, inegdl
(M =597,n= 80) Sanayi Merkezinin, Ankara (M =6,52,n= 51) ve
Zonguldak (M = 6,78, ,n = 18) bolgelerine gore daha diisiik medyan degerlere
sahip oldugu; Inegdl Sanayi Bélgesi’ne iliskin degerlerin diger iki bolgeye gore

anlaml 6lctide farklilastig1 goriilmektedir.

"[letisim ve [fade Yetenegi" degiskeni ile ilgili olarak; Kruskal Wallis Testi
kullanilarak ¢ farkli sanayi merkezindeki katilimcilar arasinda yapilan
kiyaslamalara gore Inegdl (M = 5,68,n = 80) Sanayi Merkezi, Ankara (M =
594 ,n = 51) ve Zonguldak (M = 6,53 ,n = 18) bolgeleri arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir farklilagsma goriilmemistir.

Tablo 4.18: “Bilgisayar Kullammi” Degiskenine iliskin Ikili Bélge
Kiyaslamalari

Istatistiksel

Standard |; , .. .. Anlamhhk

ikili Bolge Kiyaslamalar | Te.St.,. Standard Hata Test Istatistiksel (Diizeltilmis

Istatistigi oo ... | Anlamhhk
Istatistigi Anlamhhk
Diizeyi)

Ankara - Zonguldak 9,985 11,736 0,851 0,395 1,000
Inegdl - Zonguldak 24,521 11,167 2,196 0,028 0,084
Ankara — Inegol -14,536 7,760 -1,895 0,058 0,174

Tablo 4.18'de de goriilecegi lizere; Kruskal Wallis Testi kullanilarak iig
farkli sanayi merkezindeki katilimeilar arasinda "Bilgisayar Kullanimi" 6lgiitline
atfedilen Onem agisindan yapilan kiyaslamalara gore Bonferroni diizeltme

katsayis1 uygulandiktan sonra, Zonguldak (M = 2,96 ,n = 18) ve Inegdl (M =
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4,06 ,n = 80) sanayi merkezlerinin birbirlerine gore anlamli 6l¢iide farklilastigr;
Ankara (M = 3,35,n = 51) bolgesinin ise diger iki bolgeye gore anlaml 6l¢iide

farklilasmadig goriilmiistiir.

Tablo 4.19: “Proje Tabanh Calisma” Degiskenine Iliskin ikili Bélge
Kiyaslamalan

istatistiksel

Standard |; , .. .. Anlamhhik

ikili Bolge Kiyaslamalar | ; Te.St.,. Standard Hata Test Istatistiksel (Diizeltilmis

Istatistigi e o ... | Anlamhhk
Istatistigi Anlamhhk
Diizeyi)

Ankara — Inegdl 11,925 7,547 1,580 0,114 0,342
Inegol - Zonguldak -53,077 10,988 -4,831 0,000 0,000
Ankara - Zonguldak -41,152 11,547 -3,564 0,000 0,001

Tablo 4.19'da da goriilecegi ilizere; Kruskal Wallis Testi kullanilarak iig
farkli sanayi merkezindeki katilimcilar arasinda " Proje Tabanli Calisma" Olgiitiine
atfedilen Onem acisindan yapilan kiyaslamalara gore Bonferroni diizeltme
katsayis1 uygulandiktan sonra, Zonguldak (M = 6,87 ,n = 18) bélgesinin inegdl
(M =5,04,n = 80) ve Ankara (M = 5,58,n = 51) boélgelerine gére anlaml
Olctide farklilastig goriilmustiir.

Tablo 4.20: “Analitik Diisiinme Yetenegi” Degiskenine Iliskin ikili Bolge
Kiyaslamalari

Istatistiksel

Standard |, . .. . Anlamhhk

ikili Bolge Kiyaslamalar | Te.St.,. Standard Hata| Test Istatistiksel (Diizeltilmis

Istatistigi oo ... | Anlamhhk
Istatistigi Anlamhhk
Diizeyi)

Inegdl - Zonguldak -32,801 10,402 -3,153 0,002 0,005
Ankara — Inegol 33,288 7,145 4,659 0,000 0,000
Ankara - Zonguldak 0,487 10,932 0,045 0,964 1,000

Tablo 4.20°de de goriilecegi lizere; Kruskal Wallis Testi kullanilarak iig
farkl1 sanayi merkezindeki katilimcilar arasinda “Amnalitik Diisiinme Yetenegi"
Olciitiine atfedilen Onem acisindan yapilan kiyaslamalara gore Bonferroni
diizeltme katsayis1 uygulandiktan sonra, Inegél (M = 5,53 ,n = 80) Sanayi
Merkezinin, Ankara (M = 6,58, n = 51) ve Zonguldak (M = 6,64,n = 18)
bolgelerine gore diisiik degerler aldigi; bu bolgenin Ankara ve Zonguldak

bolgelerinde anlamli dl¢iide farklilastigr goriilmektedir.
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Tablo 4.21: “Satis ve Pazarlama Yetenegi” Degiskenine Iliskin ikili Bolge
Kiyaslamalan

istatistiksel

Standard |; . . . Anlamhhk

ikili Bolge Kiyaslamalar | Te.St.,. Standard Hata| Test Istatistiksel (Diizeltilmis

Istatistigi oo ... | Anlamhhk
Istatistigi Anlamhhik
Diizeyi)

Ankara - Zonguldak 21,240 11,634 1,826 0,068 0,204
Inegdl - Zonguldak 35,350 11,070 3,193 0,001 0,004
Ankara — Inegdl -14,110 7,604 -1,856 0,064 0,191

Tablo 4.21°de de goriilecegi lizere; Kruskal Wallis Testi kullanilarak iic
farkli sanayi merkezindeki katilimcilar arasinda “Satis ve Pazarlama Yetenegi"
Olciitiine atfedilen Onem acisindan yapilan kiyaslamalara goére Bonferroni
diizeltme katsayist uygulandiktan sonra, Ankara (M = 3,46,n = 51) sanayi
merkezinin Zonguldak (M = 2,56,n = 18) ve Inegdl (M = 4,30,n = 80)
bolgelerine yakin degerler aldigi; diger taraftan Inegdl ve Zonguldak bélgeleri

arasinda anlamli bir farklilik oldugu gortilmiistiir.

Tablo 4.22: “Yabanc1 Dil” Degiskenine Iliskin ikili Bolge Kiyaslamalar

Istatistiksel

Standard |, . . . Anlamhhk

ikili Bolge Kiyaslamalar | ; 1S | Standard Hata| Test |lstatistiksel| b oltitmis

Istatistigi . ... | Anlamhhk

Istatistigi Anlamhhik
Diizeyi)
Ankara - Zonguldak 32,956 11,454 2,877 0,004 0,012
Inegdl - Zonguldak 49,610 10,899 4,552 0,000 0,000
Ankara — Inegdl -16,655 7,486 -2,225 0,026 0,078

Tablo 4.22’de de goriilecegi tizere; Kruskal Wallis Testi kullanilarak ii¢
farkli sanayi merkezindeki katilimeilar arasinda "Yabanct Dil" dlgiitliine atfedilen
onem agisindan yapilan kiyaslamalara goére Bonferroni diizeltme katsayisi
uygulandiktan sonra, Inegél (M = 3,52,n = 80) Sanayi Merkezinin, Ankara
(M =2,64,n = 51) ve Zonguldak (M = 1,31,n = 18) bdlgelerine gore daha
yiiksek degerler aldigi; bu degisken bazinda diisiik degerler alan Zonguldak

Bolgesinin her iki bolgeye gore anlamli 6l¢iide farklilagtigi goriilmektedir.
4.5.3. Iligkisel Analizlere Dayali Bulgular

Mobilya imalati yapan mikro, kii¢iik ve orta 6l¢ekli isletmelerin mavi yakali

personel se¢im Olgiitlerine doniik tutumlari ile isletmelerin "Yillik Satis Hasilati™,
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"Aktif Biiyiikliikleri", "Faaliyet Siiresi" ve "Personel Sayilari" arasindaki
iliskilerin istatistiksel anlamliligini, iliskilerin yoniinii ve giiciinii incelemek i¢in
yiiriitiilen Spearman Korelasyon Testi sonuglar1 Tablo 4.23’te goriilebilir.

Tablo 4.23: Mobilya Sektoriinde Mavi Yakali Sec¢im Olgiitlerine Déoniik

Tutumlarla isletmelerin Farkh Ozellikleri Arasindaki Iliskiler: Spearman
Korelasyon Testi Sonuclari

Spearman Korelasyon Testi Sonuclari
Yillik Satis Aktif Faaliyet Personel
Hasilati Biiyiikliigii Siiresi Sayisi

Anl. | Kats. | Anl. | Kats. | Anl. | Kats. | Anl. | Kats.
Yeterli Mesleki/Teknik Bilgi ve Tecriibe | ,237 | -,098 | ,037 | -,171 | ,003 | ,241 | ,009 | -,219
Fiziki ve Bedensel Yeterlilik ,538 | -,051 | ,190 | -,108 | ,085 | ,142 | ,046 | -,167
Takim Calismasi ,854 | ,015 | ,705 | -,031 | ,011 | ,207 | ,096 | -,140
Sorun Cézme ve Inisiyatif Alabilme ,004 | -,236 | ,016 | -,198 | ,003 | ,245 | ,006 | -,228
Iletisim ve Ifade Yetenegi ,302 | -,085 | ,480 | -,058 | ,003 | ,239 | ,635 | -,040
Bilgisayar Kullanimi ,018 | ,194 | ,064 | ,152 | ,687 | ,033 | ,039 | ,172
Proje Tabanli Calisma ,056 | -,157 | ,011 | -,207 | ,501 | ,056 | ,008 | -,223
Analitik Diigiinme Yetenegi ,021 | -,189 | ,002 | -,254 | ,024 | ,186 | ,003 | -,247
Satis ve Pazarlama Becerisi ,000 | ,282 | ,002 | ,247 | ,373 | -,074 | ,017 | ,200
Yabanci Dil ,018 | ,018 | ,080 | ,144 | ,363 | -,075 | ,080 | ,147

Tablo 4.23'te ortaya koyulan Spearman Korelasyon Testi sonuglarina gore
mobilya imalat sektdriinde mikro, kiiciik ve orta 6lcekli isletmelerin arasindaki
korelasyon iligkileri incelendiginde iligkilerin pek ¢cogunun anlamli olmadig1 veya
zayif iligki gosterdigi goriilmektedir. Diger taraftan, fark analizlerinde drneklemin
heterojen yapisindan kaynaklanan nedenlerle 6zellikle egitim gruplar1 ve bolgeler

bazinda farklilagmalar oldugu gozlenmistir.

Bu durumun korelasyon testinin tiim boélgelerin, tiim yas ve egitim
gruplarinin  ortalamalarina dayali tutumlarla yiiriitiilmesinden kaynaklanan
nedenlerle ortaya ¢ikmis olmasi ihtimali nedeniyle, kiyaslamali analizlerin ilgili
Olciitlere iligkin oOnceliklerin temel etkileyicileri konusunda daha fazla fikir

verebilecegi goriisiindeyiz.

104




4.4.4. Analitik Hiyerarsi Proses Yontemine Dayali Bulgular

Personel secim oOnceliklerine iligkin tutum degerlendirmelerinde karsilagilan
temel sorunlardan biri de; degerlendirmecilerin farkli 6l¢iitlerin tlimiine veya pek
coguna ger¢ekte olandan daha yiiksek 6nem atfetmeleridir. Diger taraftan se¢im
onceliklerinin dogas1 geregi bazen bazi dlgiitler bagka ol¢iitlere atfedilen 6nemden
taviz vermeyi, baska bir deyisle 6diinlesmeyi (trade-off) gerektirebilmektedir. Bu
nedenle degerlendirmecilerden toplanan bir diger veri de Analitik Hiyerarsi
Proses (AHP) analizlerinde kullanmak amaciyla mavi yakali personel se¢im

onceliklerine iligkin ikili kiyaslamalar1 olmustur.

Bu yontem mavi yakali personel se¢im kararini Olgiitlerini; nispi dnem
diizeyi farkliliklarina dayali olarak analitik bicimde siralama imkani

saglamaktadir.

Tablo 4.24: Mobilya Sektoriinde Mavi Yakalh Personel Secim Olgiitleri: AHP
Oncelik Siralamasi

Mobilya Sektoriinde Mavi Yakali Personel Ortalama Siralama Medyan Siralama
Secimini Etkileyen Faktorler Degeri” Degeri”
Analitik Diisiinme Yetenegi 3,56 3,00
Sorun Cézme ve Inisiyatif Alabilme 4,01 4,00
Proje Tabanli Calisma 4,69 5,00
Takim Caligsmasi 4,75 4,00
Yeterli Mesleki/Teknik Bilgi ve Tecriibe 4,96 4,50
Hetisim ve Ifade Yetenegi 5,07 5,00
Fiziki ve Bedensel Yeterlilik 5,74 6,00
Satis ve Pazarlama Becerisi 5,96 7,00
Yabanci Dil 7,09 8,00
Bilgisayar Kullanimi 7,26 8,00

* 1: En Onemli Faktor

Tablo 4.24 incelendiginde; "“Analitik Diisiinme Yetenegi" Olgitiiniin,
siralama degeri en yliksek faktor degeri olan 1’e en yakin 6lgiit olarak 6n plana
ciktig1 goriilmektedir. Diger taraftan Tablo 4.25 verileri incelendiginde, mobilya
sektoriinde mavi yakali personel temininde yasanan sikintilarin belirleyicileri
arasinda on plana ¢ikan temel nedenin "Mesleki Beceriye Sahip Eleman Eksikligi"

oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4.25: Mobilya Sektoriinde Mavi Yakah Personel Temininde Yasanan
Sikintilarin Belirleyicileri: AHP Oncelik Siralamasi

Piyasada Personel Temininde Yasanan Ortalama Siralama Medyan Siralama
Sikintilarin Nedenleri Degeri” Degeri”
Mesleki beceriye sahip eleman eksikligi 2,53 2,00
Piyasada deneyimli eleman eksikligi 2,86 2,00
Caligma kosgullarinin begenilmemesi 3,06 3,00
Onerilen iicretin azlig1 3,66 4,00

Ise bagvuru sayisinin yetersizligi 3,70 3,00
Vardiyali ¢aligma diizeni 4,52 5,00

* 1: En Onemli Faktor
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SONUC

Isletmeler, amaglarina ulasabilmek ve basar1 elde edebilmek icin sahip
olduklar1 kaynaklar1 etkin sekilde yonetebilmelidirler. Bu kaynaklar arasinda en
onemli yere sahip olan ise "insan"dir. Bu nedenle isletmeler, insan kaynaginin
se¢imi, ise alinmasi, egitimi ve gelistirmesi gibi tim insan kaynaklar1 yonetimi

fonksiyonlarina gereken 6nemi vermelidir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin en 6nemli fonksiyonlarindan biri olan se¢im
slirecinin basarili olabilmesi i¢in; personel ihtiyacinin saptanmasina yonelik insan
kaynaklar1 planlamasi ve ihtiyag duyulan personelin sahip olmasi istenen
niteliklerin belirlenebilmesi icin de is analizleri yapilmahdir. ihtiya¢ duyulan
nicelikte ve nitelikte personelin temin edilebilmesi i¢in isletme igi ve isletme dis1
kaynaklardan yararlanmak miimkiindiir. Personel ihtiyacinin siirekli olarak tek bir
kaynaktan giderilmesi; hem isletmeler hem de c¢alisanlar agisindan bir takim
olumsuzluklara yol agabilmektedir. Bu nedenle pozisyon acig1 ortaya ciktiginda

oncelikle bu ihtiyaci gidermek i¢in en uygun temin kaynagi belirlenmelidir.

Personel ihtiyacinin ¢esitli iletisim araglariyla ilan edilmesi sonucu,
isletmeye bagvurusu saglanan adaylar arasindan ige en uygununun segilebilmesi
amactyla bir takim ydntemlerden faydalanmak miimkiindiir. On goriismenin
gerceklestirildigi ve bagvuru formunu dolduran adaylara uygulanabilen testler,
personel se¢im siirecinde yaygin olarak kullanilmaktadir. Bu sayede, adaylarin
davranislari, yetenekleri, fiziksel ve zihinsel yeterlilikleri hakkinda bilgi sahibi
olmak miimkiin hale gelmektedir. On goriisme ve test uygulamasi sonucu
elenmeyen adaylar daha kapsamli bir goériigme olan miilakat asamasinda,
secimden sorumlu kisi ya da kisiler tarafindan yiiz yiize degerlendirilmektedir. Bu
goriisme sonrasinda ise uygunlugu belirlenen aday ya da adaylarin referans
incelemelerinin ardindan se¢im karar1 verilmekte ve saglik kontroliinde herhangi

bir sorunla karsilagilmayan adaylarin ise kabulii gerceklesmektedir.

Personel secim siirecinin asamalar1 isletmeden isletmeye farklilik
gosterebilmektedir. Bazi isletmelerde personel se¢im siirecinin tiim asamalari
eksiksiz yerine getirilmekte iken; bazi isletmeler tarafindan ise tek basina miilakat

yontemi, personel se¢iminin gergeklestirilmesi i¢in yeterli olabilmektedir. Her iki



kosulda da igletmeler; ise en uygun, nitelikli personeli segme amaci giitmektedir.
Ancak dogru personelin ise alinmasi kadar, o personelin isletmede tutulmasi da
onemli oldugundan; isletmeler egitim, gelistirme, kariyer planlamasi ve ficret
yonetimi gibi diger insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarinin uygulanmasinda
da gerekli 6zeni gostermelidir. Zira isletmeye bagliligi artan ve isinden memnun
personellerin yer aldigr isletmelerde tretimde verimlilik ve bu sayede basari

artmaktadir.

Calismanin temel amaci; mobilya sektoriinde faaliyet gdsteren KOBI'lerin
mavi yakali personel se¢im Oncelikleri ve oOrgiit yapilarini etkileyen ¢esitli
baglamsal faktorlerin bu Onceliklerle olan iliskilerinin arastirilmasidir. Calisma;
Tiirkiye’nin dinamik ve yenilik¢i sektorlerinden mobilya sektoriiniin 6nemli
imalat noktalar1 olan Ankara Mobilya Imalat¢ilar1 Sitesi, Bursa ili Inegdl ilgesine
bagl inegdl Mobilya Sanayicileri Sitesi ve Zonguldak Ilinde bulunan mobilya
imalat¢ilar1 igerisinden kolayda orneklem teknigi ile secilmis 149 mobilya
imalatcisina  anket yoluyla ulasilarak elde edilen verilerin analizine

dayanmaktadir.

Calismada imalatcilarin 6nemli bir kesiminde insan Kaynaklar1 Yonetimi
islevinden sorumlu bir departmanin olmadigt ve ilgili islevlerin temel karar
mekanizmalarin1  yonlendiren “Isletme Sahipleri" tarafindan yonlendirildigi

gorilmiistiir.

Calismada imalatg1 isletmeler tarafindan personel temininde tercih edilen
yontemler incelendiginde, "Mevcut Calisanlar Araciligiyla ve Akraba, Eg-Dost
Tavsiyeleri'nin en fazla kullanilan teknikler oldugu goriilmiistiir. Bu isletmelerin
i¢ kaynaklardan personel temin etmeleri durumunda dikkate alinan faktorlere
bakildiginda en fazla "Deneyim/Mesleki Tecriibenin 6n plana ¢iktig1 sonucu elde
edilmistir. Personel se¢im siirecinde tercih edilen personel se¢im teknikleri
arasindan ise; isletmelerin 6nemli bir kisminda "Miilakat” yonteminin yaygin

olarak kullanildig1 goriilmiistiir.

Bu durumun nedenleri arasinda; mobilya sektoriinde faaliyet gosteren ve
personelin biiylik bir kisminin kalifiye elemanlardan olustugu, kiiciik 6l¢ekli aile

isletmelerinin varlig1 sayilabilir. Isletmeler dis kaynaklardan personel temin etme
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yontemini tercih etmeleri durumunda seg¢imden sorumlu kisilerin; alaninda
uzmanlasmis mevcut ¢alisanlari ile ayn1 zamanda isletme sahipleri de olan aile
iiyelerinin tavsiyelerini dikkate aldig1 goriilmiistiir. I¢ kaynaklardan personel
temini gergeklestirildiginde ise; sektorde en fazla aranan niteliklerden biri olan
deneyim ve mesleki tecriibe faktoriiniin 6n plana ¢iktigi sonucuna ulasilmistir.
Biiyiik ¢cogunlugunda atolye tipi tiretimin gerceklestirildigi mobilya sektoriinde,
Ozellikle deneyim ve alaninda uzmanlik gerektiren ustabasi ve benzeri pozisyon
acigmin doldurulmasinda i¢ kaynak yOntemine basvurulmaktadir. Seg¢im
asamasina gelindiginde sektorde; genel bir egilim olarak isletmelerin
uygulamadaki kolaylig1 sebebiyle en fazla kullandigi miilakat teknigi ile personel

secim kararinin verildigi goriilmiistir.

Calismada ayn1 zamanda isletmelerin stratejik yetkinlikleri incelendiginde
onemli bir kesiminde "Giivenilirlik" 6zelligi 6n plana ¢ikmakta iken; Zonguldak'ta
giivenilirligin yan1 sira "Esneklik” 6zelligi yiiksek olan isletmelerin yer aldigi
gOriilmiistiir. Bunun nedeni; Zonguldak'in diger iki bolgedeki gibi ihracat odakl
iiretimden ziyade, daha ¢ok bolgesel pazarda faaliyet gdstermesi sonucu esnek

liretim yapisina uyum saglayabilmesi seklinde agiklanabilmektedir.

Calisma kapsaminda betimleyici, karsilastirmali ve iligkisel istatistiksel
tekniklerin yani sira Analitik Hiyerarsi Proses tekniginden yararlanilmistir. Buna
gore betimleyici tekniklerle personel se¢im Oncelikleri mutlak ve nispi frekans
degerleri iizerinden analiz edilerek karar mekanizmalarinin etkileri ve personel

secim Oncelikleri bolgeler itibariyle kiyaslanarak incelenmistir.

Karsilastirmali istatistiksel teknikler ile personel se¢im Onceliklerinin farkli
yas gruplarina dayali olarak incelenmesi sonucunda personel se¢im Onceliklerinin
farkli yas gruplarindan calisanlar arasinda ¢ok biiyiikk Olciide farklilagsmadigi
dikkat c¢ekmistir. Diger taraftan karsilastirmali istatistiksel analizlerin ortaya
cikardigr bir diger dnemli sonug ise personel se¢cim Onceliklerinin farkli egitim
diizeylerinden c¢alisanlar i¢in derin farkliliklar gosterdigi; baska bir deyisle
yoneticilerin farkli egitim gruplarindan farkli beklentiler igerisinde olduklari

gorilmiistiir.
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Karsilagtirmali istatistiksel analizlerin ortaya koydugu bir diger onemli
sonu¢ ise farkli bolgelerde farklt Onceliklerin 6n plana c¢ikmakta olusudur.
Mobilya sektoriinde mavi yakali personel se¢ciminde dikkate alinan mesleki beceri
ve yetkinliklere iliskin tutumlarin bdlgeler arasinda kiyaslanmasi amaciyla
yiiriitiilen analiz sonuglarina gore; "lletisim ve Ifade Yetenegi” disinda tiim
onceliklerin en az bir bolgede diger bolgelere gore anlamli dlgiide farklilastigt
sonucuna ulasilmistir. Buna gore, "Yeterli Mesleki/Teknik Bilgi ve Tecriibe,
"Sorun Cozme ve Inisiyatif Alabilme" ve "Analitik Diisiinme Yetenegi"
degiskenlerinin Inegdl'de, Ankara ve Zonguldak bélgelerine gére istatistiksel
olarak anlamli 6l¢iide farklilastigt; "Takim Calismasi”, "Bilgisayar Kullanimi"”, ve
"Satis ve Pazarlama Yetenegi" degiskenlerinin Zonguldak ve Inegdl sanayi
merkezlerinde birbirlerine gore istatistiksel olarak anlamli 6l¢iide farklilastigs,
"Fiziksel ve Bedensel VYeterlilikler" degiseninin Ankara ve Inegdl sanayi
bolgelerinde birbirlerine gore istatistiksel olarak anlamli dlglide farklilastigi ve
son olarak "Proje Tabanli Calisma" ve "Yabanci Dil" degiskenlerinin
Zonguldak'ta, Ankara ve Inegdl bolgelerine gore istatistiksel olarak anlamli

Olciide faklilastigi goriilmiistiir.

Personel se¢cim oOnceliklerinin bir biitiin olarak isletmelerin "Yags:", "Aktif
Biiyiikliigii", "Satis Hacmi", "Personel Sayisi” gibi biiylikliiklerle korelasyonuna
dayanan iliskisel analizlerde ise ilgili faktorlerle personel se¢im Onceliklerinin
genellikle istatistiksel olarak anlamli iliski gostermedigi veya istatistiksel gii¢
acisindan zayif korelasyonel iligkiler gosterdigi goriilmiistiir. Bu durum tiretim
yapilarinin degiskenliginin farkli iiretim teknolojilerinde farkli beklentileri 6n

plana ¢ikarmasindan kaynaklanmaktadir.

Caligma kapsaminda; mobilya sektoriinde mavi yakali personel se¢imini
etkileyen faktorlerin Analitik Hiyerarsi Proses yontemine gore oncelik siralamasi
incelendiginde; "Analitik Diisiinme Yetenegi"nin bu faktorlerin basinda geldigi
goriilmiistiir. Buna ek olarak piyasada personel temininde yasanan sikintilarin
nedenlerinin AHP oOncelik siralamasi sonuglara gore; "Mesleki Beceriye Sahip
Eleman Eksikligi"nin mobilya sektoriinde mavi yakali personel temininde yasanan
sikintilar arasinda 6n plana ¢ikan temel neden oldugu goriilmiistiir. Bu sonug,

cesitli kurum ve kuruluslar (ANKARAKA, 2011; ITSO, 2018; Mutlu vd., 2012;
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MUSIAD, 2018; Sakarya ve Dogan, 2016; TOBB, 2017) tarafindan
gercgeklestirilen calismalarin sonuglari ile uyum gostermektedir. Bu duruma bagl
olarak sektorde agirlikli olarak faaliyet gostermekte olan kiiciik ve orta olgekli
mobilya imalat isletmelerinin kalifiye eleman eksikligi sorunu yasadigi

gorilmiistiir.

Bu nedenle gelecek c¢alismalarda asagidaki iki temel hedefe

odaklanilacaktir:

e Uretim yapilarmm temel karakteristik oOzelliklerine  gore
ayristirilmasi ile elde edilmis dnceliklerin personel se¢im Oncelikleri
ile iliskilendirilmesi,>

e Kiyaslamali istatistiksel analizlerin daha farkli gruplar bazinda

analizlerle cesitlendirilmesi.

30regin; bilgisayarh imalat teknolojilerini kullanan isletmelerin aktif biiyiikliikleri ile personel
secim Onceliklerinin ayr1; daha geleneksel tekniklerle {iretim yapan isletmelerin aktif biiyiikliikleri
ile s6z konusu se¢im oOnceliklerinin ayr1 bigimde korelasyon analizine tabi tutulmalar
hedeflenmektedir.
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EKLER

Ek 1: Anket
ANKET
Sayim Katilimet,

Bu anket, Biilent Ecevit Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme
Anabilim Dal1 Tezli Yiiksek Lisans Programi kapsaminda Dr. Ogr. Uy. ibrahim
Miijdat Basaran danismanliginda yiiriitiilmekte olan "KOBI'lerde Mavi Yakali
Personel Secim Oncelikleri: Zonguldak, Inegél ve Siteler Mobilya Imalatcilar:
Uzerine Bir Arastrma” adli tez calismasi icin veri toplamak amaciyla
uygulanmaktadir.

Anket sorularina verdiginiz cevaplar bilimsel amaglarla kullanilacaktir.
Firma ve sahis bilgileri kesinlikle gizli tutulacaktir ve elde edilen arastirma
sonuclar1 akademik ¢aligma disinda herhangi bir yerde kullanilmayacaktir.

Calismaya olan katkilariniz ve zaman ayirdiginiz i¢in simdiden tesekkiir
ederiz.

Dr. Ogr. Uy. ibrahim Miijdat Basaran NergizKundakel
Biilent Ecevit Universitesi Biilent Ecevit Universitesi
[IBF Isletme Boliimii Sosyal Bilimler Enstitiisii
imbasaran@beun.edu.tr Isletme Anabilim Dal1 Tezli Yiiksek
05052523885 Lisans Programi
nergizkundakci@gmail.com

05449308417

BIRINCI BOLUM

A. Anketi Isletme Adina Dolduran Kisi ile Tlgili Bilgiler

Cinsiyet ()Kadin () Erkek
Yas ()20-30()31-40 ()41-49 ()50 ve tizeri
Egitim Durumu () Ilk-Orta () Lise ()On Lisans () Lisans

() Lisansiistii () Doktora

Cahistig1 Departman
Unvan
Ulasilabilir E-posta Adresi/Telefon




B. isletme ile ilgili Bilgiler

Isletmenin Bulundugu Sehir () Ankara ()Bursa () Zonguldak
Isletmenin Faaliyet Siiresi () 0-4 yil arast () 5-9 y1l arasi

() 10-14 y1l arast () 15-19 yil arast

() 20-24 y1l arast () 25 yildan fazla
Isletmenin Yénetim Yapisi () Isletme Sahibi /Sahipleri  ( )Aile Bireyleri

() Profesyonel Yoneticiler () Diger ..............

isletmede Calisan Toplam Personel
Sayisi

o Beyaz Yakali Personel Sayisi

o Mavi Yakali Personel Sayisi

isletmenin 2017 Yili Net Satis Hasilat1 | () 1 milyon TL veya daha az() 1-8 milyon TL (
) 8-40 milyon TL () 40 milyon TL'den fazla

isletmenin 2017 Yih Mali Bilangosu () 1 milyon TL veya dahaaz () 1-8 milyon TL
() 8-40 milyon TL () 40 milyon TL'den fazla

fhracat Yapihyor mu? () Evet( ) Hayir

Vardiyali Calisma Diizeni Var nm? () Evet () Hayir

Asagidaki Seceneklerden isletmeniz i¢cin En Uygun Olan ifadeleri isaretleyiniz.

1. isletmenizde insan Kaynaklarindan sorumlu bir departman var m?

[ Evet U Hayir
2. Cevabimz HAY IR ise; isletmenizde insan Kaynaklar1 Yénetimi kapsamindaki islevler
hangi departman/birim tarafindan yerine getirilmektedir?

yerine getirilmektedir?
1 Is Analizi
Insan Kaynaklar1 Planlamast
Personel Secimi ve Ise Alim
Egitim, Gelistirme ve Kariyer Planlama
Performans Degerlendirme ve Ucret Y&netimi
Endiistriyel iliskiler
Is Saglig1 ve Is Giivenligi
Personel ve Ozliik Isleri
[ Bilgi Sistemleri ve Raporlama
4. Isletmenizde personel temini ve secimi faaliyetlerinden sorumlu Kisi/kisiler kimdir?
Patron/Patronlar
Insan Kaynaklar1 Y®&neticileri
Boliim Yoneticileri

Diger (covevveeveveeeeieeeeenne, )
5. Personel temininde tercih edilen personel temin yontemleri hangisi/hangileridir?
7 I¢ Kaynaklar

Gazete [lam
Internet Sitesi Duyurulari
IS-KUR
Ozel Istihdam Biirolar1
Mevcut Calisanlar Araciligiyla
Akraba Es-Dost Tavsiyeleri
(IR 0375 of (SU O S )
6. i¢ kaynaklardan personel temin edilirken daha cok hangisi/hangileri dikkate
alinmaktadir?
(1 Deneyim/Mesleki Tecriibe

(1 Bolim Yéneticisinin Onerileri
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(1 Performans Degerlendirme Sonuglar1

I D)= < of (P )
7. Personel bagvurularinin 6n degerlendirme siireci hangisi/hangileri tarafindan
yiiriitiilmektedir?

0 Patron/Patronlar
0 Insan Kaynaklar1 Yéneticileri
[0 Bolim Yoneticileri
I D) 1:(<) of (RS )
8. On degerlendirme asamasinda adaylarin sahip oldugu hangi 6zellik/6zellikler biiyiik 6nem
tasimaktadir?
(1 Egitim Diizeyi
Mesleki Tecriibe
Yas
[l Yabanci Dil
IR D=5 of (PR )
9. Personel seciminde tercih edilen personel se¢im teknigi hangisi/hanqileridir?
Miilakat
Simav

Test (Yetenek Testleri, Kisilik Testleri, Bilgi Testleri vb.)

10. Personel miilakatlarina kim/kimler katilmaktadir?
\ Patron/Patronlar
) Insan Kaynaklar1 Yéneticileri
\ Bolim Yoneticileri

11. Miilakat asamasinda basarih olan adaylar ile ilgili "Referans incelemesi" yapiliyor mu?
1 Evet U Hayir
12. Miilakat asamasinda basarili olan adaylar ile ilgili ""Saghk Kontrolii" yapiliyor mu?
[ Evet U Hayir
13. Personel bagvurularinin nihai degerlendirmesinde etkili olan karar verici/vericileri
isaretleyiniz:
0 Patron/Patronlar
) Insan Kaynaklar1 Yéneticileri
(1 Bolim Yoneticileri

I D) 1:0<) o (RS )
14. isletmeniz piyasada asagidakilerden hangisi/hangileriyle farkhlasmaktadir?
0 Maliyet
[l Hiz
[ Esneklik

0 Aktif Kullanim Verimliligi

0 Giivenilirlik
15. isletmenizin etkinlik alam dikkate ahndiginda asagidaki ifadelerden hangisi/hangileri
isletmenize daha uygundur?

0  AnaUretici O Tedarikgi O Dier (ooovoovovooeoeeeeeoeeeeeeee e, )
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ect

(1) Kesinlikle Katilmiyorum (2) Katilmiyorum (3) Kismen Katilmiyorum (4) Kararsizim (5) Kismen Katihyorum (6) Katiliyorum (7) Kesinlikle Katiliyorum

IKINCi BOLUM
Yanda ve asagida Ahsap Mobilya Imalatcist aliminda adaylarda aranan beceri ve yetkinlikler ile ilgili ifadeler yer almaktadir. Bu ifadeleri yas ve egitim diizeyleri agisindan degerlendirerek, en
uygun segenegin oldugu siituna X isareti koyarak belirtiniz.

30 Yas ve Alti

31-40 Yas

41 yas ve iizeri

Ahsap Mobilya imalatcis1 Allminda Aranan Mesleki Beceri ve Yetkinlikler

Yeterli Mesleki/Teknik Bilgi ve Tecriibe Onemlidir.

Fiziki ve Bedensel Yeterlilik Onemlidir.

Takim Cahsmasi Onemlidir.

Sorun Cozme ve Inisiyatif Alabilme Onemlidir.

iletisim ve ifade Yetenegi Onemlidir.

Bilgisayar Kullanimm Onemlidir.

Proje Tabanh Cahsma Onemlidir.

Hesap Yapabilme (Analitik Beceri) Onemlidir.

Looo\lmm.bmmn—\slraNo

Satis ve Pazarlama Becerisi Onemlidir.

=
o

Yabanci Dil Onemlidir.

Lise Alt1

Genel Lise

Meslek Lisesi

On Lisans veya Lisans

Ahsap Mobilya imalatgisi Ahminda Aranan Mesleki Beceri ve
Yetkinlikler

Yeterli Mesleki/Teknik Bilgi ve Tecriibe Onemlidir.

Fiziki ve Bedensel Yeterlilik Onemlidir.

Takim Cahsmasi Onemlidir.

Sorun Cézme ve Inisiyatif Alabilme Onemlidir.

iletisim ve ifade Yetenegi Onemlidir.

Bilgisayar Kullanimi Onemlidir.

Proje Tabanh Calisma Onemlidir.

Hesap Yapabilme (Analitik Beceri) Onemlidir.

@oo\losmbwr\)»—‘slraNo

Satis ve Pazarlama Becerisi Onemlidir.

[
o

Yabanci Dil Onemlidir.




Mavi yakali personel seciminde
aranan nitelikler

Not: Agirltk vermek istediginiz
faktor tarafina kag kat agirlik
verdiginizi isaretleyiniz.

Mesleki /Teknik Bilgi ve Tecriibe
Diizeyi

Fiziki ve Bedensel Yeterlilik

Mesleki /Teknik Bilgi ve Tecriibe
Diizeyi

Takim Calismasma Yatkinlik

Mesleki /Teknik Bilgi ve Tecriibe
Diizeyi

Sorun Cozme ve Sorumluluk
Alma Egilimi

Mesleki /Teknik Bilgi ve Tecriibe
Diizeyi

Iletisim ve Ifade Yetenegi

Mesleki /Teknik Bilgi ve Tecriibe
Diizeyi

Bilgisayar Kullanim Becerisi

Mesleki /Teknik Bilgi ve Tecriibe
Diizeyi

Proje Tabanli Calisma
Yetenekleri

Mesleki /Teknik Bilgi ve Tecriibe
Diizeyi

Coziim Odakli Diisiinme Becerisi

Mesleki /Teknik Bilgi ve Tecriibe
Diizeyi

Satis ve Pazarlama Becerisi

Mesleki /Teknik Bilgi ve Tecriibe
Diizeyi

Yabanci Dil

Fiziki ve Bedensel Yeterlilik

Takim Calismasina Yatkinlik

Fiziki ve Bedensel Yeterlilik

Sorun Cozme ve Sorumluluk
Alma Egilimi

Fiziki ve Bedensel Yeterlilik

fletisim ve ifade Yetenegi

Fiziki ve Bedensel Yeterlilik

Bilgisayar Kullanim Becerisi

Fiziki ve Bedensel Yeterlilik

Proje Tabanli Calisma
Yetenekleri

Fiziki ve Bedensel Yeterlilik

Coziim Odakli Diisiinme Becerisi

Fiziki ve Bedensel Yeterlilik

Satis ve Pazarlama Becerisi

Fiziki ve Bedensel Yeterlilik

Yabanci Dil

Takim Caligmasma Yatkilk

Sorun Cozme ve Sorumluluk
Alma Egilimi

Takim Calismasina Yatkinlik

Iletisim ve Ifade Yetenegi

Takim Caligmasima Yatkimhk

Bilgisayar Kullanim Becerisi

Takim Calismasina Yatkinlik

Proje Tabanli Calisma
Yetenekleri

Takim Caligmasima Yatkinhk

Coziim Odakl Diisiinme Becerisi

Takim Calismasina Yatkinlik

Satis ve Pazarlama Becerisi

Takim Caligmasima Yatkihk

Yabanci Dil

Sorun Cozme ve Sorumluluk
Alma Egilimi

iletisim ve ifade Yetenegi

Sorun Cozme ve Sorumluluk

Alma Egilimi Bilgisayar Kullanim Becerisi
Sorun Cozme ve Sorumluluk Proje Tabanli Calisma
Alma Egilimi Yetenekleri

Sorun Cozme ve Sorumluluk
Alma Egilimi

Coziim Odakli Diigtinme Becerisi

Sorun Cozme ve Sorumluluk
Alma Egilimi

Satis ve Pazarlama Becerisi

Sorun Cozme ve Sorumluluk

Alma Egilimi Yabanci Dil

Iletisim ve Ifade Yetenegi Bilgisayar Kullanim Becerisi
Proje Tabanli Calisma

iletisim ve ifade Yetenegi Yetenekleri

fletisim ve Ifade Yetenegi

Coziim Odakl Diisiinme Becerisi

fletisim ve ifade Yetenegi

Satis ve Pazarlama Becerisi

Iletisim ve Ifade Yetenegi

Yabanci Dil

Bilgisayar Kullanim Becerisi

Proje Tabanli Calisma
Yetenekleri

Bilgisayar Kullanim Becerisi

Coziim Odakli Diisiinme Becerisi
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Mavi yakal personel

Not: Agirltk vermek istediginiz faktor

seciminde aranan 415 tarafina kag kat agirlik verdiginizi
nitelikler isaretleyiniz.

Bilgisayar Kullanim

Becerisi Yabanci Dil

Proje Tabanli Calisma

Yetenekleri Coziim Odakli Diigiinme Becerisi
Proje Tabanl Calisma

Yetenekleri Satis ve Pazarlama Becerisi

Proje Tabanl Calisma

Yetenekleri Yabanci Dil

Co6ziim Odakli Diigtinme

Becerisi Satig ve Pazarlama Becerisi
Co6ziim Odakli Diigtinme

Becerisi Yabanci Dil

Satis ve Pazarlama

Becerisi Yabanci Dil

Personel temininde Not: Agirlik vermek istediginiz faktor
neden giicliik 415 tarafina kag kat agirlik verdiginizi
cekilmektedir? isaretleyiniz.

Piyasada deneyimli
eleman eksikligi

Mesleki beceriye sahip eleman eksikligi

Piyasada deneyimli
eleman eksikligi

Ise bagvuru sayisinin yetersizligi

Piyasada deneyimli
eleman eksikligi

Onerilen iicretin azlig1

Piyasada deneyimli
eleman eksikligi

Caligma kosullarinin begenilmemesi

Piyasada deneyimli
eleman eksikligi

Vardiyali ¢alisma diizeni

Mesleki beceriye sahip
eleman eksikligi

Ise bagvuru sayisinin yetersizligi

Mesleki beceriye sahip
eleman eksikligi

Onerilen {icretin azlig1

Mesleki beceriye sahip
eleman eksikligi

Caligma kosullarinin begenilmemesi

Mesleki beceriye sahip
eleman eksikligi

Vardiyali ¢aligma diizeni

Ise basvuru sayisinin

yetersizligi Onerilen iicretin azlig1

Ise bagvuru sayismin

yetersizligi Calisma kosullarinin begenilmemesi
Ise basvuru sayisinin

yetersizligi Vardiyali ¢aligma diizeni

Onerilen iicretin azlig1

Caligsma kosullarinin begenilmemesi

Onerilen iicretin azlig1

Vardiyali ¢aligma diizeni

Calisma kosullarinin
begenilmemesi

Vardiyali ¢aligma diizeni
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Ek 2: Etik Kurul Onay

- Kayit Tarihi: 28.03.2018 Protokol No: 361

09/05/2018

BULENT ECEVIT UNIVERSITESI
INSAN ARASTIRMALARI ETiK KURULU KARARI

CALISMANIN TURU: Anket
BASLIK: KOBIi'lerde Mavi Yakali Personel Se¢im Oncelikleri:
Zonguldak, Inegdl ve Siteler Mobilya imalatcilari
Uzerine Bir Aragtirma
SORUMLU ARASTIRMACI: [brahim Miijdat BASARAN
KARAR: Uygun
ETiK KURUL UYELERI

1- Prof. Dr. Hamza CESTEPE (Bagskan)

2- Dog. Dr. Ayca DEMIR (Bagkan Yrd.)

3- Dog. Dr. Ali ARSLAN (Bagkan Yrd.)

4- Prof. Dr. Riza YILMAZ

5- Dog. Dr. Hasan MEYDAN

6- Dog. Dr. Ertugrul YILDIRIM

7- Yrd. Dog. Dr. Hasan OZER

29.05.2014 tarih ve 2014/08-13 sayili Senato Karari ile kabul edilmistir. ;
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OZGECMIS

3 Ekim 1993 tarihinde Zonguldak'ta dogdum. Ilk ve ortadgretimi
Zonguldak Bahcelievler Ilkokulunda tamamladim. 2011 yilinda Zonguldak
Atatiirk Lisesinden mezun oldum. 2016 yilinda Zonguldak Biilent Ecevit
Universitesi, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, isletme Boliimiinden mezun
oldum. 2016 yilinda Zonguldak Biilent Ecevit Universitesi, Sosyal Bilimler

Enstitiisii, Isletme Anabilim dalinda tezli yiiksek lisansa basladim.
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