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ONSOZ

Giiniimiizde sayilari ve Onemi gittikge artan KOBI’lerin bagansim belirleyen unsurlarin
en Onemlilerinden biri de insan kaynaklan ile ilgili faktorlerdir. Gelecekte Sakarya’da,
faaliyette olan Birinci Organize Sanayi Bolgesi ve kurulmakta olan yeni dért organize
sanayi bolgesi ile birlikte bes organize sanayi bolgesi yer alacaktir. Aynca Ipek Yolu
Serbest Bolgesinin faaliyete gegmesi ile birlikte Sakarya’da yer alan KOBI lerin
sayisinda bir artig beklenmektedir. Faaliyette bulunan ve kurulacak olan KOBi’lerin
baganih olabilmesi igin ellerindeki insan kaynaklanmn niteliklerinin yeterli diizeyde
olmas: gereklidir. Isletmelerde bagan sahip olduklan insan kaynaklarmmn nitelikierine
baghdir. Bu noktada, insan kaynaklannin segimi igletmeler icin hayati bir Gneme
sahiptir. Konunun 6nemi bizi bu alanda bir ¢aligma yapmaya yoneltmistir.

Oncelikle ofrenim hayatim boyunca higbir fedakarliktan kaginmadan beni okutan .
alleme minnettanm. Yiksek lisans egitimim boyunca ozveriyle bizi yetigtiren tim
hocalarima ve tez galigmam boyunca benden gerekli ilgi ve destegi esirgemeyen Prof.
Dr. Gﬁltekiq YILDIZ’a ve Dr. Kadir ARDIC’a 6te yandan ¢aligmamda bana gereken
tim yardim fazlasiyla gosteren damgman hocam Yrd. Dog¢. Dr. Recai COSKUN’a
tegekkiirii ozellikle bir borg bilirim.

Gokhan GURLER
Sakarya, Subat 2001
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OZET

Bu caligma Sakarya ilindeki KOBI’ lerin insan kaynaklan segim siirecindeki
uygulamalanm incelemektedir. Amag Sakaryada’ki KOBI’lerin insan kaynaklan segim
stirecindeki uygulamalarinmm bilimsel yéntemlerle yapilip yapilmadifim tespit etmektir.

Bu amagla Sakarya’da bulunan KOBI’leri kapsayan ve 40 sorudan olusan bir anket
calismast yapimugtir. Anketin kapsaim KOBi’lerde yer alan Insan Kaynaklan
bolumlerinin yapisim ve insan kaynaklan segimine yonelik uygulamalanm tespit
etmeye yoneliktir. Aragurmada KOBI’lerin biiyik bir kisminda insan kaynaklan ile
ilgilenen bir bolimiiniin olmadiF, insan kaynaklan ile ilgili sorunlarla daha ¢ok
muhasebe boliminin ilgilendifi ortaya gikmugtir. Aynica bir insan kaynaklan boliimiine
sahip isletmelerin bir kisminda ise konu ile ilgili yeterli egitim seviyesine sahip
olmayan yoneticilerin gorev yaptiklan belirlenmigtir. Difer taraftan insan kaynaklan
segimine temel olugturan iy amalizleri, i§ tammlari ve insan kaynaklan planlamasinmn
fazla kullamlmadify yada etkin olarak kullanilamadif: tespit edilmigtir. Bu noktada tiim
bu olumsuz kosullar igiginda insan kaynaklan segiminin etkin olarak yapilmasi
zorlagmaktadir.

S6z konusu calismada oncelikle KOBI’lerin tamm yapilarak Tirkive ve Sakarya
ekonomisi igindeki yeri incelenmistir. Ote yandan KOBI’lerde insan kaynaklan
yonetiminin dnemi ve KOBI’lerde insan kaynaklan yonetimine iligkin sorunlar tizerinde
durulmugtur. Caliymada o6zellikle insan kaynaklan segim siireci genig olarak ele alinnmg
ve insan kaynaklan secim siireci dort asamada gerceklesen bir faaliyet olarak
degerlendirilmigtir. Bu asamalar birincisinden baglamak iizere i analizleri, insan
kaynaklan planlamasi, insan kaynaklann tedariki ve son agamada personel segiminin
yapimas: geklinde sistematik olarak incelenmistir. Yine ¢ahigma iginde Sakarya ilindeki
KOBI’lerde insan kaynaklar segimi ile ilgili uygulanan anket alismasmmn bulgulan
aktanimig ve degeriendirilmigtir.

Anahtar Kelimeler: KOBI, insan kaynaklan, insan kaynaklan segimi, i analizleri, insan
kaynaklan planlamasi, insan kaynaklan tedariki.



SUMMARY

This study covers human resource selection process of SMEs in Sakarya region. The
purpose is to find out whether the human resources selection process of SMEs in

Sakarya is being made with scientific methotds or not.

For this purpose, a questionnaire consisting of 40 questions has been applied to SMEs in
Sakarya. The questionnaire aims to analyze the structure of the human resource
departments of SMEs and the applications related with human resource selection
process. The results of the investigation showed that, a great portion of the SMEs don’t
have a department to deal with human resource management and it is the accounting
department who takes over this responsibilitiy. It 1s also discovered that, in some of the
SMEs that have a human resource department, the managers don’t have a good level of
education perform this job. On the order hand, the research showed that the analysis that
build the human resource selection process, job definitions and human resource
planning are not used effectively. At this point, all these adverse conditions prevents

performing effective human resource selection.

The study makes the definition of SMEs and surveys their role in Turkey’s and
Sakarya’s economy. Along with this, the importance of human resource management
and the problems the SMEs face regarding human resource management are analyzed.
The study, specially focueses on the human resource selection process and takes this
process as a four-phase procedure. It systematically investigates those phases as job
analysis, human resource planing, human resource supply and human resource
selection. Again within this study, a questionnaire of human resource selection is
applied to SME:s in sakarya and the results are presented along with the evaluation.

Keywords: SMEs, Human Resource Selection, Job Analysis, Human Resource Planing,

Human Resource Supply.



GIRiS

Son donemlerde tim dinyada ve ililkemizde igletmelere ve igletmecilige olan bakig
agisinda Onemli degigiklikler olmustur. Bunun bir sonucu olarak igletmelerin
olgeklerinde onceleri genel kabul goren biiyiiklik anlayigi giderek yerini kiigiik ve orta
olgekli igletme anlayigina birakmugtir. Piyasamn degigen oOzellikleri girisimeilerin
yatinmlanm kiigiik ve orta olgekli igletmeler yeklinde gerceklestirmelerini adeta zorunlu
kilmustir. Sayilarr giinden giine artan kiiciik ve orta boy isletmelerin (KOBI’lerin) fazla
ilgi gormesinin bir gok sebebi vardw. Bunlardan en Gnemlisi KOBI'lerin biiyik
igletmelere oranla de@igime daha izl ayak uydurabilecek yapisal ozelliklere sahip
olmalari veya daha az yatmmm gerektirmesidir. Igletmeler igin hizli degigebilme
seklinde tammlanabilecek esnek yapilara sahip olan KOBI'lere bu ozellifi kazandiran
en Onemli sebep, aslinda onlarm kiiglik yapilarda olmalarindan g¢ok sahip-olduklan insan
kaynaklars, onlarin bilgi ve yetenekleridir. Adim bilgi ¢agi koydugumuz yasadifimmz
zamanin en Onemli unsuru bilgidir. Bilginin yegane sahibi ve kullamicisi ise insandir.
Bu agidan baktifimizda kiigiikk isletmeler sahip oldugu insan kaynaklarnimn bilgi ve
yetenekleri sayesinde varhiklarimi sirdiirebileceklerdir. Hizh degisime ¢abuk tepki

vermek rekabetin temelini olusturmaktadir. Degigsime tepki veremeyenler eskimekte ve

kisa siirede rekabet icinde erimektedirler.

Diinya rekabetinde 6n siralan kapmak adina kiigiik igletmeler, giiniimiizde gelismis ve
ozellikle gelismekte olan ekonomiler igin Onemli olugumlar haline gelmiglerdir. Hem
diinyada hem de tlkemizde KOBI’lerin sayist hizla artmakta ve daha fazla énem
kazanmaktadir. Anadolu aslanlari, Ege panterleri diye amlan ve adlanm sikga
duydugumuz KOBI'ler iilkemizdeki isletmelerde de bu tiir bir degisimin yasandigma
dair 6nemli bir delil olusturmaktadirlar.

Onceden de belirttigimiz gibi KOBI’lerin ayakta kalmasim saglayacak en omemli
unsurlardan bir tanesi elindeki insan kaynaklanyla bilgideki depigimi takip
edebilmektir. Bilginin sahibi olan ise insandir. Yani yine tretimin ve hizmetin odak
noktasm insan olusturmaktadir. KOBI’lerde yonetici pozisyonunda veya calisan
durumunda olan insanlar aslinda igletmelerinin ve iilkelerinin rekabet istinliigiini ve
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devamlilifim saflayacak unsurlardir. Bu noktada igletmelerin kendilerine en biyik
katktyr saglayacak insanlan, is arkadaglanm bulmalan gerekmektedir. Isletmelerin
kendilerine en uygun elemam bulabilmeleri i¢in uzun ve titiz bir galigma yapilmasim
zorunludur. By c¢aligmanin ad1 da insan kaynaklari segim siirecidir. Bu siirecin etkinligi
top yekiin igletmenin basansina olumlu veya olumsuz yonde etki edecektir. Kisacasi
bagan igletmelere ige aldiklan insanlarla beraber gelmektedir.

KOBI'ler, iilkemiz ekonomisinin dinamik birimleri olarak istihdam saglamada ve
biyiimeyi gerceklestirmede Onemli rol istlenmektedirler. Toplumun tiim kesimini
kapsayan ve her yerlesim birimine yayilms olan KOBi’lerin gerek yapisal
Ozelliklerinden gerekse dig ¢evreden kaynaklanan pek ¢ok sorunlan varda. Bu
sorunlardan biri de insan kaynaklarinin segimi ile ilgilidir.

KOBPlerde insan kaynaklarmm isletmeye alimsinda yapilacak bir tercih hatast biyik
isletmelere oranla daha biyik zararlara sebep olacaktir. KOBI'lerde ige alinan
personelin igletmeye uyumu, ig arkadaglannna uyumu, teknik yeterlilifi, iletigim
Ozellikleri v.b. gibi fakliliklan difer galisanlan ¢ok daha kolay etkileyebilmektedir. Bu
etkilesimin olumlu veya olumsuz olmasi ik etapta personelin dogru segilmesine
baghidir. Personel se¢imi zaman alicit ve masrafli bir igtir. Eger dogru personel ige
alinmazsa galigan personele iligkin zaman ve verimlilik kayiplari artacak dolayisiyla
yeni personel segme ihtiyaci dogacak, bu da personel se¢im masraflanim arttiracaktir.
Ise dogru personeli alamayan isletmeler yanlis segilen bu kisinin yol agtif1 zararlara da
maruz kalabileceklerdir. Ote yandan dogru elmamin ise alndifinda igletmeye
yaratabilecegi faydalan da diiginiirsek, dogru personeli ¢calistiramamanin yarattify firsat
maliyetlerini de goz oniinde bulundurmamz gerekmektedir. Insan kaynaklan
seciminde, yanhs personelin ige alinmasindan kaynaklanan zararlan nleyebilmek icin
bu siirecin daha bagindan etkin ve verimli igletilebilmesi gerekmektedir. Bu da Insan
kaynaklan segim siirecinde bilimsel yollarimn uygulanabilmesine baglidir.

Bu ¢alismada oncelikli olarak su sorulara cevap aranacaktir : KOBI’lerin IK (Insan
Kaynaklar1) / P (Personel) Departmanlarinin yapisim belirlemek. Boylece KOBI’lerin
etkin bir IK/P stratejisi uygulama altyapisma sahip olup olmadiklarmin belirlenmesi



miimkiin olacaktir. ikinci ve buna bagh olarak KOBI’lerin, IK/P tedarik ve segiminde
ne tiir yontemleri kullandiklarimin belirlenmesidir. Bu sayede igletmeler igin hayati
oneme sahip insan kaynaklarmmn tedarik ve se¢imine dair uygulamalanmin modern
isletmecilikle tutarhhk arz etme diizeyi belirlenmis olacaktir.

Calismanin birinci boliimiinde KOBI’lerin tanimi yapilmis ardindan Tiirkiye ve Sakarya

ekonomisi i¢indeki yeri ve 6nemi incelenmigtir.

Calismamn ikinci boliminde KOBI’lerde insan kaynaklar1 yOnetiminin Onemi ve
KOBI’lerde insan kaynaklan yonetimine iligkin sorunlar sizerinde durulmugtur.

Calismamn iiglincli boliimiinde ise insan kaynaklan segim siireci ele alinmugtir. Bu
boliimde insan kaynaklan segim siireci dort asamada gerceklesen bir -faaliyet olarak
degerlendirilmigtir. Bu agamalar birincisinden baglamak Uzere iy analizleri, insan
kaynaklan planlamasi, insan kaynaklari tedariki ve son agamada personel segiminin
yapilmas1 seklinde ele ahnarak tiim agamalar kendi icindeki siireglerle beraber
agiklanmmgtir.

Calismanin dordiinci bolimiinde ise Sakarya ilindeki KOBI’lerde insan kaynaklan
secimi ile ilgili yapilan aragtirmanin metodolojisi agiklanmig ve elde edilen bulgular
aktanlarak degerlendirilmistir.

Caligmanm besinci ve son boliiminde ise uygulanan anketin sonuglan  konu
cercevesinde ele alinarak 6nerilerde bulunulmusgtur.



1. KOCUK VE ORTA OLCEKLI iSLETMELER (KOBI’LER)
1.1 KOBi’lerin Tanimlanmas:

Bitiin ekonomilerin temel dinami@ini olusturan ve ilzerinde bir ¢ok aragtirma yapilan
KOBTI'lerle ilgili literatiir incelendiginde, KOBI'lere iligkin genel kabul gormiis bir
tammlamanin veya ortak bir olgiitiin bulunmadif goriilmektedir.

KOBI kavramu hemen hemen tiim iilkelerde kullamimasmna karsin, daha gok nispi
{goreli) bir buyikligh ifade eder. Bu kavramun ifade ettifi biyiiklik; sanayilesme
diizeyine, pazarn yapisina, c¢aligan kigi sayisma, caligdan is koluna wve Uretim
tekniklerine gore degigebilmektedir (Karatag,1991: 25).

KOB/I’lerin evrensel bir tammmm yapmak oldukga zordur ve tartismalara acik kalir.
Cinkii KOBI'ler kapsam ve tiirleri itibariyle gok c¢esitlilik arz etmekte, diimyanin
degigik yerlerinde, hatta bir ilkenin degigik sanayi kesimlerinde farkli buyiklik ve
olgeklerde olabilmektedirler (Dinger, 1994:346).

Karsilagilan bu zorluk ve kangikliklara ragmen yine de igletmelerin biiytikliklerinin
belirlenmesinde wve biyiklikler arasinda smirlar ¢izilmesinde kullamlan olgiitler
bulunmaktadir. KOBI’lerin tammum yaparken kullamian olgitler nitel (kantitatif) ve
nicel (kalitatif) ol¢litler olmak tizere baghca iki grupta toplanmaktadir.

Nitel olgttler girigimeinin igletmede fiillen caligiyor olmasi, riski {istlenmesi, sahiplik,
yoneticilik ve girisimciligin tek elde birleymesi, uzmanlagma ve igbolimii derecesi,
yonetimin ve milkiyetin bagimlidik derecesi, sermaye piyasalarinda bulunabilirlik, aile
bireylerinin igletmede ¢alismasi geklinde 6zetlenebilir (Alkibay, Songiir, 2000 :40).

Nicel olciitler ¢alisan kisi sayisi, 6zsermaye, géhsma sermayesi, sabit sermaye, aktifler
toplamu, enerji kullanim miktani, makine parki degen, belirli siirede Gdenen tcretler,
sermayenin tek veya birka¢ kisiye ait olmasi, kapasite, kullamlan alan, kapasite
kullanim orani, vardiya sayis,odenen vergi miktan, ihracatin satiy miktanndaki payi



(Celik,Akgemici,1998:73) pazar payi, belli bir siirede yaratilan katma deger (Demir ve
dig., 2000:71) seklinde siralanabilir.

Kobi’lerin tammlanmasma iligkin son willardaki yaklasgim nitel ve nicel 6lgitlerin
beraber kullamlmasim ongormekteyse de, tammlamalarda genel olarak nicel 6lgiitler,
nicel dlgitler icinde de 6zellikle personel sayisi esas alinmaktadir.

Bu bilgiler 1siginda Tirkiye’deki KOBI'ler daha su sekilde tammlanabilir
(Bagnagik,1989:100):

“Hukuki yapist daha ok sahis igletmesi gseklinde olan, yabanci sermaye kullammm diigiik,
Ozsermaye kullamm yiiksek, banka kredisi yerine miisteri kredisini tercih eden, iiretim sirasinda
en 6nemli zorluk olarak finansman sikintis1 ¢eken, igi biiyiitme arzusunda olmak istemesine
karsiik sermaye yetersizlifi nedeniyle gerceklestiremeyen, net karim yéniden yatirim
harcamalarinda kullanan, elaman istihdam ederken piyasa tecriibesine okul egitiminden daha fazla
Onem veren, gen¢ clemanlar kullanarak onlan mesleki ve teknik agidan yetigtiren, iiretimde
uzmanlasmaya giden, cahganlariyla yakm iligki i¢inde bulunan firmalardir”

KOBI’lere yonelik olarak calisgan kurumlarn her biri kendine gére bazi tammlar
yapabilmektedirler. Bu noktada KOBI'lerle ilgili birgok tammn varhfindan so6z
edilebilir. Ama tiim tammlamalar i¢inde personel sayisi genel olarak kullamlmaktadir.
Personel sayis1 baz alindiginda iilkelerin kendi yapilarina goére genel kabul gérmiig
KOBI kriterleri bir tablo halinde 6yle gosterilebilir.

Tablo 1.1 Diinya Ulkelerinde Personel Sayisma Gére KOBI Siiflandirmalar:

KUCUK ORTA BUYUK

ULKE OLCEKLI OLCEKLI | OLCEKLI

ISLETME ISLETME ISLETME
ABD 100%n alt1 101-1000 1000'den fazla
ALMANYA 50'nin alt1 50-500 500'den fazla
FARANSA 120'nin alti 10-500 500'den fazla
JAPONYA 50'nin alt1 50-300 300'den fazla
INGILTERE 20'nin altt 20-250 250'den fazla
HOLLANDA 10'un alts 10-100 100'den fazla

Kaynak: (Maftioglu, 1998: 121)



KOBI'lerle ilgili yeni bir smflandirmaya giden Avrupa Birligi sektér aymmm
yapmaksizin , ¢alisan personel sayisim temel alarak tiim sektordeki igletmeleri ;

-mikro igletmeler (1-9 kisi)

-kiigtik ve orta olgekli igletmeler (10-499 kisi)

-bitytik igletmeler (500°den fazla)

seklinde tasnif etmigtir.

Tirkiye’de ise konu ile ilgili kurumlar tarafindan gesitli nitel yada nicel olgitler baz
ahinarak bir gok KOBI tammlamas: yapilmigtir. Ulkemizde degisik sektorlerde galisan
kicik igletmelerin tiimiind kapsayacak standart bir olgiit bulunmamaktadir. Fakat
tammlamalann yapilmasinda en yaygin olarak yine personel sayisi baz olarak alinmigtir.

KOBTI’lerle ilgili olarak Devlet Istatistik Enstitiisii (D.1.E.) tarafindan 1983 yilinda,
-kiigiik igletme (1-9 kigi arast)

-orta olgekli igletme (10-24 kigi arast)

-biyiik igletme (25 ve fazlast)

gseklinde bir tammlama yapiimgtir (Miiftioglu, 1998: 132).

Tirk hukukunda “kiigiik ve orta olcekli igletme” deyimi gesitli mevzuatlarda yer
almaktadir. Ancak bu kavram sadece KOSGEB ’in kurulusu ile ilgili kanunla
tammlanmugtir (Celik, Akgemici, 1998:64). Kanunda igletmeler ;

imalat sanayi sekt6rii igin

-1 ile 50 aras: ig¢i ¢aligtiran sanayi igletmeleri kii¢ik sanayi igletmeleri,

-51 ile 150 aras1 ig¢i ¢ahigtiran igletmeler ise orta 6lgekli sanayi igletmeleri,

olarak tanimlanmgtir (Kosgeb,2001).

Biz de galigmamizda KOSGEB kanunu ile yapilan KOBI tammum kabul ederek
gahismalanmizi bu tamm dogrultusunda yiiriitecegiz.



1.2 KOBi’lerin Tiirkiye Ve Sakarya Ekonomisindeki Yeri ve Onemi

Ticari rekabetin ekonomik sistem olarak belirlendigi toplumlarda sistemin saglikh
olarak igleyisiyle KOBI’lerin sistem igindeki varhklan ve giigleri arasinda yakin bir
iligki vardrr. KOBI'lerin gogu biiyiikk isletmelerin yerine getiremedigi bir takim
fonksiyonlar1 yerine getirdikleri igin sisteme olumlu katkida bulunmaktadirlar. Kimileri
yaptlan igin ozelliklerinden dolayn KOBI kalmak durumundadir. Kimileri icinse KOBI
kalmak arzu edilen bir durumdur. Gerek Tiirkiye’de, gerekse Diinya ekonomisinde
KOBI'ler yaganan onemli krizlerden fazla etkilenmemis ve hatta bu krizlerin
atlatilmasinda 6nemli roller iistlenmiglerdir (Celik, Akgemici,1998:75).

KOBI’lerin sadece ekonomik hayatta degil sosyal hayatta da onemli rolleri vardir.
KOBI'ler ilkede genis bir alana yayldiklan igin bolgesel gelismiglik farklarmn
gidermede miilkiyeti genig bir alana yaymada, istihdam olanag meydana getirip, bunu
sirdiirmede ve demokratik hayat1 canli tutmada onemli bir giigtir. Bu igletmelerin
kurulmas: az sermaye gerektirdigi i¢in ilkenin bir gok bolgesine yayilabilirler. Boylece
sanayi nispeten geri kalmig bélgelere de yayilabilmektie, oralarda is ve istihdam
imkanlan artmaktadir (Erkan,1998:8).

KOBI’lerin birer meslek okulu niteligi tagimalan ve iiretebilme yetenekleri, bolgesel
gelisjmede ve gogleri onlemede 6nemli bir rol oynar. Sosyal ve politik bakimdan
kullamlmayan isgiicii, hammadde ve finansman kaynaklaninin daha kiigiik yatinmlarla
igletilmesi olanaklanm saglayarak yasam diizeyinin yiikselmesinde etkili olurlar (Celik,
Akgemici, 1998:92-93).

Ulkemiz agisindan bir degerlendirme yapacak olursak; (Demir ve digerleri,2000: 67)
o Tirkiye KOBI'lerin tim igletmeler icindeki oram  %99.8°dir. KOBI’lerin

toplam istihdam igindeki pay1 %76.7, toplam yatinm igindeki pay1 %26.5,
yaratilan katma deger igindeki pay1 %38 ve toplam ihracat igindeki payr %8°dir.



o KOBI’lerin isyeri sayist ve istihdam yoniinden en fazla yogunlastifs sektorler
Dokuma, giyim egyast ve deri sanayii, metal esya-makine ve techizat, ulagim
aracy, ilmi ve mesleki dlgme aletleri sanayii, orman iiriinleri ve mobilya sanayii,
gida, icki ve tiitiin sanayiidir.

e KOBIler imalat sanayi icinde igyeri sayist bakimmndan ¢ok onemli bir paya
sahiptir. Ozeltikle mikro (1-9) isletmelerde yigiimalar gozlenmektedir.

o KOBI’ler imalat sanayi istihndammin yarisindan fazlasim kapsamaktadr.

s KOBi’lerde igyeri sayisiun fazlalifina ragmen uretilen katma deger disik
kalmaktadir.

e KOBI’lerin en az faaliyet gosterdigi sektor metal ana sanayi sektoridiir.

e KOBI'lerin en fazla yogunlagtis bolgeler Marmara, Ege ve I¢ Anadolu
bolgeleridir. Bu bolgeler, tim KOBI’lerin isyeri bazinda %71’ini, istthdam
bazinda %78’ini, katma deger baznda %89’unu kargilamaktadir. .

Sakarya ilinde de KOBI’ler il ekonomisi igin oldukga biyiik bir 6nem tagimaktadir.
Sakarya da agrhkh olarak organize samayi bolgelerinde ve kiigik sanayi sitelerinde
toplanmiy bulunan KOBT’ler bolgenin ve gevre illerin istihdamina 6nemli Slgiide katks
saglamaktadirlar. OSB’ler ve KSS’ler diginda faaliyetlerini siirdiiren KOBI” lerde yavas .
yavag yeni kurulmakta olan OSB’lerde yerlerini almaktadirlar. Sakarya’da projesi
tamamlanp faaliyete giren ve heniiz proje uygulama asamasmnda olan organize sanayi
bolgeleri hakkinda lisaca su bilgiler verilebilir (ATSO, Sakarya li Iktisadi Raporu
1999 : 209-210):

o 1.Organize Sanayi Bolgesi: 150 hektar alana sahip olup 61 firmaya yer tabsisi
yapilmigtir. Bolgenin yol, yagmur suyu ve pis su sebekeleri yapims igme ve
kullanma suyu ihale edilmis olup, elektrik ve dogalgaz projeleri ihale
asamasmndadir. Bugiine kadar 17 firma dretime gegmis olup, 32 firmammn insaati
bitmek iizeredir. 12 firma ise ingaatma yeni baglamigtir.

e 2. Organize Sanayi Bolgesi: ilin Hendek ilgesi Magara mevkiinde 320 hektar 5
alan zerine kurulmus olan IL O.SB. mn 1/1000 ve 1/50007fik haritalan &
yapiliis imar plam ve parselasyon islemleri bitirilmis, elektrik isleri yapimakta 5 5

(&)

I
g,



olup aynca atk su ve drenaj projeleri yapilmustir. 106 sanayi parseli
olusturulmus, yol imalati tamamlanmak tizeredir

e 3. Organize Sanayi Bolgesi: II. O.S.B.’nin tamamen dolmasi ve sanayicilerin
yogun talepleri nedeniyle III. O.S.B. igin Sogitla ilgesi civarinda yer tespiti
yapilmis olup kamulagtirma islemleri siirmektedir.

e 4. Organize Sanayi Bélgesi: Ihtisas Organize Sanayi Bolgesi olarak diigiiniilmiig
bu yer Ferizli ilgesinde bulunmakta ve bu yerin etiit raporlan yaptinlms alt yap:
projeleri ihale edilecektir.

e 5. Organize Sanayi Bolgesi: Sakarya Ili Pamukova ilgesi hudutlan igerisinde 200
hektarlik bir alandan olugmakta ve bu yerin toprak etiidii tamamlanarak alt yap:
projeleri hususunda ¢aligmalar devam etmektedir.

Daha gok 1-9 sayida personel istihdam eden mikro igletmelerin ve 10-49 arasi personel

calistiran kiigiik igletmelerin yer aldign kiigilk sanayi siteleri ile ilgili su bilgiler

verilebilir. Sakarya ilinde halen 5’i faaliyette 6’sida insaat halinde olmak tizere toplam
11 adet Kiigiik Sanayi Sitesi mevcuttur.

Tablo 1.2: Faaliyete Gecen Kiiciik Sanayi Siteleri

UNVANI SAYISI | ISTIHDAM EDILEN PERSONEL
1- Karasu Sahilyolu K.S.S 104 175
2- Adapazan Ziraat Aletleri K.S.S 196 598
3- Adapazan Oto Sanko K.S.S 90 362
4- Sakarya Otomobil Tamirciler K.S. 151 1263
5- Hanlt K.S.S. 116 390
TOPLAM 657 2786

Kaynak: (ATSO,Sakarya Ili Iktisadi Raporu 1999:209-210)



Ingaat: Devam Eden Kiigiik Sanayi Siteleri:

1) Geyve K.S.S.: Bakanhk kredi destegi ile yapilmakta olan sitede 100 igyeri ve
sosyal tesisler mevcuttur. Fiziki gergeklesme oram % 40°dur.

2) Hendek K.S.S.: Bakanlik kredi destegi ile yapiimakta olan sitede 200 igyeri ve
sosyal tesisler mevcuttur. Fiziki gergeklesme oram % 70’dir.

3) Ferizli K.S.S.: Bakanhk kredi destegi ile yapilmakta olup 150 igyeri ve sosyal
tesislerden olugmaktadir. 1997 yih icinde temeli atimg ve fiziki gergeklegsme
oran1 % 20°dir.

4) Akyazi K. S.S.: Bakanlik destegi olmaksizin yapilan sitede 200 igyeri ve sosyal
tesisler mevcuttur. Ingaatlar Akyaz Belediyesince yapilmaktadir. Sitenin fiziki
gerceklesme oram % 80°dir.

5) Se¢kin Mobilyacilar K.S.S.: Fiziki gergeklesme oram % 98 olan sitede 20 igyeri
mevcuttur. |

6) Adapazan-Serdivan Mobilyacilar K.S.S.: Sitenin Agustos/1996 tarihinde temeli
atilmug olup fiziki gergeklesme oram % 60°dir. Sitede 156 igyeri mevcuttur.
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2. KOBI’LERDE iINSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ONEMI VE
KOBI’LERIN INSAN KAYNAKLARI YONETIMINE iLISKIN SORUNLARI

Isletmelerin vazgegilmez ve en onemli unsuru insandir. Calisan sayis1 ne olursa olsun
insana iligkin ozellikler her yerde benzerlikler gosterir. KOBI’lerin birgogunun, bir
insan kaynaklart departmamna ihtiyag duymayacak kadar kiigiik olmasina ragmen bu
durum, KOBI’lerde insan kaynaklanmn onemini azaltmaz. Isletmede galisan bir kisi
bile olsa o kisiye 6denen bir iicret ve igletmeye ait bir personel politikast vardir
(Oziskender,1991:2).

Belki KOBI’ler bir IK/P departmam: kurulamayacak kadar az sayida personel istihdam
edebilirler fakat insan kaynaklanna verilen énem ve bu konudaki uygulamalar biyiik
igletmelere oranla daha etkin ve verimli olabilir. Bu sadece konuya verilen énem ve
konuya duyulan ilgiye gore yonetsel bir yaklagim meselesidir.

Insan kaynaklan yonetiminin islevleri evrenseldir. Isletmenin  biyikligiine
bakilmaksizin her igletmede insan kaynaklan yonetimi uygulanmalidir. Insan kaynaklar
ile ilgili kararlann muhasebe, finans, satiy ve iretim faaliyetleri ile ilgili kararlar kadar
planlanmasi ve diizenlenmesi gerekmektedir. Iggiicii piyasasinda ve yapisindaki
degisiklikler, insanin yagam tarzimn degisimi, kadinlarin isgiici piyasasinda daha fazla
yer almasi ve sosyal giivenlikle ilgili degisen kanuni uygulamalar gibi bir ¢ok degisim,
insan kaynaklani yonetimi fonksiyonlarimn igletmelerde uygulanmasim bir anlamda
zorunlu kilmaktadir. Pazarlama, finans, iiretim gibi igletme fonksiyonlanmin basartyla
yerine getirilmesi i¢in etkin bir - insan kaynaklan yoénetiminin uygulamimas:
gerekmektedir. Ciinkii bu uygulamalan yerine getirecek olan insandir ve insamn 6rgiit

i¢1 bagarisi insan kaynaklarimin konusu ama tiim igletmenin sorunudur.

Kiigiik igletmelerin yonetiminde hayati bir 6nemi olan lakin siklikla g6zden uzak tutulan
fonksiyon, insan kaynaklanna iligkin ugraglardir. KOBI’lerin rekabette etkili olabilmesi
icin insan kaynagimn etkili ve verimli bigimde kullamimasi gerektigi, insan
yeteneklerinden de tam olarak yararlamlabilmesi igin yogun yatinmlann insana
yapilmasi gerektigi bilinmelidir (Geyik, 2000:30).
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Insan kaynaklan yometimi gelecekte isletmelerin biyiiyebilmeleri ve rekabette one
gecebilmelerini saflayan- stratejik bir fonksiyondur. Ciinkii insan kaynaklan yonetimi
dis evreyi incelemeyi gerektirir. isletmenin hedeflerine bagimhdir. isletmeyi top yekiin
olarak ele alir. Sorunlann gikmasina engel olmaya yonelik bir misyonu vardir.

KOBI’ler insan kaynaklarmin stratejik omemini yeterince kavrayabilmis degildirler.
Isletmelerde insan kaynaklan diger kaynaklardan farkh olarak ele alinmalidir. Insan
kaynaklanimin digindaki kaynaklar girdilerinden fazlasim ¢ikti olarak igletmeye
veremezler. Insan kaynaklarindan en iist diizeyde faydalanabilmenin yolu etkin bir insan
kaynaklari yonetiminden geger. Insan kaynaklan uygulamalarinda etkinligin
saglanabilmesi icinde, isletmenin misyonu ve hedefleri goz oniinde tutulmahdir. Insan
kaynaklan bugiinle baglantth olarak gelecesi planlayan bir yonetim fonksiyonudur.
Hicbir igletme insan kaynaklarim goz ardi ederek gelecege iliskin planlar yapamaz.
Gelecege iligkin planlar insan kaynaklarnnin niteliklerine ve basarilarna bagimbhdir.
Insan kaynaklanmin baganh olmas: ise, insan kaynaklan yonetiminin bagarili olmasina
baghdr.

Iyi belirlenmis bir insan kaynaklani politikasi ve bunun uygulanmas:; kalifiye eleman
bulmak, onlar1 igyerini sevdirmek, igine baglamak, isyerinde tutmak ve galiganlardan
istenilen verimi almak yoniinden KOBI’lerin sorunlarinin ¢dziimiinde 6nemli bir iglevi
yerine getirir.

KOBI’lerin insan kaynaklan uygulamalarinda kargilastiklan sorunlar, isletme
sahiplerinin konuya gereken 6nemi vermemeleri veya insan kaynaklarn uygulamalan ile
ilgili yeterli bilgi sahibi olmamalari, diger yandan da insan kaynaklan uygulayicilarnin
insan kaynaklanm etkin bir sekilde - uygulayacak kadar yeterli uzmanhfa sahip
olmayiglann gibi temel sebeplerden kaynaklanmaktadir. Kisacasi kiigiik isletmelerde
insan kaynaklan uygulamalarinda kargilagilan sorunlan igletme sahibinden kaynaklanan
sorunlar ve insan kaynaklan uygulayicilanindan kaynaklanan sorunlar olmak tizere iki
temel gruba ayirabiliriz.
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Isletme sahipleri teknik konularda bilgi sahibi olduklan alanlarda yatinm
yapmaktadirlar, Igletme sahipleri sadece bilgili oldugu teknik konulara dikkat etmekte
ve bu noktada insan kaynaklan yénetimi uygulamalarina verilen énem teknik konularin
gerisinde kalmaktadir. Isletme sahipleri isletmelerinde ya bir insan kaynaklan bolimi
kurmamakta ya da kurmakta ama insan kaynaklan bolimiine gerekli destegi, onemi ve
yetkiyi vermemektedir. Bu noktada “acaba insan kaynaklan boliimii igletmelerde giincel
veya popiller oldugu i¢in mi kurulmaktadir?” sorusu akla gelmektedir. Ciinkii
uygulamalara bakiidizinda KOBI’lerde personel bolimleri isim degistirerek insan
kaynaklar1 boliimii ismini almakta ve insan kaynaklan uygulamalaninda bundan daha
oteye gidilememektedir.

Diger taraftan da eskiden personel béliimii yoneticisi olan insan kaynaklan
yoneticilerinin, insan kaynallan ile ilgili uygulamalarnn hala sadece kaytt tutmaya
yonelik oldugu agikga goriilmektedir. Insan kaynaklar boélimii, iletmelerimizde idari
igleri yiiriiten ve personelle ilgili kayitlan tutan birimler seklinde igletilmektedir. Insan
kaynaklar yoneticileri bu igi yiiriitebilecek ehil kimselerden secilmemektedir.

Iyi personel iligkilerinin saglanabilmesi, insan kaynaklarma iliskin politikalarin
kurulabilmesine baghdir. Biiyiik igletmelerde bu politikalar yazili halde iken maalesef
kugiik isletmelere bu politikalar yazih hale getirilememektedir. Bunun sebep olarak
personel sayisinn az olmasi gosterilmektedir. Oysa temel sebep insan kaynaklarimin
yeterince Onemsenmemesidir. Mikro igletmelerde belki personel sayisin azhg,
personel politikalanmn yazili hale getirilmemesine bir sebep olarak gosterilebilir. Ama
personel sayisimn 100°lerle ifade edildigi isletmelerde bile yazih hale getirilmis bir
personel politikasi yoktur. Bu ise aslinda personel politikalannin yazili hale
getirilmemesinin sebebinin personel sayismin azhifimn degil, insan kaynaklarna verilen
onemin azh@nin bir sebebi oldugunu acik¢a géstermektedir. Yine de personel sayisinin
artmasi isletmelerde insan kaynaklan uygulamalan yapilamasa bile personel
boliimlerinin kurulmasi sonucunu ortaya gikartmaktadir.

Insan kaynaklan secimi ile ilgili yapilan gahgmalarda igletme biyikligi ile konuya
verilen 6nem arasinda yakin bir iligkinin oldugu goriilmektedir. Kiigiik igletmelerde
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yoneten ve yonetilen olarak ¢alisanlarin se¢imine, bir gérevden bagka bir géreve nakline
verilen ©6nem, biyilk igletmelerle kargilagtinlamayacak kadar azdir. KOBPler
girdilerinin teknik-ekonomik yonini saglikh olarak diizenleyemedikleri i¢in, insan
yoninii ihmal etmektedirler. Bu igletmelerde ¢ok zaman goérillen ise, insan gerekli
onemin verilmemesi, yeterli bilgi ve davramgsal ozellije sahip kisilerin bu biinyede
bulunmayist veya bulunanlara gerekli giivenin duyulmayip, yetkilerinin tam
kullandinimayigi, teknik ve ekonomik sorunlarin ¢oziimiinii geciktirmekte hatta
imkansiz hale getirmektedir. KOBI’lerde yonetim hangi makineyi nereden alacagim,
mall nasil Gretecegini, parayr nerden bulacagim daha agirlikh olarak diigiinirken, bu
igleri yapacak elamanlan nerden bulacafim ve nasil segecegini diisiinmemektedir
(Erdogan,1991:5-6).

Insan kaynaklarinin segiminde yanhs personelin ige alnmasindan kaynaklanan zararlan
Onleyebilmek i¢in bu siirecin daha bagindan etkin ve verimli igletilebilmesi
gerekmektedir. Bu da insan kaynaklan segim siirecinde bilimsel yollarinn
uygulanabilmesine baghdur.

Bundan sonraki boliimde igletmeler igin ¢ok 6nemli olan personel segiminin, sathalan
ve bu safhalarda kullamlan yontemler iizerinde durulacaktir.




3. INSAN KAYNAKLARI SECIiM SURECI

Isletmelerin faaliyetlerini yerine getirebilmeleri igin gerekli araglann saglanmasi ve
igletmeyi amacma ulagtiracak eylemleri yerine getirecek kisilerin bulunup, secilmesi
yonetim fonksiyonlan arasinda énemli bir yer alir.

Personel segim iglevinin amaci, adayin gesitli ozellikleri ile igin gerekleri arasindaki en
iyl iligkiyi kurmak igin, caligmak tizere igletmeye bagvurmus adaylarnn, kigiliklerini,
almig olduklan egitimleri, sahip olduklart becerileri ve ilgi duyduklan konulan
inceleyerek, onlar arasindan igsgbéren ve isletme agisindan en uygun kisiyi igletmeye
kazandirmaktir. Insan kaynafmna iligkin olarak daha sonra yapiacak gahismalarm
baganisi, insan kaynafimn segiminin bagansma baghdir. Bireyler - farklt yapiya,
duginceye, davramsa, merak ve yeteneklere sahiptirler. Buna kargihk, igletmede yapilan
isler arasinda da farkhliklar bulunmaktadir. Sorun, bu islerle farkh yapiya sahip bireyler
arasinda bir uyumun saglanmasidir. Bu uyumun saglanabilmesi adayin igletmeye alim
sirasinda baglar (Saglam, 1996:3).

Personel segimi konusu orgiit agisindan oldugu kadar bireyler agisindan da son derece
onemlidir. Ciinki segme karan kiginin tiim hayatim etkileyebilecek bir karardir. Kiginin
isinden hosnutlufu onun igine kargi olan ilgisini arttiracaktir. Tersi bir durum kigi
agisindan ise kargi isteksizlik yizinden motive olamama dolayisiyla hem igletme
agisindan hem de kisi agisindan basarisizhk gibi bir sonucu ortaya ¢tkaracaktir. Bu
noktadan hareketle isten duyulacak memnuniyetin personelin kendisi kadar igletme
agisindan da 6nemli oldugu diiiincesiyle; isletmeye isin gerekleri ve bireyin hedefleri
dogrultusunda uyum saglanan adaylarin kazandinlmasina dikkat edilmelidir (Giilen,
1995:14).

Iyi bir insan kaynaklan segiminden beklenen, isletmenin ¢ikarlariyla adaylarn
¢ikarlarim uyumlu hale getirmektir (Yildiz,1989:58-59).

Bunu sekille agagidaki gibi agiklayabiliriz :
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Sekil 3.1 Insan kaynaklarmmn Segiminde Amag (Kaynak;Y1ldiz,1989:58) .

Genel goriniigii ile insan kaynaklan segim siireci, insan kaynagi ihtiyacinin ortaya
¢ikmasiyla baglayan, ise elaman daveti ile devam eden ve adayin segiminin yapilip
isletmeye kabulii ile sona eren bir dizi 6zel ¢aliymanin toplamudir. Ancak ideal bir segim
sireci, bir takim hazichk c¢ahgmalanyla baglamaktadir. Bu hazirthk ¢ahgmalarinin
yapilmasindan 6nce igletmenin  stratejileri g6z oninde bulundurulmahidir. Isletme
icindeki higbir faaliyet dierlerinden bagimsiz olarak diigiiniilemez. Yapilan her faaliyet
mutlaka ama mutlaka bagka bir degiskeni etkiler. Acik bir sistem iginde bitiini
olugturan parcalarin her birinin kendine has bir igleyisi 6zelligi vardir ve bu pargalar
birbirine bagimhdir (Kogel,1993:157). Aynica dig gevreden gelen ve igletmeyi etkileyen
parametrelerin de g6z Oninde bulundurulmasi gerekmektedir. Bunlar g6z Oniinde
tutuldugunda, segim siireci igin bir stratejik yonetim yaklagim ortaya ¢ikmaktadir.
Stratejik yonetim igletmelerin kaynaklanmin en etkili sekilde kullamilmasimi gerektirir.
Isletmeyi ulagmak istedifi yere gotiirecek en Onemli unsur sahip oldufu insan
kaynaklandir. Dolayistyla insan kaynaklarni segim siireci stratejik bir siregtir. Iyi bir
se¢im siireci ilk bagta igletmenin gelecekte ulagmak istedigi yere ulagmasim saglayacak
adaylan bulmay1 hedeflemelidir. Insan kaynaklari birimi segim siirecini, isletmedeki
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fonksiyonel bolimlerin igleyigleri, hedefleri ve genel olarak igletmenin stratejik
amaglan ve misyonu ile bagdastirmahdir.

Insan kaynaklan segim siirecinin baganih olabilmesi igin, organizasyonun diger
fonksiyonlartyla tam bir iligki icinde olmasi gereklidir. Insan Kaynaklan politikalar
karar almada temel olarak kullanilabilecek tiim durumlarda kabul edilebilir olmahdur.
Ornegin, insan kaynaklarna iligkin politikalannin 6rgitin finansman, pazarlama, halkla
iligkiler gibi gesitli fonksiyonlarinda uygulanabilirlikleri test edilmig olmalidir.

Ikinci olarak insan kaynaklan politikalan toplumla iligkiler agisindan da test edilmis
olmahdir. Aynca, insan kaynaklan politikalan, igletme c¢evresindeki hissedarlar,
migteriler ve diger firmalar kargisinda da igletmeyi rekabetgi stiinliklere
yonlendirebilecek, gelistirilebilecek nitelikte olmahidir. Bu agidan IKY politikalarmin
agik, anlamh, kabul edilebilir olmasina 6zen gosterilmelidir.

Isletmelerde insan kaynafmna iligkin gesitli politikalar gelistirilebilir. Ornegin, bir
isletme, ise ilk giriste bagka hicbir yerde ¢aligmamis elemanlarin tercih edilmesini
politika edinebilir. Bir bagka firma mutlaka bir i tecriibesi arayabilir. Ucret politikas
agisindan rakiplerden daha fazla tcret 6demek, yilda dért ikramiye vermek seklinde
politikalar benimsenebilir.

Politikalar insan kaynaklar: se¢iminde igyeri agisindan ana kriterleri olusturmaktadir.
Streg tamammyla, igletmenin ve buna bagli olarak olusturulmus insan kaynaklar
stratejileri ve politikalan g6z 6niinde bulundurularak yiiriitiilmelidir.

Insan kaynaklarnm secim siirecinin dort asamada gergeklestigini soyleyebiliriz. Ik iki
asama iy analizlerinin yapilmasi ve insan kaynaklari planiarnm yapimasidir. Bu iki
asama insan kaynaklan segim siirecinde daha ¢ok hazirhk ¢alismalan yada se¢im oncesi
On caligmalar olarak adlandirilabilirler.

Tk safha is analizinin yapilmasidir. I§ analizleri ve bunu izleyen iy tammlan, igletmede

yapilan iglerin ayn ayn incelenmesi, igeriklerinin belirlenmesi ve sistematik olgiitlere
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uygun tammlann gikariimasim kapsar. Boylelikle, bu igleri yerine getirecek olan insan
kaynaklannin dogru se¢imine imkan saglanmmg olur.

Insan kaynaklari planlamas;, insan kaynaklarmin segim siirecinin ikinci agamasmi
olugturmaktadir. IKP ile igletmenin gelecekte ihtiyag duyacag nitelik ve nicelikte
iggbren gereksiniminin 6nceden saptanmasi, bu kaynagin nereden, ne zaman ve nasil

kargilanacagmn belirlenmesi amaclamr (Sabuncuogiu,2000:28).

Bu iki hazirlik agamasimmin bitiminden sonra, hazirhk asamasinda elde edilen veriler
dogrultusunda ilk iki agamaya gore segim siirecinin daha aktif son iki siireci olan insan
kaynaklarnimn tedarik ve se¢im siireci gergeklesir.

Insan kaynaklarimin tedariki, insan giicii planlamasi sonucu ortaya ¢ikan insan giicii
ihtiyacim kargilamak tizere gerekli bilgi, yetenek, beceri ve motivasyona sahip adaylan
kuruluga gekebilme faaliyetleridir. Bu faaliyetler sonucunda segim siirecinde
degerlendirmeye alinacak gekilde aday havuzu olugturulmus olur.

Insan kaynaklanmin segim siirecinde son safha, bagvuruda bulunan adaylann birbirileri
ile kargilagtinlarak isletme ve kigi agisindan en uygun gorillen adaymm belirlenmesi
agamasidir. Bu agamada diger tiim safthalarda ede edilen veriler degerlendirilir ve segme
kriterleri bu veriler igiinda ortaya ¢ikar. Bu asama sonucu uygun aday igletmeye
kazandinlarak insan kaynaklarinda personel segim siireci tamamlanmys olur.

Buraya kadar kisaca anlatilan personel segim siireci Sekil 3.2°de verilmigtir. Bundan
sonraki béliimde, simdiye kadar kisaca agikladifirmz Insan kaynaklan segim siirecini
olusturan safhalar, sathalarm ama¢ ve onemleri, safhalanin birbirileri ile iligkilileri ve
safthalarda kullamlan yontemler agilanacaktir.
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INSAN KAYNAKLARI SECIM SURECI

ISLETMENIN STRATEJIK AMACLARI (MISYON, VIZYON)

INSAN KAYNAKLARININ STRATEJIK AMACLARI
INSAN KAYNAKLARI POLITIKALARI
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INSAN KAYNAKLARININ TEDARIKI
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|

INSAN KAYNAGININ SECIMI

SEKIL 3.2:isletmelerde Insan Kaynaklarimn Segim Siireci
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3.1 i Analizi

3.1.1 Is Analizinin Tamumi, Amaglari ve Is analizlerinin insan Kaynaklarnin
Secimi A¢isindan Degerlendirilmesi

En kisa tammuyla i§ analizi isin kendisini inceler. Is bir kimsenin faaliyetlerini olugturan
gorevlerin toplamu olarak tammlamr. 1§ analizi, isgorenler tarafindan tek tek ya da toplu
halde  yerine  getirilen isin  aynntih  olarak  incelenmesini = amaglar
(Sabuncuoglu,1994:80). Bir bagka tamma gore ig analizi; bir igin kapsam, insan
kaynag gereksinimi, i¢inde yer aldif1 gevre ve kosullar hakkinda bilgi toplamak ve bu
bilgiyi analiz etmek iizere kullanilan sistematik bir yontemdir (Acar, 2000 : 36).

Bir i analizi yapilirken oOncelikle; igin adi, igin gerektirdigi etkinlikler, neden, ne
zaman, nerede ve nasil yapildif, iiretilen mal ve hizmetlerin tiiri ve miktan, igin
yapiimasinda kullamlan alet, makine, techizatlarin neler oldugu, kimler tarafindan
kontrol edildigi, cahigma sartlanmn (1s1, nem, kaza riski v.b.) nasil oldugu, Isin
yapimasinda aramilan ozelliklerin (fiziki gii¢, yetenek, egitim durumu, tecriibe v.b.)
neler oldugu, isin gerektirdigi yetki ve sorumluluklarin simrlanmn ne oldugu, isin
isletmedeki konumu, isletmede yapilan diger islerle baglantii konulan aragtinhr
(Giilen,1995:105).

Is analizi insan kaynaklan yonetiminin temel aracidir ve insan kaynaklan yonetiminin
alt yapisim olusturur. Sonuglanindan genis Glgiide yararlamlmasi nedeniyle ig analizleri
¢ok zaman insan kaynaklan yonetimine iligkin programiarn temelinde yer almaktadir.
Iyi bir iy analizi yapiimaksizin insan kaynaklarmm islevlerini yerine getirmesi miimkiin
olsa da zor ve sonuglan acgisindan yarasiz olabilir (Can ve Digerleri,1998:44).

Is analizinin yapihg amaglart ve kullamm alanlan oldukga genistir. Temel bir iglev olan
i analizi ve onun uzantilan olan ig tammlan ve ig gerekleri igletmede yapilan bir ¢ok
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faaliyete temel bir veri olusturur (Serinkan,?: 24). Bu noktada amaca doniik is analizleri
gerceklestirilebilir yada is analizi verileri amaca uygun olarak yorumlamlabilir,
kullanilabilir. Asagida is analizinin igletmedeki kullamm alanlan gekil {zerinde

gosterilmigtir.
iS ANALIZI
IS TANIMLARI IS GEREKLERI
\ 4 v L 4
ORGUTSEL INSAN KAYNAKALARINDA ENDUSTRI
KULLANIMLAR KULLANILMASI MUHENDISLIGINDE
-Orgut Planlamasi -Insan kaynaklan segimi -Is ve gorev tasanm
-Orggt tasarnmu -Personel tedariki -Yontem/arag geligtirme
-Orgit geligtirme -Insan giici planlamas1 -Is gavenligi tasanimlan
-Ise yerlegtirme
-Ise abigtrma
-Egitim ve Gelistirme
-Bagan degerlemesi
-Ucret yonetimi
-I§ degerleme
-Personel hizmetleri
-Rehabilitasyon programlan

Sekil 3.3 Is Analizinin Kullamidigi Alanlar (Kaynak:Yiiksel,1998:74-Can ve dig.,

1998:45)

Insan kaynaklannmn segiminin yapilabilmesi igin ilk oénce is gorenin yapacag islerin

belirlenmesi gerekir. Yeni personel almrken, bagvuran adaylann yetenekleri ile bos =&

bulunan igin gerekleri arasinda bir uyumun olup olmadifinin belirlenmesi gerekir. Bu, ,§’

Ea

&
§ &



ise gore adam alma politikasim ortaya koyar. Bunu saglayabilmek i¢in nesnel dlgiitler
olarak kabul ettifimiz igin yapisi, ozellikleri ile ustalik, sorumluluk ve caligma
kosullarinin  bilinmesi gerekir. Bunu gergeklestirmek, igin tammlanmasina olanak
saglayan iy analizinin yapilmasina baghdir (Bing6l,1997:46). Insan kaynaklan secimi
agisindan ig analizinin temel yaklagim i§i yapacak kisinin igletmede yapacag: ige ve bu
isi bagarabilmek i¢in tagimasi gereken ozelliklere iligkin bilgi olugturmaktir (Erdogan,
1991:14).

3.1.2 Iy Analizi Siireci

Is analizleri bes temel asamada gergeklestirilen bir calismadir. Kullanilabilir, yararh
verilere ulagabilmek igin her agamaya gereken Gnemi ve Ozeni gostermek ve her
asamamn  gereklerini yerine getirmek zorunludur. I analizi agafidaki agamalar
sonucunda olusur:

¢ Hazrhk ¢aligmalan

e I analizinin drgitlenmesi (Uygulayicilann segimi ve egitimi)

o Iy analizi yénteminin belirlenmesi

e Is analizinin uygulanmasi (Veri toplamaya yonelik alan calismas:)

e s analizi sonuglarimn denetlenmesi

Hazirhk Cabgmalar: : I§ analizi, isin ve isi yapan personelin niteliklerini belirlemeye
yonelik bir ¢alisma oldugundan, is analizine baglamadan 6nce orgiitiin incelenmesi yani
Orgutin amag, yapi, girdileri ve ciktilannm irdelenmesi ve degerlendirilmesi yapilir. Bu
on hazirlik cahgmasinda bir diger onemli faaliyet, analiz edilecek islerin saptanmasidir.
Kicuk orgutlerde az sayida is bulundugundan bu faaliyet kolayca yapilabilir (Can ve
digerleri,1998:46).

Analizciler arasmda farkhi goriiglerin ortaya ¢ikmamasi bakimndan bir i§ analizi
kilavuzu hazirlanmah ve analiz agamasinda bu kilavuza goére hareket edilmesi
saflanmalidir. Geniy ve dogru bilgiye nceden sahip olmak, analiz siresini kisaltr,
basit konularda sorular sorulmasim engeller (Yildiz, 1989:143).
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Orgiitleme Cabgmalan: I analizi orgiitlenmesinde yamtlamast gereken sorulardan
biri, analizcilerin orgiit icinden mi, yoksa orgiit digindan m saglayacaginn
belirlenmesidir. Ya da karma bir yontem mi izlenmelidir (Can ve dig.,1998:46). Tim
yontemlerin belli avantaj ve dezavantajlan bulunmaktadir. Analizi yapacak kisilerin
kurum iginden segilmesi durumunda, bu analizcilerin igletme faaliyetlerini yakindan
tammalani nedeniyle ileride ¢ahgmalar bitip iglerinin basma dondiikierinde
verimliliklerini arttinct ve igletme icin yararh bilgi ve gorgiiye sahip olmalan saglanmsg
olur. Diger taraftan, her zaman gordiikleri seyleri dikkatten kagirma ve objektiflikten
uzaklagma, egitim masrafi ve analiz siirecinde iglerinden uzak kalmaktan dolay: iglerin
aksamas: tiirinde olumsuz durumlar da ortaya cikabilir. Isletme digindan uzmanlar
kullanimasin da ise, igletmenin normal igleri aksamayacaktir. Uzman kisiler objektif
bakis agisma sahiptirler. Deneyimleri oldugundan &rgiitiin sorularina cevap verebilirler,
caligmalar daha kisa bir siirede tamamlanabilir. Dig uzmanlardan faydalanmak oldukga
masrafl bir igtir. Is gérenler bu yabanci kisilere tepkisel yaklasabilirler ve yardim
etmeyebilirler. ik iki yontem birlikte de kullamlabilir. Buna gore damgman kurulugun
gorevlendirdigi kimseler igletme iginden segilen personele is analizi konusunda gerekli
efiitimi verip onlarla birlikte ¢algmalan yiiriitebilider. Bu gekilde her iki yontemin
avantaj ve dezavantajlan dengelenebilecektir.

Yintemin Belirlenmesi: Is analiz yontemleri, analiz edilecek iglerin say1 ve farkhihfina
gore degisiklik gostermektedir. Is analizinde gelistirilen yontemler 6zde bilgi toplamada
izlenen farkhh yollardan kaynaklamr. Amag tam ve dogru bilgilerin en saghkh yoldan
elde edilebilmesidir (Sabuncuoglu,2000:58). En iyi tek iy analizi yontemi
bulunmamaktadir. Is analizcisinin, her yontemin aldifi zaman, maliyet ve alinacak
sonuglarin kesinligini degerlendirerek uygun yontemi segmesi gerekmektedir. Is
analizlerinin sonuglan giivenilir, gegerli ve kapsaml olmalidir. Genel olarak dort is
analizi yontemi vardir. Anket, gozlem, gériisme ve bilesik (karma) yontem (Can ve
dig.,1998:48). Bunlann diginda kritik olaylarn incelenmesi, filmiler, teknik raporlar ve
kayitlarin incelenmesi iy analizinde kullamlan diger yontemlerdir. Fakat biz burada en
yaygin kullamlan dért i§ analizi yontemini inceleyecegiz:

23



Anket (Soru Formu Doldurma) Yéntemi: Anket yontemi i analizinde yaygin kullanim
olan bir yontemdir. Aragtirma araci olan anket, is analizi yapilacak olan orglitin ve
iglerin nitelikleri dikkate alinarak geligtirildikten sonra yamtlanmak iizere personele
verilir. I analiz anketini, her is i¢in en az bir personelin yamtlamas: gerekir. Personelin
verdigi yamtlann o personelin gbzetmenine kontrol ettirilmesi sonuglann saghikli olmast
agisindan yararh olabilir (Can ve dig.,1998:48). Bu formlar doldurulduktan sonra ise
iligkin bilgiler toplanarak degerlendirilir (Sabuncuoglu,2000:59).

Anket yonteminin en biiylik yaran g¢ok sayida igle ilgili bilginin ¢ok kisa siirede
toplanmasina imkan vermesidir. Ayrica daha az ig analizi elemam gerektirmesi yani veri
toplama maliyetlerinin az olmasi, is analizi c¢aliymalarina daha fazla personelin
katiimim saglamasi, personelin iglerini bir bitiin olarak ve aynntilanyla gérmelerini
saglamasi, standart formlarnin kullammi nedeniyle analiz g¢aligmasina bir O6rneklik
getirmesi gibi yararlani vardir. Ote yandan sayilan bu yararlara karsin anket yonteminin
bazt dezavantajlann da bulunmaktadir. Bunlar, personelin iy analizine verdigi yamtlarn
tam dogru olmamasi, personelin igini iyi bilmesine karsin sadece Génemli yonlerini
tammlamasi, agik ve kesin bir gekilde bilgi verememesi, soru formlanmn beklenen
ilgiyl gormemesi, ve anket formlarmin hazirlanmasinda ki gigliikler geklinde
Ozetlenebilir (Sabuncuoglu,2000:59). Bu nedenle anket yonteminin gézlem ve goriigme
yontemiyle desteklenmesi yerinde olacaktir.

Gozlem Yontemi: Bu yontem, is analizcisinin i§ gorenleri belirli bir is giiniide iglerini
ifa ederken g6zlemesini ve bu go6zlemlerin sistemli olarak kayda gegmesini gerektirir
(Bing61,1997:53). Gozlem yonteminden yararh bir sonug elde edebilmek igin izerinde
titizlikle durulmas: gereken konular sunlardir; gbézlem sirasinda elde edilen bilgiler
vakit kaybetmeden kafida gecirilmelidir, belirsiz noktalar bulundugunda bunu ilgili isi
yapan personelin gozetmenine sorarak agikhifa kavusturmakta yarar vardir, goziem
sirasinda personelin dogal ¢ahyma ortamm icinde bulunmasina ¢aba gosterilmesi
gereklidir (Can ve dig.,1998:48) gozlemler kisa ve sistematik araliklarla
gerceklestirilmelidir (Oztiirk,1995:10).
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Bu yontem basit ve daha c¢ok bedensel hareketlerin egemen oldufu, makine
operatérliigii gibi igler i¢in uygun olan bir yontemdir. Bu yontemin bashica sakincalan
sunlardir, gozlenen personel, is analizinin kendisinin icret ve difer olanaklarm
olumsuz etkileyecegini diigiinerek davramglarm bilingli olarak degistirebilir (Can ve
dig.,1998:49). Diisiinsel eylemlerin yer aldig isleri bu yontemle analiz etmek miimkiin
degildir, igin tamamlanma siiresi ¢ok uzun ise yontemin uygulanmasi zorlagir (Bingol,
1997:54).

Goériisme Yontemi: Goriisme yonteminde, is analizcisi i§i yapan personelle yiiz yilize
goriigmektedir. Bu yontemde de planh goriigme araci olarak ankete benzeyen soru
formu veya is kontrol listesi kullanilmaktadir. Bu yontem i§ analizcisine personelin
anlayamadift soru ve konulann amnda agiklama ve net olmayan yamtlara amnda
miidahale etme imkan tamr. I analizcisi bilgi toplamak i¢in hem personel hem de onun
yoneticisiyle goriigmektedir. Bu sekilde personelin verdigi bilgiler, personelin ilk amiri -
ile goriigiilerek test edilmis olur. Goriisme yiiz yiize yapildifindan iletisim sorunlar
yaganmamaktadir. Bu yontemle zihinsel ve davramgsal faaliyetlerin birlikte agiklanmasi
miimkiin olmaktadir (Can ve dig.,1998:50). Gériigme yonteminin en biyiik sakincasi
uzun zaman almasi ve pahalt olmasidir. Ayrica goriigme yapilan i§ goren yaptigr isi
abartabilir (Yildiz,1989:144).

Bilesik (Karma) Yéntem: Karma ya da bilesik yontem, yukanda sayilan analiz
yontemlerinin bir arada kullanmildify yontemdir. Yukanda belirttiimiz gibi i§ analiz
yontemleri tek bagina uygulandiklarinda anlamh sonuglar vermemektedirler. Iste karma
yontem, bir yontemin eksik ve zayif yonlerini tamamlayacak sekilde diger yontemlerle
desteklenmesi anlamma gelir. Omegin analist anket yontemiyle topladii bulgulan
gobriisme yolu ile destekleyebilir (Can ve dig., 1998 :51).

is Analizinin Uygulanmas: (Veri Toplamaya Yonelik Alan Cahgmasi):Is analizi

sirasinda hangi yontem uygulanirsa uygulansin, alan galigmasi sirasinda analizcilerin

belirli tavir ve davramglan benimsemesi gereklidir.
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-Analizci orada bulunma amacim bilmelerini sajlamak tizere personele kendini
tamtmaldir. Gozetmenler is analizinin ne oldugu ile ilgili olarak yanlannda galigan
personele bilgi vermelidirler. Béylece olast tepkisel davramglarin dniine gegilebilir.
-Personele ve analiz edilen ige yakin ilgi gosterilmelidir. I§ analizcisi hem personele
hem de ige gereken ilgiyi gOsterirse, personel daha agik olacak ve daha fazla bilgi
vermeye baglayacaktir,

-Analizci personele igini nasil yapmas: gerektigini anlatmamahidir. Amag personele igini
ogretmek degil isin kendisini analiz etmektir.

-Is analizcisi i ile isi yapan kisiyi kanstrmamahdir. Amag belirli bir personeli
betimlemek degil, onun yaptif1 isi, sahip oldugu becerileri betimlemektir (Can ve dig.,
1998 :51).

Yapilan s Analizinin Denetlenmesi: Iy analizinde elde edilen sonuglarin giivenle
kullamlabilmesi agisindan sonuglarin  denetlenmesi oldukga biiyikk bir dnem .
tagimaktadir. Burada sonuglanin saglikli olup olmadif aragtirihir. Bu amagla, érnekleme
yontemi uygulanarak belirli iglerin yeniden analizine gidilebilir. Elde edilen sonuglar
eger yapidiysa bir onceki analizin sonuglan ile kargilagtinilabilir. Aynica bir is igin
toplanan bilgiler aym isi yapan bagka kisilere damgilarak dogrulattinimahdir. Bu yolla
analizci ek bilgi elde edebilir ve baz ¢eligkili noktalar1 yakalayabilir (Sabuncuoglu,
2000:64).

3.1.2 Iy Tammu ve Icerigi

I tammlan iy analizi caliymalan sonucunda ortaya cikan yazili bir belgedir. Bu
bakimdan is tammlan i analizlerinin ayrilmaz bir pargasidir (Bing6l,1997:56). Is
analizi tamamlandiktan sonra toplanan verilerin sistematik hale getirilmesi
gerektiginden her bir igin kapsamina giren eylem ve iglemler, sorumluluk ve ddevler ile
calisma kosullan 6zet bir gekilde yazili olarak ifade edilir. Bu belgeye is tamm denir
(Yiiksel,1998:78). Isletme iginde bir igin yapilma amaglarmin ve ozellik isteyen is
dilimlerinin  belirlenmesi, igin yapilabilmesi i¢in gerekli olan yeteneklerin ve
sorumluluklarin genel hatlan ile belirlenmesi, igin diger islerle iligkisinin belirlenmesi
ve i§ sartlanmn i goren agisindan belirgin hale getirilmesi i§ tanimimin temel amacidir.
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Is tamm ig analizinin dogal uzantis1 olarak kabul edildigine gore is analizinde gidiilen
amaglarla i tammlannin amaglan 6zdeslesecektir. Is tamm gorevin baganimas: igin
gerekli olan temel cabalani kapsar, béylece bir yandan i goéren segimini yapacak
olanlara aranacak ozelliklerin dereceleri igin simr olugturur, difer yandan ige alnan
adaylara gorevlerini ve sorumluluklarim gosterir (Erdogan,1991:24-25).

Personel segimine hazirhk gahigmast olarak diizenlenmis ig tanmmlarmin bir ¢ok faydal
kullanimi:  sbz konusudur. Oncelikle i gereklerinin (is  spesifikasyonlar)
diizenlenmesinde ilk kaynaktir. Zaman iginde degismeler dinamik olarak tamma
yansitiirsa strekli olarak i goren Ozelliklerinin belirflenmesi igin kaynak olma
ozelligini korur. Yeterli bir ig tanmu insan giicii planlamasi ve adaylarin miiracaat
safhasinda 6n analizinin yapiimas: igin faydal olacaktir (Erdogan,1991:24-25).

Bitiin igletmeler tarafindan kullamlan genel kabul gormilg standart bir is tammu formu
bulunmamakta, iy tamm formlann bigim agisindan farklibklar gostermektedir. Bu
farkhlik daha ¢ok ig tammiarimn farkh kullamm amagclarindan kaynaklanmaktadir.
Tipik bir i§ tammm formunun igeriginde su bilgiler yer almalidir (Yiiksel,1998:78):

1) Isin kimligini olugturan boélim: Bu boliimde, igletmenin adi, iy tammumn
hazirlandifs tarih ve ig tammimin gegerlilik tarihi igin adi, kodu, bagh bulundugu
boliim,igin kategorisi gibi bilgiler yer almahdur.

2) Isin Ozetini olusturan béliim: Isin amacim, kapsamim ve ise bagh gérevieri
gosteren bolimdir. Bu bolimde ig diger islerde aywrt edilecek 6zellikleriyle
yazilmahdir. isin ne oldufu, nasil ve nigin yapidigi agikga ve kolayca
anlagilacak gekilde ifade edilmelidir.

3) Yapilan igin agiklandify béliim: Bu béliimde ise iliskin goérevler belli bir sira
icinde sistematik olarak sunulmaldir. Is yapilirken kullamlan makine,arac, gereg
ve malzemeler, igin kim tarafindan denetim altinda bulunduruldugu, ise iligkin
mali sorumluluk, ¢cahyma kosullan, iy riski gibi tiirindeki bilgiler bu béliimde
yer almahdir (Yildiz,1989:148).

Ise iligkin bilgiler amaca gére belirlenmis sistematik bir bigimde diizenlenmeli, ciimieler
genig zaman ve Ggiinci tekil sahus diliyle yazilmalidir.
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3.1.2 I5 Gerekleri (isin Bireysel Ozellikleri)

Is analizi sonucu yapilacak ig tamm ile i spesifikasyonu (is gerekleri) arasinda onemli
farklar vardir. I tammm igin ne istedigini belirler, bagka bir deyisle isin profilidir. Is
gerekleri ise igin i§ gorenden ne istediginin, i gorenin bagarih olmas: i¢in sahip olmasi
gerekli 6zellikleri belirlemeye doniiktiir (Erdogan, 1991 :26).

Is gerekleri ¢ogu zaman is tammlanmn bir bolimiini olusturacak sekilde
hazirlanmaktadir. Aralarindaki iligki gergekten gok yakindir. Ama is gereklerini ayn1 bir
form iizerinde hazirlamakta fayda vardir. Is gerekleri formunda yer alan ve isi yapacak
personelde aranan nitelikleri sistematize eden dort genel faktor bulunmaktadir.

1) Yetenek Gerekleri: Yetenek potansiyel bir biyikliiktiir ve igin basarimm i¢in 6n
kosulu olugturur. Yetenek gerekleri, personelin sahip oldugu yetenek diizeyini degil, -
igin gerektirdifi an az yetenek dizeyini gOstermelidir. Yetenek gerekleri iki ayn
noktada incelenir, fiziksel yetenekler ve diigiinsel yetenekler.

2) Caba Gerekleri: Caba gerekleri, bir igin amaca uygun gerceklesmesi i¢in harcanan
gii¢ ve enerji olarak yorumlanir.

3) Sorumluluk Gerekleri: Iy gerekleri hazirlamrken isin yapilmasindan otiiri ne tiir
sorumluluklann ortaya ¢ikacaft agikca saptamr. Ornegin malzeme sorumlulugu,
gozetim sorumlulugu, diger kisileri koruma sorumlulugu, mali sorumluluk v.b.

4) Cahsma Kogullar: Her igin yapildig: ortam ve isin kendine 6zgii kosullar1 vardir. Bu
kosullarin iyilegtirilmesi verimlilifi arttirmaya yoéneliktir. Bu kogullar ig gereklerinde
acikca belirtilmelidir. Iy Ortamn, i gevresi, sicak, nem, giiriiltii, buhar, is tehlikeleri, isin
yapihs1 sirasinda ortaya ¢ikmasi muhtemel i kazalan ile meslek hastaliklan v.b.

5) Diger Konular: Yas, cinsiyet, askerlik durumu, medeni hal, gocuk olup olmamasi v.b.
(Can ve dig.,1998:57-58).
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3.2 Insan Kaynaklan Planlamas:

3.2.1 insan Kaynaklan Planlamasimn Tamumi, Onemi ve Amaa

Isletmecilikte her temel fonksiyonun bagan saflayabilmesi i¢in mutlaka iyi bir
planlamanin yapilmas: Onerilir. En genel anlamyla plan, gelecekte izlenecek yolun
onceden belirlenmesidir. Planlar, igletmelerin amaglarna en kisa yoldan ulagmalarim
engelleyecek etmenlere kars1 6nlem almmasim saglar (Oz-Alp ve dig.,1996:119).

Insan kaynaklan yonetiminde, isletmenin yeter sayida ve nitelikte personelin gereken
zamanda saglanabilmesi i¢in orgiitiin mevcut potansiyeli, gelisim trendi ve stratejik
amaclan dikkate alimarak bir planlamanin yapimasi gereklidir. Igletmenin insan
kaynaklanm en akilci bigimde kullanmayr ve igletmenin gelecekteki insan giici
kaynaguu nitelik ve nicelik yoniinden kararlagtirmayr amagclayan bu orgiitsel faaliyetlere
insan kaynaklan planlamasi denmektedir (Aykag,1999:93-94). Insan kaynaklan
planlamasi kavram ile yapian tammlardan birisi, “Isletmenin {iretim cabalarim
destekleyecek ve amacina ulagmasim saglayacak ig goérenin nitelik ve nicelik yoniinden
saglayabilme amaciyla yapilan planlama caligmalanna insangiicii planlamasi denir”
seklindedir (Yildiz,1989:45). Verilen bir bagka tamm ise “insan kaynaklan planlamas:,
degisen ekonomik politik ve gevresel kosullar altinda organizasyonun galiganlarla ilgili
ihtiyaglanmin saptanmasi ve bu ihtiyaglara cevap verecek politika, programlann
olusturulmasr” geklindedir (Palmer ve Winters, 1993 :32).

Bununla birlikte, baz kaynaklarda ise “beseri kaynaklar planlamasi”,“personel
planlamast” “insangiicii  planlamasi”,“iggéren planlamasi” “iggiicii planlamas’™ gibi
farkh gekillerde adlandirilan bu kavramu biz ¢aliymamzda insan kaynaklan planlamast

seklinde adlandiracagiz.

Insan kaynaklan politika ve planlamasindaki aksakhklar, yani insan kaynagmm iyi
kullamlamamasi uzun vadede firmay1 son derece zor bir durumda birakabilir. Zira
firmamn varolmasimn ana unsuru olan insandir (Tufan,1989:2). Insan kaynaklan
bolimlerinin en 6nemli gérevierinden birisi igletmenin ihtiyag duydugu personeli belirli
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bir diizen i¢inde igletmeye kazandirmaktir. Istenilen zamanda ve istenilen nitelikte
iggbren saglanamamas: isletmelerin faaliyetlerini aksatir. Belli bir donem iginde
isletmede gereginden fazla iggoren bulunmasi mal ve hizmet maliyetlerini olumsuz
yonde etkileyerek igletmenin rekabet giiciinii azaltir. Bu nedenle sistemli bir insan
kaynaklan planlamast isletmeler agisindan biyilk onem tagir. IKP ‘nin ana
amaclanindan birisi isletmede ne gereginden az ne de gereginden fazla iggiicii olmasim
engellemektir. Ikinci bir ana amaci ise, halihazirda isletmede ¢alismakta olan personelin
bilgi, beceri ve yeteneklerinin en uygun 6lgiide kullamimasinin saglanmasina yéneliktir
(Coskun,1999:4).

Insan kaynaklan planlamasimn ayrintih  amaglant sunlardir : Insan kaynaklanmn
envanterini gtkartmak, personel maliyetini kontrol etmek, bilingli bir orgiitsel diizen
kurarak ve igletmenin insana uyarlanmasim amaglayan onlemler alarak dretimde global
bir artiy saglamak (Sabuncuoglu,2000:31), insan kaynaklarimin moral durumunu
duzeltmek, caliyma yasamnin kalitesinin arttinlmasi, icret yonetiminin etkinligini
arttrmak, ihtiya¢ duyulan personelin gerekli zamanda, gerekli nitelikte saglamak ve
elamann  tedarik edilebilecegi kaynaklan tespit etmek, ¢ikartilacak personelin
belirlenmesi, personel egitim, gelistirme, yiikselme ve degerleme stratejisini belirlemek
(Yildinm, 1994:26).

3.2.2 Insan Kaynaklar1 Planlamasinn isletme Planlamas: icindeki Yeri

Yukarida da belirtildigi gibi IKP ‘nin amaglan, igletmenin bitinsel amacim
gerceklestirme dogrultusunda; gerekli sayida ve istenen yetenek ve beceri diizeyindeki
personeli, dogru zamanlarda, gerek duyulan igler igin hazir bulundurmaktir. Alinan bu
personel yaptiklan islerle oOngérillen amaglara ulasmay1 saglayacaklardir
(Kaynak,1996:11).

Isletme organizasyonunda faaliyet gosteren boliimlerden hangisi agisindan olursa olsun
(uretlm, pazarlama, finans v.b.) gergeklestiriimeye calisilan fonksiyonlar, ancak insan
kaynaklani planlamasiun etkin igletiimesi sonucu gereken yer ve zamanda gerekli
isgiictinin hazir bulundurulmasiyla baganya ulagabilirler. Bu ilkenin igiginda insan
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kaynaklan planlamasimn igletme planlamasiyla tam bir biitiinlegme halinde olmast
gereklidir. Aksi halde s6z konusu boliimlerde iggiicii agisindan gikabilecek dar bogazlar,
isletme planlamas: bitiinliigiinii zedeleyebilecek nitelikte olabilir (a.g.e.,1996:115).
Isletmenin diger fonksiyonlartyla uygunluk saglamayan insan kaynaklan planlamasinn
degeri azalacag gibi bagan sans1 da azalacaktir.

Ozellikle stratejik planlamalarda, insan kaynaklan planlamasi igletme planlamas: ile
birlegtirilerek uygun bir model elde edildiginde planlamanin anlamu bir kat daha
artacaktir (Tufan,1989:5). Insan kaynaklan planlamasmin amaglanina ve igletme
planlamas: icindeki yerine bakildifinda, 6zde bir stratejik yaklagimin olmasi gerektigi
agikca gorilecektir. IKP’ nin Isletme planlamasi icinde biitiinlestirilmesi ashnda
stratejik bir yontem ve yaklagimdir. IKP’ nin isletmenin uzun vadeli hedeflerini goz
oniinde tutmasi ve gelecek yonelimli olmasi, igletmeyi bir sistem olarak ele almasi, i¢ ve
dis gevre sartlanm planlama iginde bir veri olarak kullanmasi, igletmenin kendi gegmisi
incelemesi ve bunlardan sonug ¢ikarmasi seklindeki tim yaklagimlan ashnda IKP’ nin
dogast geregi stratejik bir planlama faaliyeti oldugunu gostermektedir (Dinger,1994:23-
42).

3.2.3 insan Kaynaklar: Planlamas: Siireci

IKP diger igletme planlarindan farkh bir yaklasim gerektirir. Ciinkii konusu insandir ve
istihdam edildigi sirketin mah degildir. Insan kaynafi efer o kurulusun aldi
kararlardan hognut kalmazsa, o igyerinden aynlma o6zgurligiine sahiptir. Bu durum
diger kaynaklar icin gegerli degildir (Ozakman,1994:8). Ortak bir amag icin birlikte
galiganlanin her biri ¢aligma yasamma bagka kisisel ve sosyal dzgegmis getirir. Iki
bireyden higbiri isinden aym seyleri talep etmez. Insan kaynaklan planlamasinda temel
giicliik, planlanacak olan geyin insanla ilgili olmasinda yatar. Bagka bir deyimle iggiicii;
fiziksel, psikolojik ve sosyal nitelikleriyle olgiiye vurulmasi ¢ok gii¢ olan ve homojen
ozellikler gostermeyen bir iiretim girdisidir. Sayisal ve sosyal verileri bu denli karmagik
bir siireci planlamak oldukga zor ve kangik bir igtir (Kaynak,1996:5-6).




Genel olarak baktifiruzda insan kaynaklan planlamasi temelde ¢ asamay:
icermektedir. Birinci agama Isletmenin sahip oldufu iggiiciiniin niteliklerinin analizi ve
bu isgiicii hareketlerinin tahmini (igletme igi iggiicii arzi), ikinci agama, igletmede
mevcut olan ve ileride ortaya gikacak iglerin goriilmesi igin igletmenin ihtiyag duyacag:
isgiiciiniin hesaplanmas: (igletmenin isgiicii talebi), tg¢iincii agama ise, iggiicii ara ile
isglici talebi arasindaki farklan hesaplayarak, igletmenin gelecekteki insangiicii
ihtiyacinin ortaya konmasidir (Y1ldiz,1989:48).

Konu ile ilgili yapilan gahgmalar incelendifinde insan kaynaklann planlamasma iligkin
stirecin farkh sekillerde ele alindigim gérmekteyiz. Fakat tiim galiymalarda IKP” na
iligkin ortaya konan siireglerin ortak noktasimi yukanida belirttifimiz bu temel siireg
olusturmaktadir. Yukanda verilen siire¢ temel alinarak planlama doneminde yapilan
faaliyetleri su sekilde siralayabiliriz :

1) Planlama Amaci ve Stratejisinin Ortaya Konulmasi: Varlmasi istenen hedef ve
amaglar actk bir gekilde belirlenmedikge etkin bir IKP ‘nin hazrlanmasi miimkiin
degildir. Amaglann kesin olarak belirlenmesi planlamamn baglangictm olusturur.
Sistematik bir planlamada yapilmas: gereken en 6nemli gorev, organizasyonun hedef ve
amaglanmn ortaya konmasidir (Geyik,2000:33). Plan donemindeki isletme hedef ve
stratejileri ile, her boliimiin hedef ve stratejilerinin bilinmesi bir zorunluluktur (Yidiz,
1989:46). Orgiitlerin hedeflerini tammlamakla, isgiiciiniin mevcut vasfi ile gelecekte
ihtiyag duyulacak vasiflani genis bir agidan gorebilme firsati yakalanabilir (Keser,2000
:104). Oncelikle, isletmenin stratejik plam g6z omiinde bulundurulmahdir. Igletmenin
temel strateji ve detayh amagclari, hedefleri ve bu stratejiyi gerceklestirmek igin
olusturdugu taktikleri kurumun personel ihtiyactm belirleyecektir. Omnegin, orgiitsel
biiylimeye yonelik bir strateji, yeni bireylerin ige alinmas1 demektir. Bagka bir kurumun
ele geciriimesine yonelik bir strateji ise personel sayisinda bir azaltma plamm
gerektirecektir (Oztiirk,1995:17).

2) Organizasyon Yapisimn, Is tammlannin, Ig Gereklerinin Incelenmesi ve Gerekiyorsa

Revize Edilmesii Insan kaynaklan planlamasmm igletme planlamas:i ile
butiinlestirilmesi yaklagmm icinde 6ncelikle igletmenin genel yapisi organizasyon
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semasi (izerinde goriilmelidir. Organizasyon gemasi, kimlerin hangi gorevierde
caligifim, Orgiitin genel yapisini, fonksiyonlarn birbirileri ile iligkilerini gosterir
(Oztiirk,1995:18). Buna bagh olarak ig analiz ve tamimlan da incelenirse islerin yapisina
uygun elemanlanin ¢abgip calismadifi yada bu elemanlarin ne gibi nitelikler tagimas:
gerektigi kolayhkla saptamr. Bu veriler ileride personel envanterinin ¢ikanimasinda ve
insangiicii gereksiminin ortaya konulmasinda kullamlacaktur.

3) Planlamay: Etkileyen I¢ Ve Dig Cevre Faktorlerinin Belirlenmesi: IKP somut
temellere dayandinlmalidir. Orgiitin  amaglari, stratejileri ve kogullan personel
gereksinmesinin belirlenmesinde Gnemli rol oynar. Bu etmenlerde kuskusuz &rgiitin
sosyal, ekonomik, teknolojik, psikolojik, yasal ¢evresinden etkilenir. Bu etmenler i¢ ve
dis etmenler olarak ikiye aynkr. Konuyu daha sonra 3.2.4’te Insan kaynaklan
planlamasim etkileyen faktorler adi altinda aynntih olarak ele alacagz.

4) Mevcut Insan Kaynaklan Ile Ilgili Envanterin Cikanlmas: Insan kaynaklan
planlamasmda gergeklestirilmesi gerekli bir dijer islem, bilesim ve kullamm itibariyle
mevcut personelin dikkatli analiz edilmesidir. Bu agama, érgiitiin personel konusundaki
gercek durumunu beliflemeyi amaglar (Yiiksel,1998:65). IKP ‘yi saglkh olarak
gergeklestirmek igin oncelikle personelin durumunu gok iyi bilmek tammak daha sonra |
ileriye donitk tahmin ve degerlemeye gitmek gerekir (Sabuncuogiu,1994:87). Bu amagla
en iyi kullamilacak arag insangiicii envanteridir. Konu Insan Kaynaklan Planlamasmda
Kullanilan Araglar baghg: altinda boliim 3.2.5¢da incelenecektir.

5) Gelecekteki Insan Giicii Gereksinmesinin Belirlenmesi: insan kaynaklan planlamasi
siirecinin en can alici noktasim, insan kaynaklan gereksinmesinin planlamasi olusturur.
Insan kaynaklani planlamasimn birinci gorevi, galisanlarn §imdi ve gelecekteki verim
durumlarim saptayip, ona gore gerekli onlemleri alarak siireg iginde insan kaynaklan
gereksinmesini dengelemektir. Insan kaynaklan gereksiminin planlanmasi, kuramsal
olarak, gelecekteki bir zaman siirecinde yapilmasi gereken isi nitelik ve nicelik olarak
onceden belirlemek ve sonra belirlenen bu degerlerden giderek, s6z konusu isi yapacak
zellikteki isgiicanii sayisal olarak hesaplamaktir (Kaynak,1996:23-24). Insangiicii
gereksiminin gesitleri 3.2.6 nolu béliimde ele alinarak aciklanacaktir.
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6) Nihai Insan Kaynaklan Plammn Hazrlanmas:: Nihai insan kaynaklan plamnm
yapilmasi, IKP siirecinin sonucunu olugturur. Yapilan faaliyet ashnda gimdiye kadar
yapian caligmalarin yine igletmenin ve insan kaynaklar boliimiiniin hedefleri goz
6niinde bulundurularak bir rapor haline getirilerek st yénetime sunulmasi ve Orgiitiin
gerekli yerlerine iletilmesidir. Buradaki ama¢ simdiye kadar yapilan tiim ¢aligmalarin
sonuglarini 6zet halde ortaya ¢ikarmaktir.

Mevcut insan kaynaklanmin durumu ile insan kaynag: gereksinimi arasindaki fark
belirlenir. i¢ isgéren hareketleri de hesaba katilarak gerekli diizenlemeler yapiir. Bu
diizenlemeler orgiitte bulunan her boliim bazinda ve tiim isletme bazinda ele alinmahdir.
Ise almacak insangiiciinin tedarik segim ve egitimi dogrultusunda girisilecek
faaliyetlerin bir programim yapmak, yada mevcut elemanlarin bagka alanlara tahsisini
veya azaltlmasim programlamak planlamada kargimza gikacak alinmasi gerekli
muhtemel kararlardandir (Yildiz,1989:50-51).

Insan kaynaklan departmam insan kaynaklan planlamasinda elde edilen veriler 1s1finda
ihtiyaglara uygun bir plan hazirlar. Bu planin temel 6zelligi insan kaynaklanmna iliskin
agtk, net, somut eylem planlanm igermesidir (Findik¢1,2000,152).

3.2.4 insan Kaynaklan Planlamasim Etkileyen Faktorler

IKP, siirekli data toplayan, veriler olusturan, bunlan kullanan ve aktaran bir siire¢ olarak
dinamik bir yapiya sahiptir. Planlama siireci, organizasyon iginden ve digindan, kontrol
edilebilir ve edilemez bir ¢ok degiskenin etkisi altindadir. IKP” nin uygulanabilirlik,
tahminlerinin isabetlilifi, degisimlere gére revize edilebilme becerisi, yonetim agisindan
yol gosterici olma nitelifi, dolayisiyla plamn gergeklesme oram bu faktorlerin
belirleyici etkisi altindadir. Asafida, organizasyon agisindan igsel ve digsal nitelikte
olma konusunda temel bir ayinma gidilerek etki faktorleri belirtilmektedir..

Digsal faktorleri, dig gevre faktorleri olarak ele almak daha dogru olacaktir. Cevredeki

degisme ve gelismeler, isletmeye bir takim firsatlar sundugu gibi, tehlike ve giicliiklerin
kaynag: da olabilmektedir. Dolaysiyla igletme yoneticilerinin ve 6zellikle konumuz olan
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insan kaynaklan yoneticilerinin dig ¢evrede ne olup bittigini takip etmeleri bir hayli
onemlidir. Incelenmesi gereken dis gevre faktorleri rekabet kosullan, teknoloji, hukuki
diizenlemeler, ekonomik kogullar v.b. seklinde sayilabilir. Igsel faktorler iginde,

Orgiitsel strateji, mevcut iggiliciiniin 6zellikleri incelenebilir.
3.2.5 insan Kaynaklar1 Planlamasinda Kullanilan Araclar
3.2.5.1 Personel Genel Envanteri

Insan kaynaklarnm en iyi bigimde degerlendirmek isteyen bir isletmenin yapmas:
gereken, igletmede g¢aligan iggiiciiniin tim Ozelliklerini belirlemesidir. Mevcut
igglictinin bir envanterini gikarmadikca gelecefe doniikk isgoren gereksinmesini
belirlemek zorlagacaktir. Personel genel envanteri, belirli donemde igletmede gahigan is
gorenlerin, belirli 6zelliklerini toplu olarak yansitan bir belgedir. Personel envanteri her -
boliim igin ayn ayn yapihr, daha sonra toplu olarak envanter ¢ikarlir. Genel envanter
caligmasinda i§ gorenlerin cinsiyete gore dagilimi, egitim durumlan, kidem durumlar,
mesleki dagihm, iicret agisindan gruplanmasi, yaglarnna gére dagihim gibi bilgiler
tqplanarak yorumlamaya elverisli bir gekilde hazirlanir.

3.2.5.2 Personel Beceri Envanteri

Personel beceri envanteri mevcut personelin yetenek, beceri egitim ve deneyim gibi
kisisel 6zelliklerinin her birini ayn ayn ortaya koyan bir ¢aligmadir. Isletmede cahgan
personelin her biri tek tek ne tiir 6zelliklere sahiptir? Personelin nitelikleri igletmenin
gelecekteki faaliyetlerini yiiriitmeye uygun mudur? Gibi sorulara cevap verebilmek igin
iggiicii beceri envanteri gikanimahdir. Gelecegin iggiicii gereksinmesi envanterden elde
edilecek sonuglara goére daha gercek¢i olarak saptamr ve hazrlanacak isgiicii
planlarinda gegerli bir arag¢ rolii oynar. Personel beceri envanterinde su bilgiler
toplanmaya ¢aligihir: Personelin gordiigii egitim, yabanci dil bilgisi, personelin bagan ile
yaptifi isler, personelin yetenek ve becerileri.
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3.2.5.3 Personel Devir Hizz

Personel devir lmz, belirli bir donemde igletmede ¢alisan personelden aynlanlann
ylizdesini verir ve isgoren akiginin izienmesini saglar. Personel devir luzi en basit

sekilde agagidaki formiille hesaplamir:

P.D.H.= (Yil iginde Isten Aynilanlarin Sayisi / Yil iginde Ortalama Personel Sayisi) x 100

Personel devir hizimin yitksek olmasi genellikle o igletmenin izledigi personel
politikasinda baz: tutarsizliklar oldugunu gosterir. Personel devir izinin tiim igletmeler
igin kullanlacak ortak bir standardi yoktur. Isletmenin yapisina, igkoluna, isgéren
sayisina gére PDH farkh yorumlanabilir. Bununla birlikte her igletmenin kendi yapisina
uygun optimal bir PDH bulmasi gerekir. PDH’ nin belirli siirlan .agmasi igletme
agisindan su sorunlara neden olabilir: Personel se¢im giderlerini arttirir, i§ kazalarm
arttinr, genel egitim masraflanmin artmasi ve etkinlifinin azalmasi, motivasyonun
azalmasi, Orgit ikliminin saglanamamasi ve huzursuzluk havasimn igletmeye hakim
olmasi, tirtin kalitesinde istenen standartlar yakalanamaz v.b.

Bununla birlikte PDH’m sifira diigiirme ihtimali pek yoktur. Kaldi ki PDH’ min sifira
inmesi de samldigy gibi yararh ve gerekli degildir. PDH’ nin belli bir oranda kalmas:
personel dinamizmini arttirir. Igletme yeni gelismeleri alacag personelle daha yakindan
izlemek ve kadrosunu yenilemek imkamm elde eder (Sabuncuoglu,1994,61-62).

3.2.5.4 Personel Devamsizhk Oram

Devamsizlik, galigmast gereken ve yapacagi is belirlenmig, programlanmug olan bir
personelin ige gelmeme durumudur. Personelin ise gelmeme miktan bir oran ile ifade
edilir. Buna “devamsizlik oram™ denir (Yildirim,1994:46). Istirabatl, izinli veya tatilde
olan personelin devamsiz sayilmast s6z konusu degildir. Devamsiziiklann
hesaplanmasinda genellikle oransal degerler kullaniir. Devamsizhk oram, belirli bir
donemde kaybedilen isgiicii saatleri toplamimin, planlanan toplam iggiicii saatine
oranlanmasi ile elde edilir (Kaynak,1996:28).
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DO % = ( Kaybedilen Toplam Isgiici Saati / Planlanan Toplam Iggiicii Saati ) x 100

DO= Devamsizlik Oram

Devamsiziik oram giin iizerinden de hesaplanabilir :

DO = Kaybedilen Toplam Giin Sayisi / Planianan Toplam Giin Sayis1

Giin olarak veya yiizde olarak gegmis yil verilerinden hesaplanacak devamsizhk
oranlan, Insan kaynaklari gereksinimi tahminlerinin dogruluk paymi arttiracaktir. Bu
nedenle Insan kaynaklari planlamacilanmn insan giicii gereksinimini belirlerken
kaybedilen iggiiciinii dikkate almalan zorunludur (Yildinm,1994:47).

3.2.6 Personel Gereksinmesi Cesitleri

Insan kaynaklari gereksinme tiirlerine planlama siireci iginde ortaya c¢ikis ve iglev
kazamg sirasina gore bir yaklagim yapmak, izleme ve anlama kolaylig saglayacaktir.
Ancak, éncelikle bir temel ayinnmin yapilmas: gerekmektedir.

Siireg iginde IKP ile ilgili iki temel kavram kargimiza ¢ikmaktadir. Bunlar, “Olan
Personel ” ve “Olmasi Gereken Personel Miktari” kavramlandir. Planlama
uygulamasinda her zaman bu iki biytklifiin birbirine denk diigmesi, bagska deyimle,
birbirlerini ortmesi amaclanmaktadir. Bu iglem yapilitken de, her iki biyukliga
olusturan alt degerlerdeki degigmeler g6z oniinde tutulmah ve incelenmelidir.

“Olan Personel Miktan” nin planlama siireci iginde belirlenmesi iki bigimde olabilir.
Bu, ya herhangi bir zaman noktas: iginde isletmede ¢alisan toplam personel sayisimn
saptanmasi olarak ele alinabilir, yada siirecin biitiinliifii i¢cinde personel miktanindaki
azahg ve artiglar dikkate almarak dinamik yoniiyle belirlenir. Personel miktanindaki
azahs ve artiglan, isletmeye olan girig ve ¢ikislar, ayrica boliim igi planlamada igletme
icindeki pozisyon degistirmeler belirleyecektir.
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Uygulamada “Olan Personel Miktart” aym zamanda “Olmasi Beklenen Personel
Miktari” diye de tammlanabilir. Cinkii, sire¢ i¢inde olan personel miktan ile ilgili
kesin verilerle ¢ahiymak, bu verilerdeki oynakliklar nedeniyle giiclesir. O zaman,
personel sayisindaki artiy ve azaliy beklentilerini dikkate alarak, belli bir zaman
noktasinda “Olmas: Beklenen Personel Miktarr” kavrammyla c¢aligmak daha tutarh
olacaktir.

“Olmasi Gereken Personel Miktari” ise gergi “Olan Personel miktari”m igerir ama,
. yapisal olarak olusum farkhhklart gésterecegi agiktir: Mal ya da hizmet iretsin, bir
igletmenin toplam retiminin gergeklesmesi igin gereksinme duyulacak isgicii
kapasitesini olugturacak degeri “Olmast Gereken Personel Miktarr” olarak
tamimlayabiliriz. Olmas: gereken personel miktari ideal bir deger gibi goriilmektedir.
“Olmasi1 gereken personel miktart” tiirsel yoénden bir ¢ok alt degerlerin etkisiyle
belirlenir. Insan kaynaklan gereksinmesinin global planlamasinda, s6z konusu olacak
alt degerler, kendi iclerinde gegerlilii olan gereksinme sistemlerini olustururlar ve
kapsamlanna gére degisik tiirlere aynhrlar (Kaynak,1996:24-25). Simdi bu gereksinme
tirleri incelenecektir:

3.2.6.1 Gergek Personel Gereksinmesi

Gergek personel gereksinmesi; igletmenin amaglanna ulagabilmesi i¢in ¢ikarilmast
gereken igi fiillen gergeklestirecek iggiiciine olan gereksinmedir. Yani bir dretimin
gergeklesmesi igin gereken personel miktandir (Yildirim,1994:48).

Genel anlamda bu gereksinme agiktir ki, iggiiciinii olugturan bireylerin kisisel
niteliklerinden, cahisma zamanindan, fazla gahigmalardan, is veriminden v.b. bagmh

olacaktir.

Gergek personel gereksinmesinin hesaplanmasi, elde veriler olduktan sonra zor
olmayacaktir. Kurumsal olarak bu iglem; bir dénem iginde bir igin yapilmas: icin gerekli
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toplam zamamin, bir kiginin 0 donem iginde, o i§ igin kullanacas zaman miktarina
boliimii ile elde edilir. Bunu formiille su sekilde ifade edebiliriz: (Kaynak, 1996 :25)

n

ITZ=X1; x Z;
' =1

ITZ :Isin bitirilebilmesi igin gereken toplam zaman

I; : Isteki bir iglemin yinelenig say1st

Z;  :Iglemin bir kere yapilmas igin gereken zaman

I : Islemin sira sayis:

n : Toplam iglem sayis1

Hesaplamada ikinci agamayi, saptanan zamansal degerden, gereksinme duyulan
personel sayisina gegis olugturacaktir.

GPG=ITZ /KCZ
GPG : Gergek personel gereksinmesi

ITZ :Isin bitirilmesi igin gereken toplam siire
KCZ :Kisi bagma diigen toplam galigma zamam (Dénem igt)

3.2.6.2 Yedek Personel Gereksinmesi

Hastahk, kaza, izin ve benzeri durumlarda veya kigisel nedenlerle ortaya ¢ikacak
kagimimaz devamsizhik durumlan kargisinda, igin aksatilmadan yiiritiilebilmesi igin
gereksinim duyulan personeli ifade eder. Devamsizlik yedek personel gereksinmesini
ortaya gtkaran temel olgudur. Devamsiz kigi sayisim bulurken, istirahath olan ve tatilde
olan personelin miktan hesaba katilmaz. Bu durum devamsizhik oraninin tesbit edilmesi
agisindan c¢ok oOnemlidir. Yedek personel gereksinmesini, bir donem igersinde
devamsizitk orammn, gercek personel gereksinmesi ile ¢arpimindan elde edilir. Bunu
formiille soyle gosterebiliriz:
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YPG=DOj x GPG

YPG : Yedek personel gereksinmesi
DOj :Belli dsnemde devamsizlik oram
GPG : Gergek personel gereksinmesi

3.2.6.3 Ek Personel Gereksinmesi

Ek personel gereksinmesi, igletmedeki personel degigiminden dolayr ortaya cikar.
Devamsizlik, personelin gegici bir siire igin ige gelmemesidir. Personel donistimi ise
¢alisanin igi birakmasi durumudur ve yerine yeni bir personel alinmasim gerektirir. Ek
Personel gereksinmesi, personel degisim oramnm (devir zi) gercek personel
gereksinmesi ile ¢arpilmasi ile elde edilir. Yani: (Yildinm,1994:51)

EPG=PDO x GPG
EPG : Ek personel gereksinmesi

PDO : Personel degisim oram

GPG : Gergek personel gereksinmesi

3.2.6.4 Yeni Personel Gereksinmesi

Bir igletmenin yeni insan kaynaklarina ihtiyag duymasimn nedenleri gesitli olacaktir.
Bunlarin baginda yeni yatinmlanin yapimasi gelir. Bu tir yeni yatmmlann
yapimasinda iretimin arttinilmasi geregi neden olur. Bir igletmede organizasyon
yapisinin degistirilmesi de yeni personel gereksinimi ihtiyacim ortaya ¢ikarabilir
(Kaynak,1996:48).

3.2.6.5 Personel Cikarma Gereksinmesi
Isletme yonetiminin bir igten ¢ikarma eylemini gerekli gérmesi, temelde “olan personel

miktarim”mn, “olmasi gereken personel miktari"ndan fazla olmasimn bir sonucudur.
Boyle bir durum s6z konusu oldugunda, igletme artik rasyonel c¢aligma halinden ¢ikmug
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almaktadir. Kigi bagina verimlilik diigmiiy ve gizli igsizlik ortaya gikmmgtir. Bir
igletmenin personel gikarma gereksinmesini duymasi ve bunu uygulamaya kalkmasinin
nedenleri cegsitlidir; satiglardaki azaliglar, mekanizasyon ve otomasyon yoniindeki
teknolojik  degisimler igletmelerin  personel = ¢ikarmasma sebep olabilirler
(Kaynak,1996:50).

3.2.7 insan Kaynaklan Planlamasinda Kullamian Sayisal ve Uzmanlarn
Tahminlerine Dayali Ongbriileme Teknikleri

Organizasyonun biyikligiine, tipine, yayimna, farklilasma derecesine, planlama
doneminde kullamlan bilgilerin niteliine basit veya kompleks, yargsal ya da
matematiksel bir ¢ok yontem kullanimaktadir. Kisa doénemli ya da uzun doénemli
olmasina gore teknikler farkli olabilmektedir. Kisa dénemli tahminler i¢in daha ¢ok
zihinsel kestirimlerden yararlamimas:, uzun dénemli tahminler iginse matematiksel
yontemlerin kullamimas: gerektigi belirtiimektedir (Sabuncuoglu,2000:45).

Insan kaynaklan planlamasinda kullanilan sayisal tahmin teknikleri sunlardr : trend
analizleri, regresyon analizleri, matematiksel model, rasyo analizi, dafilim analizleri,
simiilasyon yonetimi v.b. Uzmanlann goriiglerine dayali teknikler ise sunlardir :
nominal grup teknidi, delphi teknigi. Insan kaynaklan planlamasinda kullamlan tahmin
yontemleri ile ilgili, Ayka¢ ve Kaynak’mn eserlerinden ayrintihi bilgi edinilebilir.

3.2.8 insan Kaynaklar: Planlamasinda Kullandan Yéntemler
3.2.8.1 Isyiikii Analizi Yontemi

Isyikn analizi, gelecee doniik belirli faaliyet donemlerinde igletmenin gereksinme
duyacadi isgiicliniin nicelik ve nitelik olarak onceden belilenme galigmasidir
(Sabuncuoglu,1994:68). Isyiikii analizine temel olugturacak formiillerin koékeninde her
zaman aym diigince sitemi yatar. Bu diigiince sitemi, gerekliy personel sayisin
hesaplanmas: igin, su yada bu tirrde geligtirilmig biitiin formillerin iskelet sistemini
-~ olugturur (Kaynak,1996:124).
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Bir igin yapilmasi igin gerekli zamamn, o isi yapmakla yikimla bir iggérenin
harcayacag zamana boliinmesi, o igin bitirilmesi i¢in gerekli zamam verir. Konumuz
cergevesinde yukandaki yaklasim 3.2.6.1 nolu boliimde gercek personel gereksinmesi
bagh@ altinda vermigtik.

Saglikli bir igyikii analizinin yapilabilmesi igletmenin gelecekteki satiy ve dolaysiyla
iiretim miktarlanimin belirlenmesini gerekli kilar. Bu amagla gelecek yilar iginde satig
faaliyetlerinin neler olacagi, ne gibi yatinmlann yapilacagina iliskin Dbilgilerden
yaralanilir. Ornedin planlama bolimiinde satiglann %20 artacaf: oOngoriiliirse, bu
bolime gelecek yillarda personel alimi zorunlu olacagindan bu gelismenin isgiicii
planlarina yansrtilmas: gerekir.

Isletmelerin yilhk i programlannda, iiretilecek mamuller iretici departmanlara gore
adet, agwhk, kutu, siparisler ve benzeri olgiitlere gore belirlenebilir. Personel
departman:, oteki departmanlarca belirli bir faaliyet déneminde yapilacak igleri
insangiicii ihtiyaclanm saptayabilmek igin insan/saat orantisina doniistiriir. Bu
hesaplamalarla belli bir faaliyet doneminde belirli boélimler igin olan personel
gereksinmesi saptanmmg olur (Sabuncuoglu, 1994:68).

3.2.8.2 Yer Planlamas: Yontemi

Insan kaynaklan planlamasinda kullamlan bir difer yontem yer planlamasi yontemidir.
Bu yontemde, igletme igerisinde var olan ya da yapilan isler saysal olarak belirlenir ve
isletmenin gergek personel gereksinmesi buna gére hesaplanir. Burada igin niteligi degil
niceligi onem tagir (Yildinm,1994:55).

Dogrudan iiretime ait bir personel gereksinmesi tahmininden, o iretim konusu igin
gerekli yer sayisim elde etmek olanakhdir. Bunu su formiille gésterebiliriz: (Kaynak,
1996:137)

Caligilan Calisan Toplam
Uretimin Giin x Isct X Vardiya
Gergeklestiriimesi Sayisi Sayisi Sayisi
I¢in Gerekli =
Is¢i Sayist Kisi Bagina Diigen Isginii Sayis1 / Yil
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Dolaylh iiretim ve hizmet alanlaninda ise istihdam edilecek personel sayismin
saptanmasinda genellikle asagidaki (¢ temel goris agisindan biri temel ahmr :
maksimum igyikid diizeyi temel alnarak, ortalama igyiikii diizeyi temel alinarak,
minimum igyikii diizeyi dikkate alinarak. Uygulamada daha ¢ok iktisadilik ilkesi
dikkate alinarak minimum isyiikii diizeyine gore planlamalar yapilmaktadir.

Yer planlamasi yonteminde personel gereksinmesinin sayisal olarak belirlenmesi
organizasyon yapismnda gosterilmis “yer”ler sayisi iizerinden gergeklestirilmektedir. O
halde, yer planlamast yontemi, organizasyon planlanmn, daha somut olan yer
tammlarina dondstirilerek, gereksinme duyulacak personel sayismin bu yerler
tizerinden saptanmasi bigiminde belirlenecektir. Bu yaklagim ise daha dnceden yapilmug
olan is analizleri, i§ tammlan ve is gereklerine iligkin verilerin incelenmesi ile mtimkiin
olacaktir (Kaynak,1996:139).

3.2.8.3 Kariyer Planlamasi Yontemi

Kariyer planlama kisinin, igletmenin gelecege doniikk hedefleri ile, kendi bireysel
hedefleri arasinda eggiidiim saglanarak; yapmakta oldugu igi daha iyi yapabilmesi igin
mevecut yeterliliklerinin geligtirilmesi ve ileride iistlenebilecegi pozisyon igin gerekli
yeni yeterliliklerin kazandinimasidir (Human Resources,1996:31). Bagka bir tammia,
kariyer planlamas: bir bakima bir iggérenin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve
giidilerin geligtirilmesiyle, ¢aliymakta oldufu organizasyon igindeki ilerleyiginin, ya da
daha somut olarak yiikselmesinin planlanmasidir (Kaynak,1996:1489).

Kariyer, bir kiginin ¢aligma yasamimin planlanmasidir. Bu konuda baz kararlar kisi
tarafindan, bazi kararlar orgit tarafindan, bazn kararlar da kigi ve orgiit tarafindan
birlikte alinmaktadir (Y1diz,2000:86). Anlagilacaf: tizere, kariyer olgusu birey ve
organizasyon olmak tizere iki temel boyut gostermektedir :

1k boyut kariyerini planlama durumunda olan bireyin kendi kisiliginde olacaktir. Birey,

¢alijma yasaminda ve iginde bulundugu organizasyon iginde yerini bilme, anlama,
aynica giderek gelecekte de, nerede ve nasil olmak istedifini belileme durumunda
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olacaktir. Bu noktalarla ilgili olarak birey, siire¢ i¢inde durumunu belirlemek igin
bilingli ya da bilingsiz olarak kendine baz1 sorular yoneltecektir. “Ben gercekte nerde
olmak istiyorum?”’, “Neyi nasil yapabilecegimi biliyor muyum?”, “Hangi olanaklardan
yararlanabilirim, biliyor muyum?”, “Nereye ulagmak istiyorum?”... gibi.

Yukanidaki sorulara yasamu boyunca sirast geldikce yamt aramak durumunda olan
birey, kendi kisiligini olusturacak, yol ve yoniini belirlemek isteyecektir. Bu bireysel
yonelim, organizasyonel davramg terminolojisinde “kendini gergeklestirme™ olgusu

diye nitelenir.

Ikinci boyutu, bireysel kariyerin organizasyon agisindan irdelenmesi ve yonlendirilmesi
olusturacaktir. Once ilke olarak sunun saptanmasi gerekecektir: Isletme kendi temel
amag¢ ve yonelimlerinin gereklerine bagl kalarak, kariyer planlamalan dogrultusunda
bigimlenmig bireysel ama¢ ve yonelimlere uymak ya da onlan igerik ve felsefe olarak
zedelemeden kendine uydurmak zorunda olmahdir. Bu ilke, literatiirde “amaglarin
butiinlegtiriimesi” kavramiyla somut olarak belirlenir ve organizasyonel amaglarla
bireyin amaclanmn 6zdeglesmesi geregini yansitir (Y1ldiz,2000:86).

Organizasyon A¢ismmdan Kariyer Yonetimi

Organizasyon agisindan kariyer planlamasi bir model baglaminda incelendifi zaman
konu dért agamal bir yaklagimla ele ahnabilir: (Kaynak,1996:175)

1) Kariyer Planlamasinda Igerilecek Personelin Belirlenmesi: Isletme baznda bir
kariyer modeli olustururken 6ncelikle saptanmasi gereken, hangi personelin planlama
kapsamina almacagmn belirlenmesidir. Burada ilke olarak organizasyonda gérev alan
tiim personelin bir kariyer planlamasi modeli g¢ergevesinde kapsanmasi durumu ve
geregidir. Ancak bu ideal bir yaklagimdir. Uygulamanin basarihh olmasi igin bu alanda
belli siirlamalara gidilmesi kagimlmazdir.

2) Kariyer Patikasimn Cizilmesi: Kariyer patikasinin ¢izilmesinde ik islem, igletme
icindeki pozisyonlarm fonksiyonel ozelliklerinin saptanmasidir. Bu asamada is



analizleri, gorev tammlari, i gerekleri veri olarak kullamir. Kariyer patikasmnin
cizilmesinde ikinci iglem, degisik isler arasindaki benzerliklerin ortaya ¢ikanimasidir.

Yukandaki sozii edilen igler bittikten sonra, birbirileri ile temel yapilarmda ve
uygulamaya doniikk noktalarinda benzerlikler gorillen igler “is aileleri” adi altinda
bitiinlestirileceklerdir. Béylece organizasyonun alt kademesindeki yer alan belli islerle,
organizasyonun {ist kademelerinde yeralan belli igler aym aile yapis1 iginde
goruntilenmis olacaklardir. Orgiitiin alt kademelerinde ¢ahigan bir birey, ileriki
donemlerde, yapmakta oldugu ig ile ilintilendirilebilecek olan, ancak daha ¢ok bilgi
beceri ve yetenek gerektirmekte olan aym is ailesindeki bir dist pozisyon gorevi icin
hazirlanabilecek, zaman iginde egitilerek, bilgi ve beceri agiklan kapatilarak, soz
konusu iist pozisyon gorevi igin yetistirilebilecektir.

3) Kariyer Damgmanlanmn Atanmast: Damsman; amaglar, firsatlar, beklentiler,
standartlar saglayarak bireylerin potansiyellerini gergeklestirmelerini desteklerler.
Kariyer damsmanh@: bireylerin kariyer amaglanm olusturmada, uygun kariyer
basamaklarm uygulamada, kariyer hedeflerine yo6nelmede g¢ahsanlara yardime
olmaktadir. Kariyer damgmanh@ dort problemden birinin ortaya ¢ikmasi durumunda
iistlenilmektedir; a) Kariyer seciminde eksiklik, b) Kariyer segiminde belirsizlik, c)
Uygun olmayan bir kariyer se¢imi ve d) Ilgi ve tutumlar arasi anlagmazhik olmasi
durumunda (Y1diz,2000:95).

4) Bireysel Planlan Gelistirmek: Kariyer damsmanian bireysel planlan gelistirmek
agisindan asagidaki gibi bir uygulama siirecine yonelme durumunda olmahdirlar. Birey
ile ilgili gegmige ait tim objektif veriler toplanmahdir. (performans deSerleme sonugclart
v.b.) Bu verilerden hareketle, kariyer modelinde igerilecek olan i gorenlerin, degisik is
gerekleri ile olabilecek bilgi, beceri ve yetenek derecelerinin belirlendigi personel
profilleri hazirlanmalidir. Bunlarla yapilmak istenen, bireyin kendini ve personel profili
icindeki yerini anlamasidir.
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Birey Acisindan Kariyer Yonetimi

Birgok ¢alisan insan kaynaklan planlamasinin anlamim kigisel kariyer geligmesi olarak
yorumlamaktadir. Kiginin kendi kariyerini geligtirmesi i¢in, kendisi ile ilgili konular,
ilgi alanlanm, deger ve beklentilerini, kuvvetli ve zayrf yonlerini, eksikliklerini, gok iyi
bilmesi, bu konularin analizini bilingli bir gekilde yapmasi1 gereklidir (Y1ldiz,2000:87).
Zaman siireci boyunca bireysel kariyer agamalar1 su gekilde gergeklesmektedir:

1) Kesfetme Agamasi: Bu agama bireyin kendini anlama isamas1d1r. Kisi hangi iste
baganhi olabilecegini aragtinr. Birey bu agsamada kendini gergeklestirme giidisii
dogrultusunda, yol ve yoniinii belirleyecektir (Kaynak,1996:181).

2) Kurma Asamas: Kurma asamasim i¢ basamakh merdivene benzetebiliriz. Ik
basamakta kisi kesfetme asamasinda kendine iligkin veriler dogrultusunda kariyer
amaglarim  belirleyecektir. Ikinci basamakta amagclan gergeklestirmek icin tiim
gayretiyle ige sanlacaktir. Uglincii basamakta pozisyonunu korumak i¢in durumunu
giiclendirmeye ve firsat bulursa daha ileriye gitmeye caligacaktir (Kaynak,1996:181).

3) Orta ve Ge¢ Kariyer Agamasi: Birey, kurma agamasinda gosterdifi g¢abalarla
kariyerinde artik bir noktaya ulagacaktir. Yeri saglamdir. Bundan sonraki gahsmalan ve
yonelimleri onun “ge¢ kariyer” yapisiu belirleyecektir. Birey eger basarsim siirdiiriirse,
“gelisme™ egrisine gecerek geg kariyer siirecinde de yiikselmesine devam ederek sayg
gorme, kendini gergeklestirme gibi gereksinmelerini giderecektir. ikinci olasiik, bireyin
orta kariyer asamasinda “plato”ya gegmesidir. Plato, bireyin artik kariyerinde
yikselmesinin bitmi§ oldufu ve yeknesak bir psiko-fizyolojik bir yasam siirecini
sirdirme durumunu tammlar, Diger bir olasthk bireyin orta kariyer agamasimn
sonlannda gerileme siirecine girmig olmasi durumudur (Kaynak,1996:183-184).

3.3 insan Kaynaklan Tedarikinin Yapiimasi (Aday Havuzu Olusturma)

Insan kaynagm bulma (tedarik etme), insan kaynaklari planlamas: sonucunda ortaya
¢ikan personel gereksinimini kargilamak i{izere gerekli bilgi, yetenek, beceri ve
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motivasyona sahip adaylan aragtirma ve kurulusa g¢ekebilme faaliyetleridir. Planlama
faaliyetleri Orgiitiin ne nitelik ve sayida personele ihtiyaci oldugunu ortaya koyar fakat

asi sorun bu nitelik ve sayidaki insamn nerden bulunacagidir.

Insan kaynafim bulma ise uygun adaylarm igletmeye bagvurmasim saglamaktir. Insan
kaynaklan segim siirecinin aktif dilimi aday toplama, aday havuzu olusturmakla baglar.
Aday havuzu olugturma, insan kaynaklan secim siirecinin etkinligini dogrudan
belirfleyen bir degigkendir (Anduru,1998:4). Sayet, insan kaynaklan tedarik siireci
sonunda belirli niteliklere sahip ve yeterli sayida bir aday grubu olugturulamamgsa, bu
adaylar arasindan yapilmg bir se¢im baganh bir se¢im olmayacaktir (Saglam,1996:16).
Isletmede siirekli dolu tutulan bir aday havuzu olusturulamamms ise, segme asamasinda,
kit bir evren ile ¢aligmak zorunlulugu ortaya ¢ikacak; bu durumda ise segim siirecinin
etkinlifi azalacaktir. Bu durumda yapilacak se¢me “kétiiniin iyisini segmek™” olarak
tammlanabilir (Agikaln,1996:109). Is i¢in basvuran adaylann sayisiin g¢ok olmast
igletme igin bir avantajdir. Bu sekilde talep artinca, vasiflan ig gereklerine uygun insan
kaynagini segme gansida yiiksek olur (C13,1993:6).

Insan kaynafim bulma (tedarik etme) siireci basladigz andan itibaren birgok i¢ ve dis
etkenlerin etkisinde kalir.

Siireci etkileyen dis etkenlerin baglicalan isgiicii piyasasi ve i§ yasamum diizenleyen
yasalardir. Insan kaynaklan tedarik siirecini etkileyen i¢ etmenlerin baginda isletme
politikalan, insan kaynaklar planlan ve igletme yoneticilerinin 6zellikleri gelmektedir.
Tedarik faaliyetleri kapsamli bir aragtima gerektirir. Bu aragtirmalann kapsamimn
belirlenmesinde maliyet unsuru etkili olur (Yiiksel,1998:92).

3.3.1 Insan Kaynaklar: ihtiyacimn i¢ Kaynaklardan Karsilanmas:
Isletmenin mevcut personel gereksinmesini kendi biinyesinden temin etmesi “Ihtiyacmn

i¢ kaynaklardan saglanmasi” olarak tammlanabilir. Igletme ihtiyag duydugu personeli
terfi, i¢ transfer ve yetistirme yolu ile biinyesinden saglayabilir (Oztiirk,1995:21).
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I¢ kaynaklardan tedarik yolunun avantajlan goyle ozetlenebilir: Personelin igletme
icinden saglanmasimin maliyeti, isletme digindan saglanmasindan daha diisiktiir. Hem
personel hem de igletme birbirilerini birinci elden tamdiklan igin adaptasyon siiresi kisa
siirer. Aym zamanda igletme i¢inden personel saglamanin motivasyona déniik yoni ¢ok
onemlidir (Oztiirk,1995:21).

Bu avantajlarina kargin i¢ kaynaklardan personel tedarik edilmesinin baza dezavantajlan
bulunmaktadir : I¢ kaynaklardan personel saglama isletmeye yeni fikirler girmesini
engeller. Bu durum belli bir siire sonra orgiitsel tutuculufun ortaya ¢ikigina zemin
hazirlar. Igletme, bogalan pozisyonlan doldurmak amactyla, alt kademelerde ¢aliganlarin
terfi ettiklerinde daha Gst kademelerdeki gérevleri layikiyla yiiriitebilmeleri icin egitim
programlanna agirhk vermek zorunda kalir (Giilen,1995:113).

Uygulamada i¢ kaynaklara bagvuru yatay veya dikey diizeyde is degisikliklerine yol
acar. Dikey diizeyde bir degisiklik varsa yiikselme s6z konusudur. Yatay diizeyde bir
degigiklik var ise transfer s6z konusudur.

Yiikselme (Terfi): Yiikselme bir iggorenin bulundugu bir gorevden daha ok yetki ve
sorumluluk tastyan iist diizeyde bagka bir goreve gegmesidir. Bu yola bagvurmak
isletmede ¢ahganlan isteklendirir, moral ve giiven duygusu kazandinir. Yiikselme eskilik
durumuna gore yikselme ve basan durumuna goére yikselme geklinde gergeklesir.
(Sabuncuoglu,2000:76-77)

ic Transfer: Isletmede bir gorev bosaldif zaman bu yere aym diizeyde bir baska
elemamn atanmasi halinde i¢ transferden soz edilir. Bir bagka anlatimla i¢ kaynaklardan
yatay bir diizeyde yararlanma séz konusudur. Ig transfer yolu ile personel saglama,
isletme agisindan ucuz ve kolaydir. Adaptasyon sorunu neredeyse yok denecek kadar
azdir (Sabuncuoglu,2000:77)

“URpyy

55

&

;

O§



3.3.2 insan Kaynakiian ihtiyacinin Dig Kaynaklardan Kargilanmas:

Biitin bosalan veva bogalacak gorevier i¢in personel ihtiyacim i¢ kaynakiardan
kargilamak her zamamr: in miimkiin olmayabilir. Belirli igler igin uygun niteliklere sahip
eleman igletme icersmde bulunmayabilir ya da o6zel egitim gormiig isgorenlere ihtiyag
olabilir. Insan kaymmi& gereksiniminin igletme icinden karsilanmasinda oldugu gibi,
isletme digindan sa§iamrnasinin da bir takim avantaj ve dezavantajlan bulunmaktadir.

Uzun siire i¢ kayvnakisrdan eleman temin edilmig ise bir zaman sonra orgiitte mevcut
hastaliklar farkedilme= olur. Digardan gelen biri daha elestirici gozle bakilabilir. Ig
kaynaklardan yarartarmada, bir iggoren iist diizeye terfi ettirildiginde, bir alttaki
pozisyon acgik kaldigmmdan sirayla alttaki pozisyonlarin da doldurulmas: gerekir. Boyle
zincirleme bir terfi Trgiitte tiim personelin yerinden oynamasi, herkesin yeni yerine
uyum saglaymncava &zdar iglerin yavaglamasi demektir. Dig kaynaktan eleman temini
zincirleme harekete =zerek kalmadan agik pozisyonun doldurulmasim mimkin kiar
(Yiiksel,1998:94). Dimardan yetigmig bir elemam igletmeye kazandirmak, profesyonel
bir egitimden daha acxzdur (Oztiirk,1995:21). I¢ kaynaklardan personel segiminde terfi
beklentisi i¢inde olar kigiler arasinda bir ¢atiyma g¢ikabilir. Dig kaynaklann kullanmm
sayesinde bu tiir ¢camsgmalanin 6niine gegilebilir. Dig kaynaklardan eleman saglanmasi, i¢ '
kaynaklara g6re ‘=etmeye daha genis bir eleman saflama olanag verir
(Sabuncuogiu,2000: o).

Insan kaynag itivammm dis kaynaklardan saflanmasimn sayilan bu avantajlarnm
yaninda bazi dezavamrajh yénleri de bulunmaktadir. Isletme disindaki kisilerin ahnmas,
halihazirda galigniamr moralini bozar, motivasyonunu diisiiriir ve igletmeye baghhgim
azaltabilir. Disardanr zhman kiginin iletmeye adaptasyonu zaman alir. Ayrica masrafl
ve zaman alic1 olusu whntemin 6nemli bir dezavantajidir (Oztiirk,1995:22).

D1y kaynaklardan msan kaynaklan tedarikinin saglanmasinda ne gibi yollarn
kullamldif agagrda szidanmugtir.
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1) Profesyonel Sirketlerden Yardun Almmasi: Insan kaynaklan tedariki konusunda
damgmaniik girketinden yardim ahnabilecek durumlar su sekilde ozetlenebilir:
Kurumun insan kaynag: ile ilgili bir boliimii veya insan kaynaklarindan sorumiu bir
galisgant yoksa, kurumun duydugu insan kaynag ihtiyaci oldukc¢a profesyonel bir
pozisyona ait ise, kurumun hemen her kademesinde iggiicii ihtiyac1 yeniden ele alimyor,
bir yeniden yapilanmaya gegiliyor ya da kurum yeni kuruluyorsa, (Findik¢1,2000:179)
kurumun gesitli nedenlerle adim agiklamak istemedigi durumlarda, (Oner,1999:59)
damgmanhik girketlerine bagvurabilir.

2) insan Kaynag Ihtiyacimm Duyurulmas:: Insan kaynag ihtiyacinmn gesitli yollarla
duyurulmas: ¢ok sik rastlamlan bir tedarik yoludur. Ancak baz igletmeler gesitli
araglarla verdikleri ve ¢ok pahaliya gelen bu ig ilanlannda maalesef amaglanna
ulasamamaktadirlar. Bunun en bilyilk nedeni ise duyurunun hazirlanigindaki temel
yanhshklardir. Kaliteli bir gekilde yazilmamug ilanlar kaliteli elemanlara itici gelebilir.
Ote yandan fazla abartilmg ilanlar ise aramlan kisiden daha nitelikli elemanlarm
isletmeye  bagvurmasina sebep olur. Sonugta duyuru amacina ulagamaz
(Caldwell,1999:58). Duyurulann igeriklerinin agik, anlagilir ve yanlig anlamalara yol
agmayacak bigimde olmasi sarttir. Aranan niteliklerin agik ve anlagthr olmasi
durumunda, sadece o niteliklere uygun olanlarin bagvurmalan saglanarak zaman kaybi
Onlenmis olacaktir (Bing6l,1997:105-106).

Yeterli bir ilanda igerik olarak olmasi gerekenler séyle 6zetlenebilir (Anduru,1998:7):
Isletmenin Ginvam ve caliyma alam, goérev invami, igle ilgili bilgiler (¢aligma yeri,
yapilacak isin genel oOzellikleri vb.), adayda bulunmasi gereken o&zellikler, bagvuru
bigimi ve bagvuru sartlari, son bagvuru tarihi, gizlilik giivencesi, bagvuru adresi,
gerekiyorsa ilanda kisiye saglanan haklar ile ilgili kisa bir bilgi verilebilir.

llanin bazi sekil sartlanm tagmmas: ilamn etkinlifini arttracaktir. Bir ilanin tarz ve
format: her zaman degisir fakat uygulanabilecek baz: temel ilkeler g6z oniinde tutularak
ilanlar hazirlanmahdir. Ilanlar hazrlamrken dikkat cekici olmasi, ilginglik, kisalk,
kesinlik, dilin iyi kullamimasi, dogruluk ve yasalik gibi hususlar ilanin basanya
ulagmasinda ¢ok onemlidir (Aniduru,1998:7). Etkin gekilde hazirlanmmg ilanlarin, amaca
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uygun bir sekilde yaymnlanmasi gerekir. Duyuru araci, duyurunun amaca ulagmasim
belirler. Duyurunun yeralacag araglar su sekilde siralanabilir: (Findik¢1,2000:183)

internet Uzerinden Yapilan Duyurular: insan kaynagim bulma siirecine déniik olarak
gergeklestirilen internet uygulamalan genellikle iki sekilde olmaktadir (Giirgay, Seger,
2000:110-120).

1) Kurumsal Web Siteleri: Kurumsal web sitelerinde igletmeler bir yandan kendileri ile
ilgili bilgi verirken diSer yandan insan kaynaklarina déniik stratejiler uygulamaktadirlar.
Uygulama ya kurumun web sayfasindaki CV formunu doldurarak, yada kuruma e-mail
yolu ile CV gondererek gergeklesmektedir.

2) Online Insan Kaynag: Bulmaya Aracthk Eden Sirketler: Nitelii ve icerifi geregi,
kurumsal web siteleri uygulamas: ulusal bir kimlifi ve tamnan isimleri olan firmalar
icin uygun iken, adi fazla duyulmamig isletmelerin olugturacaklann web sitelerinin
tamnmug igletmelerin ki kadar ilgi ¢cekmeyecekleri agiktir. Bu noktada kiigiik ve orta
oOlgekli isletmeler i¢in kullamlabilecek bir bagka yonteme ihtiyag duyulmaktadir. Bu
yontem, internet iizerinden insan kaynag: bulmaya aracilik yapan siteler olacaktir. Ig
arayanlar bu sitelere CV birakirlar, iggoren arayanlar ise belli bir iicret kargihginda bu
sitelerde biriken CV bankalarim tarayarak uygun kigiyi bulmaya galhigiriar.

Medya ile Duyuru (Gazete, Dergi, Televizyon, Radyo): Son yillarda ozellikle
gazeteler hafta sonlannda iy ilanlanna yonelik olarak insan kaynaklan ekleri
vermektedirler. Ya da ginlilk olarak gazeteler san sayfalar geklinde is ilanlarim
yaymlamaktadirlar. Gazete ilanlanmin oldukca etkili oldugu soylenebilir. Cinki, is
arayan bireylerin yaygin olarak gazeteleri takip ettikleri bilinmektedir. Ozel radyo ve
televizyon kanallat1 birer duyuru aracidirlar. Yerel TV ve radyolarinda verilen ilanlarin
etkili olduklan go6zlenmektedir. Aranan iggiicii yiiksek diizeyde bir uzmanhk
gerektirmiyorsa  (temizlikgi, g¢ocuk bakicihi- vb.) bu yéntem kullamlabilir
(Findik¢1,2000:184). KOBI’lerin bir ¢ogu yerel medyadan insan kaynagim tedarik etme
yoluna gitmektedirler.
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Duvar ilanlan Ve El Brogiirleri: Duvar ilanlan ve brogirlerde insan kaynagmn
tedarikinde ihtiyaca gore kullamlabilirler.

Cabsanlar Aracihfn Ile Duyurma: Bir kurumun ¢absanlan, o kuruma saglanacak
personel temininde Onemli bir rol oynamaktadirlar. Caliganlar personel ihtiyaciu
cevrelerindeki meslektaglarina akrabalarina, komgularina, tamdiklarma bildirerek
isletmeye bagvuru yapmaya yonlendirmektedirler. Bir ¢ok kiigiik igletme personel -
tedarikinde bu yola bagvurmaktadir. Bu yola bagvurulmasimn temel sebebi, bu yolla
bulunulacak adayin giivenilir olacagimn diigiinilmesidir.

3) Dogrudan Basvurular: Dogrudan bagvuruda isletmenin dig kapisina doldurulmasi
i¢in bir bagvuru formu birakilir ve i bagvurusuna gelenlerden doldurulmas: istenir. Ya
da igletmeye gelen kisiler kendi hazirladiklan CV’ leri ilgiliye iletilmek iizere faks,
posta yolu ile igletmeye gonderirler veya bizzat kendileri giderek birakirlar. Isletme bu
bagvurulan ileride ihtiyag oldugunda kullanmak tzere tasnif eder. Bu yéntem
KOBTI’lerde ¢ok fazla tercih edilen yontemdir.

4) Is ve Isci Bulma Kurumu: Bu kurumlar daha gok mavi yakalilarm ve is arayan
igsizlerin ise yerlegtirilmesini amaglar. Bunu gergeklestirmek igin gesitli yaymlar ve
rehberler hazirlar. Diger yandan i§ ve ig¢i bulma kurumu eski hiikiimlii ve sakat
istihdarm konusunda isletmelere yardimei olur. Ulkemiz yasalarma goére 6Ozel
igyerlerinin i§ ve ig¢i bulma faaliyetlerinde bulunmalan yasaktir. Ancak yinede birgok
6zel damgmanhk girketleri igletmeler adina personel arama ilanlan vermektedirler
(Giilen, 1995:120).

5) Sakat, Eski Hiikiimliiler ve Terirle Miicadele Magdurlan: Ulkemizde kaynagim
anayasadan alan ve is hukuku iginde yer alan Oziirlii ve eski hiikiimli ¢aligtirmasina
iligkin bir dizi yasal diizenleme mevcuttur. Is hukukumuzda, isverenlerimize belirli
oranlarda 6zirlii ve eski yikimlii istihdam etme zorunlulugunun getirilme dayanagi
Anayasamin 61. maddesidir. 1475 sayih Is Kanunun 25. maddesi, istihdam sans1 zayif
olan sakatlarm ve eski hikimliilerin is bulmalarina yardimer olmak igin 50 kisiden fazla
daimi personel c¢ahstiran igyerlerine bir takim yikiimlilikler getirmigtir
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(Sakar,1998:84). Is Kanunun 25. maddesi son yasal degisiklikler ile toplam, %8
oramnda zorunlu istihdam yiikiimliligiini getirmektedir. (Ulusoy,2000:75-84).

6) Eski Calisanlar: Eski ¢ahganlar, insan kaynaklannin tedarik agamasinda g6z ontinde
bulundurulmasi gereken bir unsurdur. Bu konuda da ig kanunun bir takim diizenlemeleri
meveuttur. Omegin Is Kanunun 27. maddesi geregince “..... Herhangi bir kanuni ve
askeri 6dev dolayisiyla iginden aynlan iscilerden bu ddevin sona ermesinden baglayarak
iki ay i¢inde ige girmek igin bagvuranlan, igverenler bos yerlere oncelikle ige almak
zorundadirlar”. Diger taraftan sendikal sozlesmelerde eski c¢alisanlann ige alinmasina
taraf olusturabilirler.

7) Meslek Odalar: Meslek birlikleri de simrlida olsa personel tedarikinde bir arag
olarak kullamlmaktadir. Meslek odalan iligkide olduklan isletmelerden gelen talepler
dogrultusunda tiyelerini bilgilendirmektedirler. KOBI’lerde fazla bagvurulmayan bir
tedarik kaynagidir.

8) Egitim Kurumlari: Isletmeler, eleman yetigtiren egitim kuruluglan ile iliski kurarak

iggoren ahmma gidebilirler. Ozellikle mesleki ve teknik konularda egitim veren okullar

ve yiksek okullarla kurulan yakin iligki, isletmenin gereksinim duydugu personelin
bulunmasina iyi bir kaynak olusturur. Universiteler kuruluglarn zaman zaman
dizenledigi “kariyer giinleri” 6grencilere meslekleri ve firmalart tanitmak agisindan bir
firsat yaratir. Son zamanlarda KOBI’ler niversitelerde bu tiir faaliyetlere
katilmaktadirlar. KOBI’ler icin giraklik okullari, meslek liseleri, meslek yiiksek okullari
eger imkan yaratilabilirse iyi birer tedarik merkezi olma durumunda gegeceklerdir.

1

v \
3.4 Personel Se¢ciminin Y-apilmasi

Insan kaynaklannin se¢im siirecinde son saftha, bagvuruda bulunan adaylann birbirileri
ile kargilastinlarak isletme ve kigi agisindan en uygun gorillen adayin belirlenmesi
agamasidir. Bu agsamada diger tiim safhalarda ede edilen veriler degerlendirilir ve- segme
kriterleri bu veriler 1515inda ortaya ¢ikar. Bu agsama sonucu uygun aday igletmeye




kazandinlarak insan kaynaklan segim siireci tamamlanmig olur. Se¢im siirecinde genel
olarak izlenebilecek agamalar agagidaki gekil iizerinde verilmigtir.

4 ASAMA1: BASVURULARA YONELIK OLARAK
—’
R
E
D 4 ASAMA 2 : LK ELEMEDEN GECENLERLE ON
GORUSMENIN YAPILMASI .
v K
E ASAMA 3 : PERSONEL SECIM TEKNIKLERININ A
< UYGULANMASI > | B
E U
L ASAMA 4 : ADAYIN MESLEKI GECMISININ VE y
E REFERANSLARININ ARASTIRILMASI 5
M|
E
ASAMA 5 : ADAYIN FIZIKSEL KONTROLU
<| >
ASAMA 6 : SECIM KARARININ VERILMESI é
v
ASAMA 7 : ADAYA SECIM KARARININ
BILDIRILMESI VE i$ TEKLIFi

Sekil 3.4 Personel Segiminde Izlenen Asamalar

Segim stireci, aranan niteliklere en uygun kisilerin ortaya ¢ikanlmasi ve bunlar
arasindan en iyisinin segiminin gergeklestirilmesi igin, adaylarla ilgili bilgilerin elde
edilmesi amaciyla gesitli yontemlerin kullamidig: bir faaliyetler dizisinden ibarettir.
Bunu engelli bir kosuya benzetebiliriz (Yildiz,1989:68). Her agamada uygulanan ¢esitli
secim yontemleri ile, adaylardan uygun goériilenler bir sonraki asamaya gegmekte ve
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olumsuz degerlendirilenler ise elenmektedirler. Siire¢ boylece devam ederek sonunda en
uygun aday isletmeye kazandinlmaktadir.

Personel segimi, bir dizi agamay: igeren bir siiregtir. Bu asamalar igletmeye gbre ve
isletme iginde doldurulacak pozisyona gore degisiklik gosterebilir (Oztiirk,1995:27).
Segim kararinin isabetli olmasi i¢in yoneticilerin her agamaya gereken 6nemi vermeleri
gerekmektedir. Bir asamada yapilacak hata ve ihmal yanhs bir personel segimine yol
agabilir. Simdi bu agamalar sirasiyla agiklanacaktir.

3.4.1 Bagvurulara Yonelik ilk Eleme

Bagvurulara iligkin 6n degerlemenin amaci, bagvurulan degerlendirecek kisilerin gok
fazla zaman harcamasim oOnlemek ve rastgele yapilan bagvurularr elemektir. On
degerlemeye iligkin kriterler 6nceden belirlenmis olmahdir. On degerleme insan
kaynaklar1 béliimii yetkilisi ve adaym ahinacag: béliimiin yetkilisi tarafindan beraberce
yapiimahdir. On degerlemede su hususlara dikkat edilmelidir: Is icin gerekli temel
ozellikleri (egitim, yabana dil v.b.) tagimayan formlar elenmelidir, ciddiyetten uzak ya
da eksik bilgi ile doldurulmus bagvurular degerlendirme digi tutulmahdir, tarafsiz
davranilmasina dzen gosterilmelidir. Bagarili bir 6n degerlemede, bagvurular arasinda
kurumun ihtiyag duydugu nitelikteki elemanlarn belirlenmesi saglamr. Bdylece
goriismeye ¢adrilacak olan adaylar belirlenir ve dier adaylara ig igin aramlan 6zellikte
olmadiklan uygun bir sekilde iletilir (Findik¢1,2000:194).

3.4.2 ilk Elemeden Gegcenlerle On Gériisme Yapilmas

On goriigme, bagvuran adaylar ile isletmede yetkili olan kisi arasmda kargilikh konugma
yolu ile bilgi aligverisi yapilmasidir. Bu gériismede amag, adaylar arasindan uygun olam
segmekten cok, isin niteliklerine uygun diigmeyenleri elemektir. Ornegin yas, cinsiyet,
konugma sitilindeki bozukluk, goriiniiy bozuklugu, v.b. mesela spikerlik i¢in aranan bir
elemanda diizgiin konugma olmazsa olmaz bir garttir. Bu nedenle konusmasinin
miikemmel olmasi beklenir. Eger bu konuda bir eksiklik varsa aday bu agamada elenmig
olacaktir. Adaymn bagvuru formu incelendikten sonra, formda belirtilen oOzelliklere
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iligkin daha detayh sorular sorularak bilgilerin forma tam yazlip yazidmadig: tesbit
edilir. On goriismede adaym, isletmeyi tammasi saglamr ve yapacaf isin varsa gorev
tammu kendisine okunur. Boylelikle kisinin kendini degerlemesi saglanir ve kisi bunun
sonucunda ige bagvurmaktan vazgegebilir yada bagvurma konusunda kararhhgim
gosterir (Oztiirk,1995:31).

3.4.3 Personel Secim Tekniklerinin Uygulanmasi

Personel secim siirecinin, adaymn segimine doniik en 6nemli agamas: bir takim secim
yontemleri ile adayin smanmasidir. Boylelikle adaylarin objektif gekilde hazirlanan
secim teknikleri sonucunda. gosterdikleri performans kiyasianabilecek ve 6nceden belli
olan kriterlere gore gerekli degerlemeler kolayhkla yapilabilecektir.

Insan kaynafmmn etkili olarak segilebilmesi igin uygulanabilecek bir ¢ok segim teknigi
bulunmaktadir. Bu segim teknikleri dért ana baghk altinda gruplasmistir. Bunlar sinav
yapma, psikoteknik testler, goriiyme, degerleme merkezleri yontemidir.

Personel sec¢im siirecinde, uygulamlacak segim tekniginin belirlenmesi oldukga
onemlidir. Is gereklerine gore en uygun adaym segimi 6lgiilmek istenen geyi olgecek
sekilde olmahdir. Aynica bu teknikleri gercekten bilen kigiler uygulamalidir. Yanhs
secim tekmiginin segilmesi ve teknifin bilmeyenlerce uygulanmasi se¢iminde yanhs
yapimas: sonucunu karsgimiza gikanr. Diger yandan bir se¢im tekniginde bulunmasi
gereken Ozellikler sunlardir: Gegerlilik, giivenilirlik, maliyet etkinlii, nesnellik.

Gegerlilik: Mesela bir segim teknifi bir pozisyonun segimi igin gegerli olabilir, fakat
bagka bir pozisyon igin gegerli olmayabilir. Gegerlilik, bir segim tekniginin Slgmesi
gereken nitelikleri ne dlgiide ve ne baganda ol¢tigidir (Yildinm,1994:78).

Guvenilirlik: Giivenilirlik bir segim tekniginin sabit gartlar altinda, aym veya benzer
katihimcilara birden fazla uygulandifinda aym sonucu vermesidir. Giivenilir olmayan
bir sec¢im teknifi faydasizdir. Diyelim ki bir zeka testi giivenilir degilse, bir kiginin 1Q
puam bugiin110 iken yarm 105 ya da 115 olmasi anlagilabilir ama ertesi gin 145’
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¢tkmas1 pek muhtemel olmadifindan bu durumda testin giivenilirlifi sorgulanabilir
(Coskun,1998:17).

~-Maliyet Etkinligi: Isletmeler, giivenilir ve gegerli olmasa bile yapmg oldugu personel
segimleri igin oldukga yikli harcamalar yapmak zorundadirlar. Gelismis se¢im
yontemlerine yapilan harcamalar, sonugcta isletmeye olumlu katkilar yapacagindan, tutar
fazlada olsa igletme i¢in pahali olmayacaktir.

-Nesnellik: Olgme islemini degisik kigilerin yapmast ile sonuglarin degismemesi
gerekir.

Insan kaynaklan segim siirecinde uygulanan personel segim teknikleri sunlardur:
1) Smav Yéntemi

Insan kaynaklannin segiminde en ¢ok bagvurulan yol sinav yapmadir. Smavlarda
sorularin igin 6zelliklerine uygun olmasi, adayin bilgi, yetenek ve diinya goriigiint
belirflemeye imkan vermesi gerekir. (Yiiksel, 1998:101) Adaylarin bilgilerini ve zihinsel
ozelliklerini analiz etmeye doniik olarak diizenlenecek sec¢im sinavlanmn igeriginin
simirlayicisi olgiilecek 6zelligin kendisidir. Bilgi sinavi adayin davrams ve genel bilgiye
doniigme, ¢oziimleme yetenegini 6lgmeye veya uzun siirede elde edilebilecek isletmede
de kullanilacak temel bilgileri 6lgmeye doniik olmalidir. Tornacin temel torna bilgisi,
muhasebe veya pazarlama elemamnin bu konudaki temel bilgisi smav yolu ile
olgiilecekse sinirlayic1 faktorler bu bilgiler olmalidir. Kisinin yapacag: ige iligkin igin
etkinligini dogrudan belirlemeyen gene!l kiiltiir bilgileri, veya sadece elemeye doniik
bilgi 6lgen sorular segim siawi iginde yer almamahdar.

Se¢im smnavinda yer alan sorular agik ve anlagihr olmahdir. Amag bilgi 6lgmekse,
gereksiz yere sagirtici, kavram karmagasina dayali sorularla se¢im smawi yapilamaz.
Adayin neyi bilmesi isteniyorsa o istikamette soru sorulmali, soruyu soranlann
mantifina gore, hatta tecriibelerine gére Onyargili veya gagirtmacali sorulara segim
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sinavinda yer verilmemelidir. Soru hazirlanirken nasil bir cevap alinmak istendifi
distiniilmeli ve sinav sorusu istenen cevaba gére diizenlenmelidir.

Adaylara smavin' uygulandif1 sartlar birbirileri ile aym olmahdir. Aym dénem iginde bir
aday grubuna sakin, aydinlatma ve 1sitmasi yeterli ortam saglamrken, bagka gruba
uygun olmayan kosullara sahip bir sinav ortamn hazirlanmigsa elemede bir takim
hatalarin ortaya ¢akacafi sOylenmelidir. (Erdogan,1991:51-54) Smnavlar yazih, sozld,
hem yazili hem sozlii ve uygulamali sinavlar olmak tizere gruplandinilabilir.

a) Yazih Smav Yiontemi: Adaym, doldurulacak pozisyona iligkin niteliklerinin uygun
olup olmadifim Olgmek iizere, igin ozelliklerine gore sorular sorularak, yazili olarak
cevaplandinlmas: istenebilir. Yazili sinav yontemi klasik smav yontemi ve test yontemi
olmak iizere iki jekilde uygulanabilir. Klasik sinav yonteminde adaya isle ilgili veya
genel kiiltiintini 6lgmeye yonelik sorular sorulabilir. Aynica adaydan herhangi bir konu
ile ilgili kompozisyon yazmasi da istenebilir. Boylece adaymn ifade gicii olgiilmeye
caligihr. Yontemin en biyiik sakincast degerleme zorlugudur. Degerlemede standartlik
yakalanabilmesi ¢ok zordur.

b)Sézlii Smmav Yéntemi: Bu sinav yonteminde sorular adaylara sézli olarak sorulur ve
sozli olarak cevaplamas: istenir. Bu yontemin uygulanabilmesi daha ¢ok igin nitelifine
baglidir. Eger igin niteligi basitse bu yontem tek bagina kullamlabilir. Uygulama ya tek
adaya soru yonelterek gerceklesebilir yada bir gruba soru sorarak sézlii sinav yapilabilir.
Bu sinav yontemi, adaya degisik ve ¢ok sayida soru yoneltilmesi agisindan avantajlidir.
Ancak uzun zaman almasi ve adaylann smav stresine altinda sorulan cevaplamalar
yontemin sakincah yonidiir.

¢)Karma Yontem: Karma yontem hem yazii hem de sozlii smnav yontemlerinin
~ beraber uygulanmasidir. Mesela yabanci dil ile ilgili 6zellikler bu yontemle 6lgiilebilir.

d)Uygulamah Smav Yontemi: Uygulamal sinav daha ¢ok teknik gérevler ve bedensel

agirhkh gorevler i¢in yapihr. Bu smnavda adaydan bir makineyi kullanmasi istenebilir ve
gozlemlenir. Adaymn makineyi kullanmada gésterdigi beceri olgtitiir (Oztiirk,1994:38).
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2) Goriisme Yontemi

Personel secim teknikleri iginde kullamlan y6ntemlerden en eski olam milakat
(gbriisme) yontemidir. Goriigmenin personel segiminde Onemli bir yeri vardir ve
olduk¢a yaygin olarak kullamlan bir yontemdir (C13,1993:38). Personel segiminde
gérigme yontemi her diizeyde ve nitelikte personelin se¢imi i¢in kullamlabilir. Bu
yontem baz isletmeler igin personel segmede basamak olarak kullamiddigs halde, bir
kisim igletmeler i¢in ise tek bagma bir personel se¢im yontemi olarak kullamimaktadir.
Ulkemizde de personel seciminde kullamilan yontemler arasinda kigiik ve biyik
Olgekteki igletmelerin  %92’sinin  sadece goriigme yontemini kullandiklani ortaya
cikmustir (Erdogan 1991:65). Genellikle, adayin kigilifi iizerine kapsamh bilgi
edinmede goriigme yonteminin diger yontemlerden daha yararh olduguna inamlir.
Gorligmeyi yapan kisi iyi egitilmis ise, kargisindakinin zeka diizeyini, ilgi alammn
geniglifinin, yasam ve ig felsefesini, birlikte calisacaklarsa, caligmalarimn nasil -
yiirtitiilebilecegini burada anlayabilir (Qztiirk, 1995:40).

Gorigmenin temel amaci ige uygun adayin istihdam edilmesini saglamaktir.
Gorugmenin genel amaglari bu sdyledigimiz amaglar dogrultusunda sekillenir (Giirer,
1990: 5). Personel segiminde goriisme yonteminin amaglan ii¢ ana grupta toplanabilir.
Birinci amag, adaylann anlarm Orgiitte istibdamu icin yeterli nitelikleri tasiyip
tagimadiklarim belirlemek icin bilgi toplamaktir. Gortigmenin ikinci amaci, adaya Orgiit
ve ig, yonetim politikalar ve insan kaynakiar uygulamalan hakkinda bilgi verilmesidir.
_Goriigmede izlenen tgiincii amag, igletme ve yonetime yonelik olarak adayda iyi izlenim
yaratimasidir. Buradaki temel maksat ise igletmenin g¢ahigmak igin iyi bir yer oldugu
konusunda adayi ikna etmektir (Oztiirk,1995:41).

Gériiymede Kargilagilan Hatalar: Secim goriigmesinde esas olan, s6z konusu adayin
ise uygunlugunun ve performansinin kesin olarak degerlendirilmesidir. Ancak yapilan
aragtirmalar gostermektedir ki goriigmelerde adaym konusma tarzi, hali tavn daha fazla
sonucu etkilemektedir. Dolayis1 ile goriigmeler sonunda elde edilecek olan bilgilerin
yamiltict olma ihtimali vardir (Yildinm,1994:90). Bu gibi hatalar gériigmenin bagarisim
olumsuz yonde etkiler. Bu hatalar ¢ogunlukla goériigmeciden kaynaklamr. Fakat
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gorigmeci diginda adaydan kaynaklanan bazt hatalarda vardir. Goriigmecilerin
uygulamada gorillen bu hatalarin farkinda olmasi ve ona gore davranmasi gerekir
(Saglam,1996:59). Goriimede yapilan hatalar agagidaki gibi siralanabilir:

e Gorigmede sikga goriilen hatalardan bir tamdik hatasidir. Gorigmeci, aday: az
ya da gok tamyorsa, onyargii davranabilir. Bu da adayin lehine yada aleyhine
igleyebilir. Her iki durumda goriigmenin basansizligi sonucuna gider.

e Goriigmecinin defer yargisi ve inang sistemi gériigmecinin yanlt ve hatali karar
vermesine sebep olabilir. Bu tiir bir duruma oldukga sik rastlanmaktadir.

e Goriigmede vyapilan bir bagka hatada, goriigmecilerin adayda kendilerini
aramasidir (Oztiirk,1995:46).

e Sik rastlamlan hatalardan biri de goriigmecinin adayin gekim alanina girmesidir.
Adaym goriismeye baslamadan o6nce davram§ ve tutumlanyla goriismeciyi,
olumlu yada olumsuz yonde etkilemesi (halo etkisi) goriigmenin seyrini
degistirebilir.

¢ Goriismede yapilan 6nemli hatalardan biriside gorismecinin igletmeyi g¢ok 6n
plana ¢ikarmasidir. Goriigmeci amagtan uzaklagir ve sadece sirketin
baganlarindan ve hedeflerinden bahseder (Saglam,1996:61-62).

Goriisme Teknikleri: Adaylarin segim karanm vermede oOnemli bir yeri olan
goriigmenin uygulamg ile ilgili bir ok model gelistirilmigtir :

a)Planh Gdriisme: Planh goériigmede, 6nceden hazirianmug bir dizi sorudan olugan
formlar kullamhr. Kahph goriigme olarak da amilan bu goriigme yontemi, ig gereklerine
gore hazirlannmg sorular listesidir. Goriigmeci bu sorular dignda adaya bagka soru
yoneltmez. Listede yer alan sorular tiim adaylara sorulur. Alman cevaplar 6zel olarak
hazirlanmmg gériigme formuna kaydedilir (Oztiirk,1995:41).

b)Plansiz (Serbest) Giriigme: Bu goriisme yonteminde, goriismecilerin adaya soracagi
sorular onceden belirlenmez. Goériigmeyi yapacak olanlar, esas itibariyle adaylara
soracaklan sorulan goriiyme amndaki havaya gore kendileri saptarlar ve bu igin
uzmanlan tarafindan saptanmig sorulan kendilerine 6rnek alirlar. Ulkemizdeki bir gok
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KOBI ‘nin tamamma yakim bu serbest goriigme tekniBini kullanmaktadir. Fakat bu
teknigin gegerlilii yiksek degildir. Ciinkii adaylardan her birine sorulan sorular
farklidir ve adaylar arasi kargilagtrma pek kolay olmayacaktir. Serbest goériigmenin
sonunda 6nemli olan gériigmecinin aday iizerindeki kanaatidir (Erdogan,1991:68).

¢)Karma goriisme: Karma gorigsme plani ve plansiz goriigmenin birlikte
uygulanmasidir. Goriigme sirasinda adaya yoneltilen planhi sorular adaylar arasinda
kargilagtirma yapma olanag: veren temel bilgileri saglar. Serbest goriigme tekniklerinden
de yaralanarak miilakatin derinlestirilmesi ile adaylar hakkinda biraz daha geni§ boyutlu
bilginin elde edilmesi miimkiin olmaktadir (Saglam,1996:59).

d)Sorun Cézmeye Yinelik Goriisme: Sorun ¢ézme goriigmeleri adaylann s6z konusu
iste kargilagabilecekleri sorunlann ¢ozme yeteneklerini belilemek amaci ile
yapimaktadir. Bu goriisme tiiriinde adaya bir sorun veya sorunlar dizsi verilerek
adaymn bunlara ¢oziim getirmesi istenir. Adaylarn sorunlart ¢ézmedeki tutarliliklari,
bilgileri, sorun kargisindaki davramglan, fikirlerini savunmalann gibi yonleri
degerlendirilir (Oztiirk,1995:43).

¢)Grup Gériisme: Daha c¢ok yonetici se¢iminde kullamlan grup goriismesi oldukga '
ilging ve yeni bir uygulama tiiriidiir. En biyik faydasi birden fazla adayin aym anda
degerlenmesine imkan saglamasindan &tiini kazamlan zamandir.(Sabuncuoglu,2000:97)
Grup miilakatinda adaylarin ¢esitli ruhsal 6zelliklerini, yeni kosullara uyum saglama
yeteneklerini ve diger kigilerle olan iligkilerini degerlendirmek miimkindiir. Uygulama
iki farkli sekilde gergeklestirilebilmektedir. Ilkinde miilakatga aday grubuna gesitli
sorular sorarak en dogru yanmiti veren adayr tesbit etmeye calisabilir (C13,1993:60).
Ikinci uygulama sekli ise su sekilde yiiritiliir; belirli bir gérev i¢in bagvuran birkag
adayla birlikte goriiyme yapilir. Onlara s6z konusu gorevle ilgili konu teklif edilir.
Adaylar bir yada birden fazla miilakat¢1 oniinde kendi aralarinda tartigirlar. Goriismeyi
yliriitenler tartigmaya miidahale etmeden sadece gozlemlerler. Bu tiir goriigme ile adaym
tartiymaya getirdigi katkinin nitelii ve etkinligi, grubun disiince seklini etkileme
kapasitesi, daha az Onemli konulari &nemlilerinden ayirdedebilme nitelifi, kendine
giiveni ve diger karakter dzellikleri hakkinda bilgi edinilebilir (Yildiz,1989:78).
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f) Baskih (Stres) Goriigme: Bu yontemin amaci adayin dengesini nasil korudugunu,
uyum yetenegini ve beklenmeyen durumlar karsisindaki tepkilerini gérmektir. Stresli
bir goriigme ortamm amach olarak yaratihr. Amag¢ adayin ruhsal ve sinirsel dengesini
onun takindifi tutum ve davramglan degerlemektir (Sabuncuoglu,2000:96). Bu yiizden
adaya diigmanca davramstan dost¢a davramsa kadar ¢esitli tavirlar takimhir. Goriigmeci
boylece aday lizerinde bir baski kurmus olur.

Goriigme Siireci: Personel se¢iminde go6riigmenin bir ara¢ olarak kullanilmas:
durumunda, ¢nemli olan sadece goriismenin hangi teknikte yapidign degil, aym
zamanda gorigmecinin  yapisi, gOrigme sdrecinin tamh@idir.  Goériigmenin
yapimasindan o6nce kullanilacak yontem segilmeli, gerekiyorsa goriigmeciler egitilmeli,
gorigsme gergeklestiriimeli ve sonu¢ degerlendirilmelidir (Erdogan,1991:72).
Goriigmenin sonuglarimin etkin olmasi icin belirli bir program ve siire¢ igersinde ele
almmas1 gereklidir. Goriigme siireci genel olarak ¢ agsamadan olusur: 1)Hazirhk
Caligmalar, 2)Uygulama, 3)Degerleme ve sonug. Goriigme siireci ile ilgili ayrintili bilgi
icin Giirer’ in eserinden faydalanilabilir.

3) Degerleme Merkezleri Yontemi

Degerleme merkezleri yontemi, bir ¢ok olgiite dayali olarak, personel davramslarimn
standart olarak degerlendirilmesi geklinde tammlianmaktadir. ilk basta yonetsel
diuzeydeki personeli segmek igin kullamlan yontem, daha sonralan yénetsel olmayan
pozisyonlara atanacak olan personeli segmek icin de kullamimaya baglanmigtir.

Degerleme merkezleri, bir grup degerleyici tarafindan, kapsamh ve biitiinliik gosteren
teknikler ~dizisi kullamlarak adaylarin  degerlendirilmesini igerir. Degerleme
merkezlerinde adaylarin 6nderlik, planlama, orgiitleme, karar verme, yazili ve sézlii
iletigim becerileri, girisimcilik, analitik diigiinme yetenekleri, gerilime direnme, yetki
devri kullamms, dzgiinliik ve oto-kontrol gibi dzellikleri degerlendirilir.

Degerleme merkezleri yontemi hem biiyikk oranda personel segimine gergekgilik

getirmig, hem de adaylarn ve onlani degerleyenlerin sonuglara giivenerek memnun
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olmalarim saglamigtir. Yapilan aragtirmalar deferleme merkezerinin tahminleriyle, ige
bagladiktan sonraki performans arasinda yiiksek bir korelasyon oldugu gézlenmistir.

Aday hakkinda gegerli, genig ve aynntil bilgi saglamak amaciyla degerleme merkezleri
yontemi igersinde belli bagh beg teknik kullamibr: Lidersiz grup tartigmas: teknigi,
bekleyen sorunlar (mn-basket) yontemi, igletme oyunlan teknigi, gériisme yéntemi,
bireysel testler teknigi (Oztiirk,1995:48-49). Ancak KOBI’ lerde bu teknik ¢ok iyi
bilinmemesi ve pahali bir uygulama gerektirmesi gibi sebeplerle uygulanmamaktadir.
Bu agidan burada sadece tekniklerin ismi verilmekle yetinilmigtir.

4) Psikoteknik Yontemler

Cok karmagik bir yapiya sahip olan insani anlamakta kullanifan gézlem, anket, deney ve
testlerin ayn ayn kullamlmasiyla, bireylerin ne tiir bilgi, yetenek ve kigisel 6zelliklere
sahip olduklarim ortaya gikarmak olanakhdir. Ancak bu yoéntemlerin her birinin kendine
ozgi eksik yanlan vardir. Bu yontemler igersinde gerek kisa zamanda sonu¢ vermesi,
gerekse verdifi sonuglann objektif ve sayisal olmasi nedeniyle testler, digerlerine oranla
daha kullamshdir. Psikoteknik testler, ki ya da daha fazla bireyin davramgm
kargilagtirmak icin kullamilan sistematik bir yéntem olarak tammlanabilir. Psikolojik
testler bireyler arasindaki farkhhkian ortaya g¢ikarmaktadir. Psikolojik testler
hazirlamgindan degerlenisine kadar sistematik bir ¢alisma gerektirir (Oztiirk,1995:54-
55). Birgok insan kaynaklar yéneticisi ve uzman test yénteminin personel segmede en
givenilir yol olarak gérmektedir. Bunun bir dizi tutarh nedeni vardir. Her seyden once
testlerin, adaylan analizde g¢ok yonli 6l¢iim yaptifi ve 6lgiimii tiim adaylar igin standart
hale getirdigi bilinmelidir (Erdogan,1991:57).

Psikoteknik yontemle ig-birey-igyeri uyumu saélana.rak, bireyin doyumu ve verimi
artmaktadir. Psikoteknik secim yOntemi ile bireyin yetenek ve Ozellikleri siralanarak,
sonuglar bireyler arasi kargilagtirma yapabilmeye imkan vermektedir. Diger yontemlere
nazaran daha objektif oldufu igin, hem yoéneticilerin daha saglikh karar almasi
saglanmakta, hem de personel arasinda bir haksizh@a ugrarms olma kanis1 azalmaktadir.
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Yukanda deZinilen yararlarina ragmen psikoteknik yontemle ilgili birtakim olumsuz
elestiriler de bulunmaktadir: Bu elegtirilerin baginda, bu yontemin bireyi, dlgebilen,
simflandirabilen ve bosg bir pozisyona yerlestirebilen statik bir varlik olarak gorme
egiliminin oldugu iddiasidir. Bir bagka olumsuz diigiince ise, yontemin tek amacimn
verimligi ve karhh@ arttirmak oldugu, bunun sadece igverenin igine yaradig, diger
yandan cahgana bir katkisimin olmadifidir. Bir bagka yon, baz testlerin kigilik
mahremiyetine tecaviiz olarak diginilerek, bireyler tarafindan testlerin reddedilme
ihtimalidir (Oztiirk,1995:87).

Personel Seciminde Kullanilan Psikoteknik Test Ydntemleri: Psikoteknik testler,
hazirlamiglan, uygulama bigimleri, cevaplama bigimleri gibi birtakim ortak o6zellikleri
yoninden gruplandinlabilirler. Buna gore testleri agafidaki gibi gruplamak
mimkiindiir:

-Kullamlan Malzemeye Gore Testler: Testlerin kullanilan malzemeye gore
gruplandinlmas: olduk¢a yaygindir. Kullamilan malzemeye gore testler; Kagit kalem
testleri ve Aletli testler olarak simflandirilabilirier.

-Uygulama Bigimine Gore Testler: Uygulama bigimine gore testler bireysel testler ve
grup testleri olmak tizere ikiye ayrlir. .
-Uygulama Amacina Gore Testler: Tahmin testleri, hiz testleri, teghis testleri, gii¢
testleri v.b.

-Kiltirel Yapiya Gore Testler: Kiiltiirel yapiya gore testler, kiiltiire baghlik ac¢isindan
ikiye aynimaktadir; kiiltiire bagh olmayan testler, kiiltiire bagh testler (Oztiirk,1995:56).

Biz burada KOBI’ lerde bireysel ozellikleri lgmek amaciyla kuilanidan test tiirlerine
yer vereceSiz. Bu testler konuyu ele alan caliymalarda “degerlendirdigi bireysel
ozelliklere gore testler” adi ile simflandinlmaktadir.

a)Zeka Testleri: Zeka testleri, belirli tipteki zhinsel yetenekleri dlgmek amaciyla
kullaniimaktadir. Bu yetenekler; idrak, diisiinsel o6zellikler, ifade diizgiinliiii, bellek
uyum ¢abuklufu, mantik, 6grenme, sayi sayma Kkolayhi, algilama iz v.b. dir. Zeka
testlerinin uygulanmasmda benimsenen temel varsayim zeka puam yiiksek olan kigilerin



dusiik kisilerden daha hizh bir gekilde igleri 6grenecegi varsaymmudir (Can ve
dig,1998:117). Zeka testleri ige bagvuran adaylar arasindaki zihinsel farkliliklan 6lgmek
amacim giider. Ama igin niteliine gére zeka beklenti diizeyi farkh olabilir. Bireylerin
yeteneklerinin, egitim diizeylerinin ve kisiliklerinin zeka diizeyleri ile yakindan iligkili
olduklan bilinmektedir. Zihinsel fonksiyonun yasamin her alamnda 6nemi vardir.
Aynica bireyin isteki bagarisi genel zeka diizeyine bagh oldugu gibi, zekasmin
iglerligine de baghdir. By iligkilerden 6tiirii ise alinacak birey belirlenirken zeka testleri
uygulamakta yarar vardir (Oztiirk, 1995:65).

b)Yetenek Testleri: Yetenek testleri, giiniimiizde kigilerin bedensel ve diigiinsel
yeteneklerini degerlemede basanh bir gekilde kullamlan test tiiriidiir. Kisilerin mekanik
veya matematiksel kavrama yeteneklerinden, parmaklanm kullanma yetenegine;
gizilmis bir makine parcasim algilama yeteneginden, olaylar arasi iligki kurma
yetenegine kadar cesitlendirilebilecek tiim yetenekleri degerlemeye yarayan yetenek
testleri, kigilerin beliri zamandaki durumlarim degerlerken, gereginde baz
yaklagimlarla gelecekteki bagarilanm da degerleme olanag vermektedir. Bir bakima
bireylerin neyi nasil yaptiklanm degil, en iyi neyi yapabileceklerini 63renmek amaciyla
yetenek testleri uygulamr. Genellikle igin veya meslegin gerektirdigi becerilerin
saptanmasina ¢alisihr (Saglam,1996:41).

¢)Kiyilik Testleri: Kisilik, bireyin zihinsel ve bedensel ozelliklerindeki farkhiliklar ve
bu farkhliklann kiginin davranig ve diigiincelerine yanstyt§ bigimi olarak tammlanabilir.
Kisilik, bireylere gore farklilik gosteren bir 6zelliktir. Kigilik testleri bu farklihklarin
ortaya ¢ikariimas: ve boylelikle igletme-kisi biitiinlesmesinin saglanmasi agisindan etkin
rol oynarlar. Bireyin bir iste bagarii olmasi zeka, yetenek, bilgi gibi ozelliklerinin
yaminda kisiligine de baglidir (Oztiirk,1995:67).

Kisilik testleri, bireyin bagkalan ile olan iligkilerini analiz etmeye, duygusal olgunluk,
sorumluluk, yaratichk, diriisthik, iyimserlik, kurallara uyma gibi 6zelliklerini
saptamaya yoneliktir. Personel se¢iminde kisilik testleri, isletmenin tercihine uygun
kisilik tipindeki adaylart belirlemek amaciyla ve adaymn karakter yapisimn ige
uygunlugunun belirlenmesi amaciyla yapilir (Yildirim,1996:83). Kisilik testlerinde en
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biyiik sorun adaymn sorulara gercekten kendini yansitan cevaplar vermeme ihtimali
olmasidir. Bu noktada aday;n verdigi cevaplar kigilik testinin bagarisiu birebir
etkileyecektir. Bireylerin kisilik 6zelliklerinin ¢ok yonlii olarak analiz edildigi kisilik
testleri baghca iki grup altinda toplanabilir, objektif kisilik testleri, projektif kigilik
testi.

d)llgi Testleri: Iigi testleri bireylerin ilgileri ile iliski alanlanm belirler ve onlarmn 6zel
ilgilerini, onlara g¢ekici gelen konulan ve hangi yonlere daha fazla bagh olduklarim
ortaya ¢ikarir. Ilgi testlerinde hareket noktas: isine ilgi duyan bir kisinin ilgi duymayan
bir kisiye gore daha basanh olacafidir (Oztiirk,1995:73). Yapilan aragtirmalar
basansizifin yetenek eksikliginden oldugu kadar, ilgi eksikliinden de kaynaklandigim
ortaya koymugtur. Bu nedenle, bir adayin belirli bir ig i¢in belirtilmig ilgi tiiriine sahip
olup olmadifinin tespit edilmesi yoluna gidilmigtir (Bing6l,1997:135).

¢)Bilgi Testleri: Bilgi testleri ile adaylann ise doniik olan bilgi birikimleri 6grenilmeye
caligilir (C1g,1993:35). Bagka bir deyisle adaylar bir isi bildiklerini iddia ettikleri zaman
bilgi testleri araciifiyla adaylarin o isi ne kadar iyi bildikleri saptanabilir. Bilgi testleri
genellikle kafit kalem testleri olarak uygulamir. Fakat is baginda deneme gibi
uygulamah olarak da kullammina sik olarak rastlanmaktadir (Oztiirk,1995:71).

3.4.4 Adaymn Mesleki Gecmisinin ve Referanslarmim Aragtirilmas:

Isletmede bu basama@a kadar gelen adaymn gegmis deneyimleri, kisilifi ve daha once
calisifn islerdeki basanisi hakkinda bilgi edinmek isteyecektir. Aday, Ogrenimini,
geemisteki igyerleri ve yaptifi igler konusunda gerek bagvuru formlarinda, gerekse
yapilan gorigmede gesitli bilgiler vermistir. Ancak, bu gériisme ve bagvuru
formlarindan saglanan bilgilerin dogrulanmas: esastir (Oztiirk,1995:32).

Adayin daha once gahstifn igler, bulundugu goérevler, verimi, tecriibesi, ¢aligma istikran
hakkinda karar vermede yardime: olurlar. Bu diisiince, ik igteki bagarmin gelecekteki
islerde de devam edecegi varsayimna dayanmaktadir. Ciinkii adaya verilecek iglerin
nitelii daha once yerine getirdigi islerin nitelikleri ile benzerlikler tagtyacaktir
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(Y1ldiz,1989:74). isletme, adaym gegmis is yasantist ve oOfrenimi hakkinda gesitli
kaynaklardan bilgi saglayabilir. Bunlar akademik referanslar, onceki ¢ahigtigy isyerleri,
adayin belirttigi kisiler, kanuni kayitlar seklinde sayilabilir.

Is igin bagvuruda bulunan kiginin, is bagvuru formunda referans olarak verdigi kisiler
aranarak adayin ozellikleri hakkinda bilgi alnabilir (Yildirim,1996:86). Her zaman
adayin kendisi hakkinda referans olarak gésterdigi kimselerden alinacak &zel bilgilere
givenmemek gerekir. Bu bilgi kaynaklarim aday kendisi vermekte, ¢ok zamanda
kendisinin yakimi olan ve dogruluktan ziyade aday igin iyi seyler sdyleyecek kigiler
olmaktadir (Erdogan,1991:83). Aym sekilde referans mektuplanmn da dogrulugu
aragtinlmahdir. Zira adaylar, kendilerini 6nceki iglerinde olumlu gésteren ve gergek
durumu yansitmayan referans mektuplan alabilirler. Adayin gecmisteki yasantis1 ile
ilgili giivenilir bilgi elde etmenin yolu, adayin gegmigteki igyerleri ile irtibat kurarak
dogrudan bilgi elde etmektir. (Can ve dig.,1998:114) En uygun olam eger imkan varsa
adaymn onceki igyerini birebir ziyarettir. Ozellikle adaym eski yoneticisi ile goriigmek
dogru bilgi edinilmesi agisindan daha faydali olacaktir.

3.4.5 Adaym Fiziksel Kontroli

Personel segiminde, karardan Onceki basamak, fiziksel incelemedir. Son karar
verilmeden 6nce adayn saghk kontroliinden gegirilmesi zorunludur. Bu asamada adayin
saghk durumunun igin gerekleri ile uyumlu olup. olmadif belirlenmektedir. Bu amagla
adaylar igyeri hekimi yada difer saghk kurullan tarafindan saghk muayenesinden
gegirilerek ilgili iste caligabilmek igin gerekli sagh kosullarnim tagidiklarimi gésteren
saglik raporu almaktadirlar. Saglik incelemesi, yalmzca personel segimi ile ilgili degil
birtakim yasak zorunluluklan yerine getirmek ve mevcut personelin saglifim korumak
amaciyla da gergeklestirilmektedir. Bu islem, ilerde dogacak haksiz tazminat taleplerini
engeller (Can ve dig.,1998:115) ve (Oztiirk,1995:34).
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3.4.6 Secim Kararmm Verilmesi

Personel secim surecmm amact kurumun aradif 6zelliklere uygun bireyleri belirleyerek
ise ahinmalarina karar vermektir. Bu agamaya kadar gelen tiim adaylann simdiye kadar
gectikleri personel se¢im agamalarindaki performans durumlan derlenerek karar verilme
yoluna gidilir. Personel se¢iminde karar verirken bir ¢ok faktér bulunmaktadir. Her bir
faktor ve ozellidi goz oOniine alarak ¢ok sayida adaymn bagvurdugu durumlarda bilgisayar
programlarindan yararlanilabilir. Bu gibi durumlarda birden fazla adaymn, birden fazla
ozelliginin degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu yonteme “goklu ozellikli karar verme”
yaklagimi denilmektedir. (Sabuncuoglu,2000:104) Bu noktada karan kimin verecegi
onem tagimaktadir. Eleman seciminde karar mercii konusunda kesin bir yaklagim
bulunmamaktadir. Ancak IK yoneticisi toplanan verileri degerlendirerek ve adaylar
konusunda gériigerek adaylan ise uygunluk bakimindan siralar. Segim kararnin daha
objektif olarak yapilmasi icin kurul diizenlenebilir ve elde edilen bilgilere gore -
kargilagtirma ve degerleme yapilabilir. Kusku yok ki, bu kararin alinmasinda en 6nemli
rol insan kaynaklan boliimiine ve adayin girecegi boliime diiger. Bu nedenle aralarinda
bir es gidim ve igbirlidi yaratmalan gerekir. En uygun olam insan kaynaklari
béliimiiniin  igletmenin genel personel politikast1 ve insan kaynaklan planlan
dogrultusunda fikrini beyan ederek son karar igin yetkiyi adaymn alnacaf: bolim
yetkilisine birakmasidir.

3.4.7 Adaya Secim Kararmmn Bildirilmesi ve Iy Teklifi

Ise alinmasina karar verilen aday son goriigme igin tekrar igletmeye davet edilir. Bu
noktada adaya bir i teklifinde bulunulacaktir. Adaymn segilmesine karar verilmesi,
kurumun bir karandir. Dogal olarak bu kararn aday tarafindan da kabul edilmesi
gerekir. Kurumun sagladifs maddi ve manevi olanaklann karsilikli goriigme ile belirgin
bale getirilmesi gerekir. Bu goriigmede adaya, igletmenin aradif: kosullan tasidig,
kendisiyle calislmak istendigi bildirilir. Ucret, yan 6demeler, s6z konusu goérevin
yiikledigi sorumluluklar, sosyal yardimlar, isin gelis gidis saatlerine kadar gerekli tiim
detaylar konusulur. Adayda tiim bu kogullar1 kabul ettifini bildirdikten sonra kargilikh
hizmet akdi imzalanir. Bu noktada Insan Kaynaklar1 Segim Siireci tamamlanmus olur.
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4. ARASTIRMANIN METODOLISI VE BULGULARI
4.1 Aragtirmanm Metodolojisi

Aragtirmada ilk olarak literatiir taramas1 yapilmig ve 6ncelikli olarak birincil kaynaklara
ulagilmaya caliglmugtir. Kaynak taramasinda daha 6énce konu ile ilgili yapilan tez
¢alismalan ve yaymnlanan diger bilimsel ¢aligmalara ulagiimaya g¢aligilmigtir. Bunun igin
Yiiksek Ogretim Kurumu kiitiiphanesi, Milli Kiitiiphane ve Sakarya Universitesi
kitiiphanesi internet yolu ile taranmig ve konu ile ilgili daha 6nce yapilmug yiiksek
lisans ve doktora tezlerine miimkiin oldugunca ulagilmigtir.

Aragtirma metot olarak tammlayici bir ¢aligmadir. Aragtirmamn uygulama béliimii
anket yontemi ile yapimgtir. Yapilan kaynak taramalan ve aragtirmalar sonucunda bir
anket formu hazirlannmgtir. Anket formu uygulanmadan 6nce ii¢ igletmede denenmistir.
Hazirlanan anket doért bolimden olugmaktadir. Birinci béliimde anketin uygulandig
igletmenin personel/insan kaynaklart departmamin ve anket katihmcisimn o6zellikleri
sorgulayan onii¢ (13) soru mevcuttur. Bu tir bir boliimiin ankete dahil edilmesinin
sebebi, IK/P bélimiiniin yapisimn etkin bir insan kaynaklari stratejisi uygulama alt
yapisina sahip olup olmadigimi anlamak, aym zamanda anketi dolduran kiginin konu ile
ilgisini saptamak ve almacak cevaplarin dogru/yeterli bilgilerle doldurulup
doldurulmadifim tespit etmektir. Anketin ikinci béliimiinde insan kaynaklan segimine
temel olusturan insan kaynaklan planlamasi, is analizi ve ig tanimna iligkin onii¢ (13)
soru mevcuttur. Anketin tiglincti bolimiinde personel tedariki ile ilgili alt1 (6) soru yer
almaktadir. Dordiincii boliim ise personel segimine dair toplam sekiz (8) sorudan
olugsmaktadir. Anket toplam olarak kirk (40) sorudan olugmaktadir. Calismada
uygulanan anket tezin ekler kismanda verilmigtir.

Aragtrmamin ana kiitlesini Sakarya ilinde yer alan kiigiik ve orta boy isletmeler
olusturmustur. Ana kiitle ile ilgili bilgiler KOSGEB, ATSO ve DIE’den internet yoluyla
ve bizzat gidilmek suretiyle edinilmigtir. Fakat yapilan aragtirmada Sakarya’daki
KOBI’lere iliskin ciddi veriler elde edilememigtir. Boyle bir ¢aligmanin olmayigimin
sebebi ise KOBI'lerle ilgili bir tamm birliginin olmayisidir. Aynica ana kitleye iliskin & &
alinan KOBI isim listelerinde de farkiiliklar goriilmigtir. Bu yizden Sakarya ilindeki 5’
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KOBI'lere iligkin kesin bir say1 verilememektedir. Bu kavram ve belirsizlik
dogrultusunda ¢abgmamizda KOSGEB’e ait olan personel sayisimn esas alindig: (1 ile
9 g¢aligan) tanim igersine giren mikro igletmeler Ornekleme dahil edilmemis, 10-49
personel c¢ahgtiran kiiglik olgekteki igletmeler ile 50-149 personel galistran orta boy
isletmeler 6rmekleme dahil edilmigtir. Bu aragtirma i¢in en onemli kisittir. Aragtirmaya
iligkin anket ATSO’nun yaymladifn Sanayi Rehberi adh katalogda yeralan, 10-49
personel ¢ahgtiran kiigiik 6lgekte igletmelere ve 50-149 personel ¢aligtiran orta dlgekteki
igletmelere uygulanmigtir. Sanayi rehberinde ¢aligmamizdaki 6rneklemimize giren, 10-
49 sayilan arasinda personel ¢ahigtiran 181 igletme, 50-149 arasinda personel ¢aligtiran
36 isletme olmak iizere toplam 217 KOBI yeralmaktadir. Ancak uygulama esnasinda,
bazi igletmelerin igyeri sahibinin farkli isimlerle birden fazla tescilde bulunmus
olmalari, bazilanmin ise deprem veya ekonomik sartlar nedeni ile faaliyetlerinin sona
ermi§ olmasmndan 6tiiri bu saymin 180 ile 200 arasinda oldugu saptanmgtir. Ana
kiitlede yer alan yaklagik 40 isletme, i§ yogunlugu, konuya ilgi duymamalan, cevap
verme yetkilerinin olmamasi, gizlilik v.b sebeplerle anketi cevaplamayl
reddetmiglerdir. Is yogunlugunun ankete katilmamaya neden olarak gosterilmesi,
anketin ocak aymnda uygulanmasi ve bir onceki mali yihn hesaplarimn bu ay iginde
kapanmasi ve g¢ogunlukla KOBI’lerde personelle ilgili islere muhasebe boliimiiniin
bakmasindan kaynaklanmaktadir.

Ana kiitleden tesadiifi olarak segilen 40 isletmeye anket formu yiiz yize gériigme ile
doldurulmugtur. Anketin doldurulmas: i¢in 6nceden randevu almak suretiyle igletmeler
farklt zamanlarda zyaret edilmis ve yiiz yiize goérigme esnasinda anketler
doldurulmugtur. Ana kiitlede yer alan diger igletmelere anket posta yolu ile gonderilmis
ve belli bir tarihe kadar geri gonderilmesi istenmigtir. Yine anketin posta yolu ile
gonderildigi igletmelerle anketin cevaplanmasim tegvik etmek amaci ile telefon
goriismeleri yapilmistir. Yine cevap vermeyi kolaylagtirmak i¢in faks numarasi ve e-
mail adresleri anketle beraber gonderilmigtir. Ancak buna ragmen sadece S igletme
anketi doldurarak geri gondermistir. Yani toplam 45 igletmeye anket doldurtulabilmigtir.

Ankete dahil olan 45 igletmenin 27’si kiiglik olgekli iletmelerdir. Bu oran 6rneklemin
%60’m olugturmaktadir. Diger 18 igletme ise orta oOlgekli igletmedir. Orta olgekli
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igletmeler orneklemin % 40’m olusturmugtur. Ankete katilan KOBi’lerde caligan
toplam personel sayisi 2686°dir. Ankete katilan isletmelerin personel sayilarmn
aritmetik ortalamas: 59,6’ dir. Ankete katilan KOBI’lerin 18 tanesi Sakarya 1. Organize
Sanayi Bélgesinde kurutudur. Diger isletmeler daha ¢ok kiigiik sanayi sitelerinde veya
yakinlarinda bulunmaktadirlar. Calistign sektore veya faaliyet alanma gore KOBI'lerin
dagihmu goyledir.

Tablo 4.1 Igletmelerin Sektérel Dagilim

Faaliyet Alam Isletme Sayisi Oran (%)

Plastik 2 4.4
Metal 6 13,5
Otomotiv Yan San. 5 11,2
Gida 6 13,5
Su Siseleme 2 4.4
Makine imalat 9 20
Tekstil 4 88
Insaat 4 8,8

edya 1 2,2
Orman Uriinleri 2 4.4
Hayvancilik 3 6,6
Elektrik Malz. 1 2,2
TOPLAM 45 100

4.2 Insan Kaynaklan / Personel Béliimiiniin Yapis:

Bu béliimde anketi dolduran yénteciye ait bilgiler, insan kaynaklar1 boliimiinin yapist
ve bu bolimiin yoneticilerine iligkin bir takim ozellikler yer almaktadir.

Anketin bu kisminda yer alan ilk soru anketi dolduran kiginin igletmedeki tinvamm

tammaya yonelik olarak sorulmugtur. Soru, anketi cevaplayamn konu ile ilgisini
anlamaya yoneliktir.
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Tablo 4.2 Anketi Dolduran Kisinin Unvam

Ankete Katilan Kisinin Unvam Say1 Oran (%)
Sahibi 8 17,7
IK/P Sorumlusu / Sefi / Miidiirii 14 31,1
Muhasebe Sorumlusu / Sefi / Miidiirii 9 20
Fabrika Miidiiri / Genel Miidiir 9 20
Diger (Isletme Miid./Teknik Miid.v.b.) 5 11,2

Toplam 45 100

Tablo 4.2°de elde edilen verilerden anketi cevaplayanlann, konu ile ilgili saghkh bilgiye
sahip pozsyonlarda olan yetkililer olduklan gorilmektedir. Bu ise alman cevaplarin
giivenilirlifinin bir gostergesi olarak degerlendirilebilir. Yine ankette verilen cevaplarm
giivenilirligini saptamaya iligkin bagka bir soru, anketi cevaplayanin ne kadar zamandir
bu gorevi yaptigim 6grenmeye yoneliktir.

Tablo 4.3 Anketi Cevaplayan Yetkilinin Kurumdaki Gérev Siiresi

Gdérev Siiresi Say1 Oran (%)
0-2Yil 16 35,7
3-5Yi 14 31,1
6—10 Yil 4 8.8
11-15Yi1l 3 6,6
16 Y1l ve Fazlasi 8 17,8
Toplam 45 100

Anketi cevaplayan yetkililerin % 64,31 iki yildan daba uzun siiredir kurumda gorev
yapmaktadir. Anketi dolduran yetkililerin, igletmesindeki insan kaynaklan sec¢im
uygulamalan hakkinda yeterli bilgiye sahip olmaya yetecek siiredir igletmede gorev
yaptiklan gérilmektedir. 16 yidan fazla siiredir gorev yapan %17,8’lik oran, igletme
sahiplerinden olugmaktadir.

Ankette yer alan bagka bir soruda anketi cevaplayan yoneticilerin kurumda daha once
yaptiklani gbrevi Ogrenmeye yoneliktir. Burada elde edilen verilerden sadece, insan
kaynaklan boliimii yoneticileri ile muhasebe boliimii yoéneticilerinin daha onceki
gorevlerine iligkin bilgiler degerlendirilecektir.
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Tablo 4.4 iIK/P Yoneticilerinin Daha Onceki Gérevleri

Daha Onceki Pozisyon Sayr Oran (%)
Muhasebe Memuru/Sorumlusu 1 7,2
IK/P' de Daha Alt Diizeyde 4 288
Baska Bir Kurumdan Transfer 7 50
Mlk isi 2 14

Toplam 14 100

Burada anketi dolduranlar iginde tnvam IK/P sorumlusu/sef/miidiri olan 14
yoneticinin daha onceki gorevleri arastmimgtir. Su an IK/P yoneticisi olanlarn
%28,8’inin daha onceden bu bolimde galigtiklan fakat sonradan, bolim iginde terfi
ettirilerek daha ust bir unvanla gahismaya bagladiklan gorilmektedir. Bu KOBI'lerde
insan kaynaklan tedarikinde i¢ kaynaklardan yaralamldiim gosterir. Bu tir bir
uygulama KOBI’ler i¢in yararh olacaktir. Yine su an IK/P bolimiinde yénetici olanlarn
%50’si kurum digindan transfer edilmigtir Bu bir agidan KOBI'lerin personel
tedarikinde dig kaynaklardan da faydalandigmm, dier taraftan ise insan kaynaklan
uygulamalan konusunda biinyelerinde yetismis elaman olmadigim ve bu yiizden dig
kaynaklara bagvurduklanm gosterir. Ciinkii Insan kaynaklan yoneticilerinin énceki
gorevierini inceledigimizde, terfi yolu %28,8 oraninda kullamlmigken, baska
kurumlardan transfer edilen insan kaynaklan yéneticilerinin oram ise %50°dir. Su an
kurumunda IK/P yoneticisi olarak gorev yapanlarm %7,2’sinin muhasebe bolimiinden
IK/P boliimiine ig transferle gegtikleri goriilmektedir. Bu uygulamaya KOBI’lerde sik¢a
rastlanmaktadir. Ciinkd Qogunluklé KOBI’lerde personel sayismin azligindan dolayr
personel iglerini muhasebe béliimii yiriitmektedir. Daha sonralan igletme biyliimeye
bagladikga  muhasebe  boliiminde  g¢alganlar IK/P  boliimlerine  transfer
edilebilmektedirler.

Soylenildigi gibi personel sayisinin az oldugu KOBI’lerde, personelle ilgili iglere
genelde muhasebe boliiminde ¢aligan gorevliler bakmaktadir. Bu yiizden su an
muhasebe boliimii yonetici olarak gorev yapanlann daha dnceki islerini incelemekte
fayda vardur.
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Tablo 4.5 Kurumda Muhasebe Yoneticisi Olanlarin Daha Onceki Gorevleri

Unvam Say1 Oran (%)
Baska Bir Kurumdan Transfer 8 88,8
ilk Isi 1 11,2

Toplam 9 160

Burada Tablo 4.1°de elde edilen verilerde su an muhasebe boliimiinde sorumlu / gef /
miidiir olarak gorev yapan dokuz yoneticinin daha onceden ifa ettikleri gorevier
incelenmigtir. Goriildiigii gibi muhasebe yoneticilerinin % 88,8’i kurum digindan
transfer edilmigtir. IK/P boliimii ve Muhasebe bélimii yoneticilerinin daha onceki
gorevlerini degerlendirdigimizde, inceledigimiz KOBI’lerde bu tiir yoneticilerin dig
kaynaklardan tedarik edilmesi gibi bir eZilim oldugunu gérmekteyiz.

Ankete katilan yoneticilere, isletmelerinde IK/P ile ilgilenen béliimiin adi sorulmustur.
Elde edilen veriler asagidaki tabloda gésterilmigtir:

Tablo 4.6 KOBI’lerde Insan Kaynaklan Ile figilenen Béliimiin Adt

. Say: Oran (%)
Personel Boliimii 16 35,5
Insan Kaynaklar1 Boliimii 6 13,4
Muhasebe Boliimi 15 33,3
Digardan Serbest Muhasebeci 8 17,8
Toplam 45 100

Cok kiigiik isletmelerde Personel/Insan Kaynaklan ile ilgili isler, genelde piyasada
muhasebe hizmeti veren serbest muhasebeci veya mali miisavirler vasitasi ile
yiritilmektedir. Bu ise bordro g¢ikarma, S.SK primlerini 6deme v.b. yasal
zorunluluklart yerine getirme amaciyla yapilmaktadir. Personel sayisi arttikga,
personelle ilgili igler muhasebe béliimlerince yiiriitiilmekte, personel sayisi daha da
artinca personel veya insan kaynaklan adi altinda béliimler kurulmaktadir. Fakat IK/P
bolimlerinin kurulusunu personel sayismin artist ile iligkilendirmek yanhs olacaktir.
Ciinkii personel sayisi fazla oldugu halde IK/P béliimii olmayan isletmeler oldugu gibi,
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personel sayisiin az olmasma ragmen IK/P béliimii olan KOBI’lerde bulunmaktadir.
Bu noktada IK/P bolimlerinin kurulugu, igletmelerin insan kaynaklarina verdikleri
6nemden kaynaklanmaktadir.

Aragtirmamizda %8 oraminda personelle ilgili iglerin serbest muhasebeciler tarafindan
yiritildigi gorilmigtir. Aym zamanda aragtinlan igletmelerin  %33,3iinde personelle
ilgili islere muhasebe béliimii bakmaktadir. KOBI’lerin ¢opunda bir IK/P bélimiinin
olmamasi gergektende igletmelerimiz agisindan olumsuz bir durumdur. Bu igletmelerde
insan kaynaklari segim iglevinin etkin olarak yapimadigim soylemek yanlig
olmayacaktir. Yéneticiler igletmelerinde, bir IK/P béliimiine ihtiyacin olup olmadigim,
insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlanmn iglevleri ve énemi goéz oniinde tutarak
degerlendirmelidirler.

Tablodan da gérildiigi gibi Sakarya’daki KOBI’lerin yaklasik %48,9’unda bir IK/P
bolimii bulunmaktadir. Bu oramin %35.5’1 personel bélimii adi altinda, %13,4°i ise
insan kaynaklari bolimii adi altinda faaliyet gostermektedirler. Personelle ilgilenen
bolimlerde, personel boliminden, insan kaynaklan boliimiine dogru bir-isim degigimi
oldugu gériilmektedir.

Ankette yer alan diger bir soruda, IK/P béliimiinden sorumiu en st diizey ydneticinin
Unvam aragtinlmgtir. Burada sadece biinyesinde bir insan kaynaklan yada personel
bolimi olan 22 igletme dikkate alinmugtir.

Tablo 4.7 IK/P Departmanindan Sorumiu En Ust Diizey Yéneticinin Unvam

Unvan Say1 Oran (%)
LK Midiri 3 ' 13,7
Personel Miidiiri 6 ‘ 27,4
LK Sefi 1 45
Personel Sefi 5 22,9
[:K Sorumlusu 1 4,5
Personel Sorumiusu 2 9
Diger 4 18

Toplam 22 100
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Goriilldiigi gibi incelenen igletmelerin % 31,1’inde IK/P béliimii yoneticilerinin Gnvam
miidiirdiir. Unvanlar ¢ogu yerde igletmelerin bityiikliigiine veya bolimimn icra ettigi
fonksiyona ve boliime verilen 6neme gore belirlenmektedir. Bu agidan baktigimzda
IK/P departmam yoneticilerinin Gnvanlanmn miidiir olmasi konuya verilen Gnemle
paralellik arz edebilir. Fakat aralannda dogrusal bir iligkinin oldugunu sdylemek yanli
olacaktir.

Ankette insan kaynaklan boliminin en ist diizey yoneticilerinin bu gérevde
bulundugu siire sorulmus ve agagdaki bulgular elde edilmigtir:

Table 4.8 IK/P Yéneticisinin Bu Gorevde Bulundugu Siire

Siire Say1 Oran (%)
0-2Yil 11 50 -
3-5Yi 8 36,5
6 Yil ve Fazlas1 3 13,5

Toplam 22 100

Bu bulgulara gore IK/P boliimiiniin en dist diizey yoneticilerinin %50’sinin kurumda ilk
iki senesi iginde bulunduklan gérilmiistir. Bu bize Sakarya ilindeki KOBI’lerde IK/P
boliimlerinde onemli bir degigiklik yagsandiim gostermektedir. Bu ise muhtemel iki
sonucu karsimza gikartabilir. Birincisi KOBI’lerde IK/P boliimleri yeni kurulmus
olabilir. Ikincisi ise KOBI’ler IK/P boliimii yoneticilerini degigtirmislerdir. Bu da
KOBI’lerin insan kaynaklan uygulamalan ile ilgili modern igletmecilikle uyumlu bir
yonetim tarzina dogru bir yonelim oldugunu gosterebilir.

Insan kaynaklari yoneticilerinin niteliklerini anlamaya yonelik bir soruda ise,
yoneticilerin egitim durumu aragtinlmgtir.

Tablo 4.9 IK/P Béliimii Yoneticilerinin Egitim Diizeyi

Egitim Diizeyi Sayr Oran (%)
Lise 10 455
IM.Y.O ve Fakiilte 10 455
IMaster ve Doktora 2 9
Toplam 22 160
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Aragtirma kapsammna giren isletmelerin IK/P boliimii yoneticilerinin %45,5%inin lise
mezunu olduklan, % 45,5’inin meslek yiiksek okulu veya fakiilte mezunu olduklan ve
%9’unun ise yiiksek lisans-doktora seviyesinde bir egitime sahip olduklan
goriilmektedir. Universite ve lisans disti egitim dizeyine sahip yoneticilerin IK/P
béliimlerinin baginda bulunmalan sevindirici bir durumdur. Ancak oran olarak lise ve
iiniversite mezunlarimin bir karsilaghrmasim yaptigimizda, {niversite mezunlarinin lise
mezunlanndan daha az oldugu gorilmektedir. IK/P iglevinin etkin olarak
yiritiilebilmesi i¢in, konu ile ilgili egitim almug kigilerin igbagina gelmesi gereklidir. Bu
noktada egitim diizeyi lise olan yéneticilerin insan kaynaklan ile ilgili yeterlilikleri
konusunda akla bir takim sorular gelmektedir. Lise mezunu bir yOneticinin insan
kaynaklan alaminda yéneticilik yapamayacafim soylemek yanhstir. Lise mezunu bir
yonetici de konu ile ilgili yeterli bilgi ve tecribe birikimine sahip olabilir. Ancak
anketin uygulamsi sirasinda kargilagilan lise mezunu yéneticilerin konu ile ilgili temel
diizeydeki teknik bilgiye dahi sahip olmadiklan gézlemlenmigtir. Konu ile ilgili egitim
seviyesinin  diigiikliigi, insan kaynaklarimin uygulanmasinda modern isletmecilik
yontemlerinin kullamlmas: ihtimalini zayiflatmaktadir. Universite mezunu olan IK/P

boliimii yoneticilerine, mezun olduklan béliim sorulmugtur.

Tablo 4.10 Universite Mezunu Olan IK/P Béliimii Yéneticilerinin Mezun Oldugu
Bolimier

Mezun Olunan Béliim Say1 Oran (%)
[sletme 7 57,5
Maliye 1 8,5
Kamu Yo6netimi 1 8,5
Mletisim Fakiiltesi 1 8,5
Japon Dili ve Edebiyati 1 8,5
Eczacilik 1 8,5

Toplam 12 100

Burada sadece iniversite mezunu olan 12 IK/P yoneticisinin, {iniversiteden mezun
olduklar1 boliim incelenmistir. Goriilmiigtiir ki yoneticilerin % 83’4 sosyal bilimler
konusunda egitim almig kisilerdir. Yoneticilerin sosyal bilimler alaminda egitim almug
olmalan, insan kaynaklan uygulamalanina yatkinbiklan agisindan degerlendirildiginde
olumlu bir bulgudur. Ozellikle igletme mezunlanimn bu oran iginde %57,5 gibi agirlikh
bir yerinin olmas: sevindiricidir. Ancak 45 isletme igin bir degerlendirme yapildiginda
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isletme boliimiinden mezun olan IK/P boliimii yoneticilerinin oram %15,5’tir. Veri bu
anlamda ele alindiginda, “KOBI’lerde insan kaynaklan segim sistemini bilimsel olarak
kurabilecek igletme sayis1 %15.5tir” geklinde yorumlanabilir.

Tablo 4.11 IK/P Boéliimii Yéneticisi Firma Yonetim Kurulunda Gorevli mi?

IK/P Yiéneticisi Firma Yonetim Say1 Oran (%)
Kurulunda Gorevli mi?
Evet 11 50
Hayir 11 50
Toplam 22 100

Insan kaynaklan veya personel boliimii yoneticilerinin girketin yonetim kurulunda
gorevli olup olmadiklan konusunda elde edilen bulgular yukandaki tabloda verilmigtir.
Buna gore aragtirma kapsamina giren KOBI’lerin %50’sinde IK/P boliimii yoneticileri,
firmalarmin yonetim kurulunda gorevlidirler. IK/P boliimii yoneticisinin firma yénetim
kurulunda goérevli olmasi, insan kaynaklar yénetiminin stratejik oneminin anlagildigim
ve Onemsendigini, sirket yonetiminde insan kaynaklarma iligkin faktorlerin goz oniine
ahndifim gosterir. Ciinkii girket stratejileri ve énemli kararlar yonetim kurulu tarafindan
belirlenir. Bu igletmelerde muhtemelen, insan kaynaklanna yonelik ¢ahigmalar saglikh
olarak yiratiilebilecektir.

Fakat yine %50’lik bir kesimde IK/P yoneticileri yonetim kurulu toplantilarina
girememektedirler yani bu igletmelerde insan kaynaklan yOnetimi, stratejik bir Gneme
sahip degildir. Insan kaynaklan segimi agisindan degerlendirme yapildifinda, insan
kaynagmn isletmeye segimine gereken 6nemin verilmeyecegi sonucu ortaya gikacaktir.

Insan kaynaklan yoneticilerinin firma yonetim kurulunda gérevli olmadifi durumlarda,
yonetim kurulunda personele iliskin konularda kimin séz sahibi oldugu aragtirlmgtir.
Burada IK/P boliimii en ist diizey yoneticisin, yoneticisinin yénetim kurulu iiyesi
olmadig: 11 KOBI degerlendirmeye alinmgtir. Edinilen bulgular asagida tablo halinde
gosterilmigtir.

78



Tablo 4.12 IK/P Departmam Yoneticisi Firma Yoénetim Kurulunda Gérevli Degilse

Personele Iliskin Konulardan Sorumlu Yénetici Kimdir?

Sayr Oran (%)
Firma Miidiiri 9 81,9
Uretim Midiirii 0 0
Muhasebe Miidiirii 2 18,1
Diger 0 0
Toplam 11 100

Buna gore insan kaynaklan ile ilgili uygulamalar ve sorunlar yoénetim kuruluna, %81,9
oraminda firma miidiirG tarafindan, % 18,1 oramnda da muhasebe miidiirii tarafindan
aktanlmaktadir. Ancak bu noktada insan kaynaklari uygulamalanmin ve sorunlarnin
yonetim kurulunda dikkate almmasi bu kisilerin  aktarabildigi kadanyla
gergeklesecektir. Bu yoneticilerin, kendi boliimlerini 6n plana ¢ikaracaklan ve bu
yizden insan kaynaklan fonksiyonun ikinci planda kalacagi goz Oniinde
bulundurulmalidir.

Ankette aragtirilan diger bir konu ise IK/P béliimiinde galisan kisi sayisidir. Burada yine
bir IK/P boliimii olan KOBI’ler incelenmistir. Elde edilen bulgular su sekildedir:

Tablo 4.13 IK/P Béliimlerinde Calisan Kisi Sayilan (Ozliik ve Egitim Isleri Dahil)

Cahsan Kisi Sayisi Sayr Oran (%)
1 kisi 10 46
2 kisi 4 18
3 kigi 6 27
3 ve fazlasi 2 9
Toplam 22 100

Personel sayisi arttikga IK/P bolimiinde calisan kisi sayisi da artmaktadir. Ancak
aralannda dogrusal bir iligkinin oldugu sdylenemezse de, bu gekilde genel bir
uygulamanin varligina sik olarak rastlanmaktadir. Insan kaynaklan secimi siirecinde her
asamada yapilacak olan bir ¢ok gorev bulunmaktadir. Bunlarin yerine getirilmesi
igletmenin biyiikligiine gére, belli bir uzman personelin ¢aligtirilmasim yada bu iglerin
disartya yaptinlmasim zorunlu kilmaktadir. Eger igletme bu konudaki ihtiyac: kendi
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imkanlan ile kargilayacaksa belli nitelik ve nicelikte personeli istihdam etmek zorunda
olacaktir. Aragtirmamiza giren KOBI’lerin IK/P bolimlerinde ortalama galisan kisi
sayisi 2,1°dir. Bu ise insan kaynaklan segiminde etkin bir uygulamamn isletmelerden
uzak oldugunu gosterir. Fakat bu bulgu, igletmenin personel sayisi agisindan
buytikliigiine gore degerlendirilmelidir.

Tablo 4.14 Arastirmaya Katilan KOB1I’lerin Personel Sayisi

Personel Sayilan Say1 Oran (%)
10-19 Arast 9 20
20-49 Arast 18 ' ‘40
50-99 Arasi 9 20
100-149 Arasi 9 20
Toplam 45 100

Aragtirmaya katilan KOBI’lerde ortalama olarak gahgan sayis1 59.6°dir. Ornegin, 50-60
kiginin gahigtig1 bir igletmede, 2.1 kiginin ¢ahstifa insan kaynaklan béliimiiniin tiim
islevlerini saglikli olarak yerine getirmesi miimkiin olmayacaktir. Ciinkii insan
kaynaklart yonetimin gérev kapsami ¢ok genistir. Sadece egitim iglevini ele alirsak bu
iglevin etkin bir gekilde yerine getirilmesi i¢in bir kiginin bu igle ilgilenmesi
gerekmektedir. Diger insan kaynaklan uygulamalarimn da 6zel bir zaman gerektirdigini
dugtniirsek bu islevin 2 kisi ile etkin olarak yerine getirilmesi miimkiin olmayacaktir.

Ankette aragtinlan konulardan bir bagkasi ise KOBI’lerde galisan personmelin egitim
seviyelerinin belirlenmesidir. Elde edilen bulgular séyledir:

Tablo 4.15 Sakarya’daki KOBI’lerde Caligan Personelin Tahsil Seviyeleri

Personelin Egitim Durumu Oran (%)
lkokul 49,5
Ortaokul 9,4
Lise 31,5
Onlisans 0,37
Lisans 9
Yiiksek Lisans 0,23

Toplam 100
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Personelin egitim seviyesi bize KOBI’lerin personel segiminde izledikleri tahsil
politikas: hakkinda bilgi vermektedir. Buna gére KOBI'ler %49,5 oraninda ilkokul,
%9,4 oraninda orta okul mezunu personel istihdam etmektedirler. Bu orana bakildifinda
KOBP’lerin personel tedarikinde ozellikle lise oncesi efitim seviyesine yoneldikleri
goriilmektedir. Bu uygulamanin yayginlagmasinda 6zellikle “gekirdekten yetigme”
anlayisimin etkisi vardir.

Lise mezunlan iginde ozellikle teknik lise mezunlan tercih edilmektedir. imalat
isletmelerinde ozellikle endiistri meslek liselerinden veya grakhik okullanndan mezun
olan gengler tercih edilmektedir. Tekstile yénelik igletmelerde ise daha ¢ok kiz meslek
liselerinden mezun bayanlar tercih edilmektedir.

Sakarya’daki KOBI'lerde ara teknik eleman kullammm %0.37 gibi olduk¢a dilgitk bir
orandadir. Universite ve lisansiistii egitim diizeyindeki istihdam oram toplam %95
kadardir ve bu oldukga diisiik bir sonugtur. Bunun iki sebebi olabilir birincisi,
KOBi'lerin arzu ettii halde @niversite mezunlanmin KOBI'lerde ¢aliymak istememesi
veya istedikleri iicretlerin fazla olmasidir. Ikincisi ise KOBI'lerin gesitli sebeplerle
Giniversite mezunu g¢alishrmak istememeleridir.

4.3 iy Analizi, Is Tammn, insan Kaynaklar Planlamas:

Anketin bu béliimiinde i§ analizi, i§ tamm ve insan kaynaklart planlamasi Gzerinde
durulacaktir. Iy analizleri ve insan kaynaklan planlamas: insan kaynaimin seciminde
6nemli bir rol oynamaktadr. Ciinkii insan kaynaklan segiminin temelini bu kavramlar
olusturmaktadir. Bu bolimde KOBi'lere ilk olarak is analizi yapp yapmadiklan
sorulmustur.

Tablo 4.16 isletmenizde Is Analizi yapiimakta midir?

Sayn Oran (%)
Evet 20 445
Hayir 25 55,5
Toplam 45 100
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Elde edilen bulgulara gore aragtrmaya katilan KOBI'lerin %55,5°i is analizi
yapmamaktadir. I analizleri personel segiminin ilk agamasidir ve galtymamn kavramlan
agikladigimiz kisminda belirttigimiz gibi segim siireci boyunca bir ¢ok islemde veri
olarak kullamlir. Is analizinin yapimadifi durumlarda zaten diger islemlerin de etkin
olarak yapilamayacaf aciktir. Is analizleri sadece se¢im agisindan degil insan
kaynaklan yonetimi agisindan temel bir olgudur. Is analizi yapmayan KOBI’lerde insan
kaynaklar1 fonksiyonunun etkin olarak uygulanamayacagi yada uygulamamn
zorlasacagy giphesizdir. Is analizlerini, arastrmaya katilan KOBIlerin %44,5%1
uygulamaktadir.

Is analizleri, isletmedeki mal ve hizmet (iretimindeki proses degisimlerini takip
edebilmelidir. Bu amagla i analizleri zaman igerisinde yenilenmelidir. Aksi takdirde
eskiden yapilan is analizlerinin zamanla gegerliligini yitirmesi gibi bir sonu¢ kargimiza
cikacaktir. Is analizlerinin yenilenme sikhigina iligkin sorulan sorudan elde edilen
bulgular agsagidaki tabloda gosterilmigtir:

Tablo 4.17 Is Analizleri Hangi Siklikta Yapilmaktadir?

Yenileme Sikhg: Say1 Oran (%)
Her yil 9 45
iki yilda bir 3 15
Beg yilda bir 0 0
Bugiine kadar bir kez yapildi 8 40
Toplam 20 100

Burada ig analizi yapan 20 igletmenin i§ analizlerini yenileme sikliklart aragtinlmugtir.
Buna gore KOBI’lerin %45’inde is analizlerinin her yil, %15’inde ise iki yilda bir
yenilendigi goriilmektedir. Fakat is analizi yapan KOBI’lerin %40’inda ig analizleri
yenilenmemigtir. I§ analizlerinin yenilenmesi, segim swasinda adayda aramilacak
Ozelliklerin giincel olarak belirlenmesi anlamma gelir ki se¢im iglevinin basansim
birebir etkiler. Is analizlerinin yenilenmemesi segimde, giincelligini yitirmis ig
gereklerinin kullamlmasi ve igin eski Ozelliklerine gore personel alinmasi sonucunu
ortaya gikartabilir.
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Anketin bu bolimiinde igletmelere yoneltilen difer bir soru ise is analizinde
kullandiklan yénteme iligkindir.

Tablo 4.18 I Analizinde Kullamlan Yontemler

Analiz Yontemi Sanr Oran (%)
Anket 1 5
Gozlem 4 20
Goriisme 3 15
Bilegik Yontem 12 60
Toplam 20 100

Goriildiigi. gibi is analizi yapan KOBi'ler %60 oraninda bilesik yéntemi
kullanmaktadirlar. Is analizi yontemleri tek bagina uygulandiklarmda anlamhi sonuglar
vermeyebilirler. Bilesik yontem difer yéntemlerin avantajlarim birlestiﬁnesi agisindan
etkin bir yontemdir. Bilesik yéntemde isin zihinsel ve bedensel ozellikleri saghkh
olarak saptanabilmektedir. KOBI’lerde bilesik yontemin uygulanmasi, secilecek
personelde aranacak o&zelliklerin saglikhh olarak belirlenmest saglayacak ve se¢im
iglevinin etkinlifi artacaktir.

Is analizinin sonuglanmm nerelerde kullamldigma iliskin olarak sordugumuz sorudan
elde ettifimiz bulgular su sekildedir:

Tablo 4.19 Is Analizi Sonuglarninin Kullamidigx Yerier

Is Analizi Sonuglarmm |Kullanan isletme |Kullanmayan isletme Toplam
Kullamidifgn Alanlar Sayi (n) |Oran %|{ Sayi (n) Oran %| n %
Personel Sec¢imi 14 70 6 30 20 |100
Egitim Ve Geligtirme 13 65 7 35 20 {100
Insan Kaynaklan Planla. 9 435 11 55 20 (100
Bagsan Degerleme 7 35 13 65 20 1100
Kariyer Planlama 3 15 17 85 20 (100
ganizasyon Yap. Gel. 12 40 8 60 20 ]100
Calisma Yagammun K.Gel. 8 60 12 40 20 {100
Diger (ISO 9000) 3 15 17 85 20 |100
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Is analizleri igletmenin amaglarna hizmet ettigi siirece bir anlam ifade eder. Bu noktada
amaca donik iy analizleri gergeklestirilebilir ya da iy analizleri amaca gore
yorumlanabilir. Gérildiigi gibi is analizi yapan 20 isletme iginde 14 tanesi personel
se¢iminde i§ analizlerinden faydalanmaktadir. DiSer taraftan ig analizi yapan isletmeler
icinde personel se¢imi agamalarindan biri olan insan kaynaklan planlamasina veri
olarak iy analizi %45 oraminda kullamimaktadir. Bu oran tiim isletmeler igin ele
ahndiginda %20°dir. Tiim igletmeler ele alndifinda kariyer planlamasi sadece 3
isletmede uygulanmaktadir. I analizi yapan igletmelerin %12’si is analizlerini
organizasyon yapism gelistirme faaliyetlerinde kullanmaktadir. Yine ¢ahgma
yagammin kalitesinin geligtirilmesi, performans degerleme, egZitim ve gelistirme
faaliyetlerinde is analizleri kullamilmaktadir. Bu alanlarda is analizlerinin kullaniyor
olmas: insan kaynaklar1 yénetimine iliskin uygulamalarin varhginm isaretidir. Fakat
tim igletmeler agisindan su anki kullamm oranlant ele alindifinda, bu uygulamalarn
yeterli olmadi§ gorilmektedir.

Is analizlerini nasil gergeklestiriyorsunuz sorusundan elde ettifimiz veriler su
sekildedir:

Tablo 4.20 I Analizini Nasil Yapiyorsunuz?

Kullanan Isletme | Kullanmayan isletme {Toplam
Sayi(n) [Oran %| Sayi(n) [Oran%| n %

Isletme iginden Uzmanlan
kullanarak 16 80 4 20 20 1100
Isletme Disindan
[Uzmanlan Kuilanarak 4 20 16 80 20 |100
Damgmanhk Sirketleri
Vasitasiyla 3 15 17 85 20 |100
Universiteden Yardim
Alarak 1 5 .19 95 20 {100

osgeb’ten Yardim Alarak 0 0 20 100 20 1100

Kimi igletmeler is analizlerini kendi imkanlan ile gergeklestirmekte, kimi isletmeler ise
cesitli sebeplerle is analizlerini disardan uzman saglayarak gergeklestirmektedirler.
Bunun bir ¢ok sebebi vardir. Gorillmektedir ki is analizi yapan KOBI'lerde, is
analizleri %80 oraninda isletme iginden uzmanlar kullamlarak yapilmaktadir. Bu,
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KOBI’lerin i§ analizi yapabilecek teknik bilgi ve kapasiteye sahip oldugunu gostermesi
agisindan olumlu bir sonugtur. Is analizinin yapilmasmda %5 oraninda dniversiteden
yardim ahnmaktadir. KOBIlerin, iniversitelerin bilgi ve birikiminden yeterince
faydalanamadigzs goriilmektedir. Bu noktada Universite—Sanayi igbirliginin artmast
KOBI’lerde modern igletmecilik yontemlerinin kullamimasi veya hayata gegirilmesi
agisindan faydali olacaktir. Diger taraftan Kiigiik ve orta dlgekli isletmeleri gelistirme ve
destekleme amactyla kurulmus olan KOSGEB’ten is analizleri sirasinda higbir KOBI
faydalanmamugtir. Bu veri bize, KOSGEB’in hizmetlerinin yeterince bilinmedigini yada
tercih edilmedigini gostermektedir.

KOBI’lere iy analizini denetleyip denetlemedikleri soruldugunda, KOBI’lerin yan
yariya is analizlerini denetledikleri ortaya ¢ikmustir. I analizlerin denetlenmesi
analizlerin sonuglannin kullanlabilirlii agisindan bilyiikk 6nem tagir. Isletmelerimizin
%50’si belki de yanhs yapilan analizlerin sonuglarina gére hareket etmektedirler. Bu ise
personel segimi konusunda yapilan tiim gabalarin bosa gitmesine sebep olabilir.

Tablo 4.21 Is Analizi Sonu¢larim1 Denetliyor musunuz?

Say1 Oran (%)
Evet 10 50
Hayir 10 50
Toplam 20 100

Ankette aragtinlan konulardan biriside i§ tammlanmn yapiip yapimadifidir. I
tammlarinin insan kaynaklan segimi agisindan gok biiyiik bir 6nemi vardir. Yeterli bir is
tammu dogru personelin segimine gidilmesinde birinci derecede etkilidir.

Tablo 4.22 I Tammu Yapiyor musunuz?

Say1 Oran (%)
Evet 27 60
Hayir 18 40
Toplam 45 100
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Gorildigi gibi aragtirma kapsamina giren KOBI’lerin %60’inda is tamm bulunmakta,
%40’ inda ise maalesef bulunmamaktadir. Is tammm olmayan igletmelerde, insan
kaynaklanmn seciminde objektif olmayan bir yaklagimin varhgindan s6z edilebilir.
Ciinkii yonetici, segilecek personelin niteliklerini iy tammlanna gore olugturulan ig
gereklerine gore degil, kendi tecriibesine .dayanarak belirlemektedir. Bu durumda
secilecek personelin i gereklerine ne kadar uyacag giipheli olacaktir.

Is tammlan giincellendigi 6lgiide, insan kaynaklanmin segiminde, igin gerektirdifi ve
adayda olmast gereken ozellikleri yansitacaktir. Yenilenmeyen i§ tammlanmn zaman
i¢inde guincelligini yitirip, hatah bir se¢imin yapilmas: biiyik bir olasiliktir.

Tablo 4.23 I Tamummin Yenilenme Sikhg

, Say1 Oran (%)
eryil 8 29,7
ki yilda bir 0 0
Bes yilda bir ' 1 3,7
Bugiine kadar hi¢ yenilenmedi 18 66,6
Toplam 27 100

Gorildigi tzere KOBI'lerin % 66.6’sinda is tammlan gimdiye kadar hig
yenilenmemigtir. Bu isletmelerin is tammlarim ivedi olarak yenilemeleri gerekmektedir.
Eger ig tanimlan yenilenmezse igletmeler i tanimlanim yapmayan igletmelerden farksiz
duruma geleceklerdir. Isletmeler kendine uygun bir gekilde i tammlanm revize
etmelidirler. I§ tammlanmin yenilenme sikh isletmenin bulundugu gevre faktorlerine
gore degisecektir.

Ankete katilan igletmelere yoneltilen diger bir soru bir organizasyon semalarmm olup
olmadigidir.

Tablo 4.24 Yazii Bir Organizasyon $emas1 Var m?

Say1 Oran (%)
Evet 32 71,1
Hayir 13 28,9
Toplam 45 100
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Organizasyon semasi olan igletmelerin oramt %71,1°dir. Organizasyon semalan
kurumsallagmanin bir goéstergesidir. Organizasyon gemasi, kimlerin hangi gorevlerde
bulundugunu, orgiitiin genel yapisim, fonksiyonel bolimlerin birbiri ile iligkilerini
gosterir. Bir isletmede organizasyon gemasiun varh@, o isletmede gorevlerin ve
sorumluluklarimin belirginlestiginin bir g6stergesi olarak degerlendirilir. Organizasyon
semalan insan kaynad: ihtiyactmn saptanmasinda orgiitiin gu anki genel gérinimini
ortaya koyar. Personel segimi agisindan ahnacak bireyin kimlerle beraber galisacagi,
hangi bolimlerle iligkisinin olacag gibi noktalann ortaya koymasi gibi agilardan
profesyonellifin bir gostergesidir.

Insan kaynaklari planlamas: igletmenin gelecekte ihtiyag duyacaf: personelin nitelik ve
nicelik olarak belirlenmesi ¢ahsmasidir. Bu agidan KOBI'lere insan kaynaklan

planlamasi yapip yapmadiklan sorulmusgtur.

Tablo 4.25 KOBI’lerde Insan Kaynaklari Planlamasi Yapilma Oram

Say1 Oran (%)
vet 24 53,3
Hayir 21 46,7
Toplam 45 100

Goriildagt gibi isletmelerin %53,3’1i insan kaynaklan planlamasi yapmaktadir. Ancak
%46,7°sinin IKP’s1 yapmadiklan goriilmektedir. Bu isletmelerin gelecedi net olarak
gorebilmeleri, insan kaynaklari planlamasi yapmalarma baghdir. IKP yapmayan
isletmelerin diger kaynaklarm etkin olarak kullanmasi imkansizdir. Oran olarak bir
kargilagtirma yapildiginda IKP yapan igletmelerin oram iyi gibi goziikse de ideal agidan,
az sayida KOBI"nin IKP yapt1f1 gorilmektedir.

Insan kaynaklari planlamasinda kullamilacak bir gok yéntem veya arag vardir. Bu araglar
planlamanin amacina goére segilirler. Sakarya’da faaliyet gosteren KOBI’lere insan
kaynaklar planlamasinda kullandiklan metotlar sorulmug ve su bulgular elde edilmigtir.
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Tablo 4.26 Insan Kaynaklan Planlamasinda Kullamlan Metotlar

Kullamilan Planlama |Kullanan isletme | Kullanmayan isletme [Toplam

Metodu Say1 (n) |Oran % Sayi(n) [Oran%| n %

Cari iggiicii oranlarim

korumak i¢in yeni personel

alinmasi 6 25 | 18 75 24 {100

Gelecekte ihtiyag

duyulacak becerilerin

tahmin edilmesi 16 66,5 8 33,5 24 {100

Satig veya hizmetlerin

tahmini 22 91,5 2 8,5 24 {100

lisgiicii piyasasinin tahmini 8 33,5 16 66,5 24 100

Aragtirma saharmzda bulunan KOBIlerin ¢ogu insan kaynaklari planlamasi yaparken
en fazla satiy veya hizmetleri tahmin ederek gelecekte ihtiyag duyacaklan insangiicii’
ihtiyaglarn1  belirlemektedirler. Isletmelerin  gogu isgiicii piyasasiu  tahmin
etmemektedir bunun en biyikk sebebi ekonomide yasanan igsizliktir. Igsizlik yiksek
oldugu igin igletmeler bu konuda kendilerini rahat hissetmekte istedikleri zaman,
istedikleri 6zellikte personeli bulabileceklerini diigiinmektedirler.

Tablo 4.27 Insan Kaynaklan Planlamasimn Kapsadig: Siire

Planlama Araligx Say Oran (%)
Bir yil ve daha kisa _ 20 83,5
1-2 willik siireler igin 3 12,5
2-4 yillik siireler igin 1 4
4 yildan fazla siireler i¢in 0 0
Toplam 24 100

Insan kaynaklan planlamasi yapan 24 igletme iginde, planlama ufku agisindan bir
degerlendirme yapildiginda, igletmelerin %83,5%nin bir yidan daha kisa vadeli
planlamalar yaptift gorilmektedir. Aragtirmammza dahil olan isletmeler iginde
KOBYI’lerde uzun vadeli planlama yapan bir isletmeye rastlanmamugtir. KOBIlerin kisa
vadeli planlar yapmalannda, ekonomik kosullardaki belirsizlik yiiziinden kisa vadeli
planlann daha gergekei sonuglar vermesi sebep olmaktadir. Diger bir sebep ise IKP’yi
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uzun vadeli olarak gergeklestirecek bilgi ve tecriibeye sahip elemaniann isletmelerin
biinyesinde bulunmayisidir.

Tablo 4.28 Insan Kaynaklan Planlamasinda Kullanilan Araglar

Kullanilan Planlama |Kullanan isletme | Kullanmayan isletme |Toplam
Metodu Say1 (n) |[Oran % Say1 (n) Oran %| n %
Personel devir hizi 5 20,8 19 79,2 24 |[100
Personelin yag profili 12 50 12 50 24 {100
Beceri ve egitim durumu 16 66,6 8 334 24 100
Devamsizlik diizeyi 21 86 3 14 24 100

insan kaynaklan planlamasmda KOBI'lerde en fazla kullamlan arag personelin
devamsizlik diizeyinin gikanlmasidir. IKP yapan  KOBI'lerin %86’s1 personelin
devamsizlik diizeyini takip etmektedir. Bu isletmelerin devamsizlik diizeyini takip
etmesinde Gnemli diger bir etken de personelin disiplininin saglanmasi hususudur.
KOBli’lerin ikinci olarak kullandii planlama araci personel beceri envanteridir.
KOBI’lerde bu tiir planlama araclan fazla bilinmemektedir.

4.4 Insan Kaynaklan Tedariki
Bu bélimde KOBI’lerin insan kaynag: tedarikine hangi kaynaklardan faydalandiklari,
hangi tedarik yollarim kullandiklann gibi konular aragtinlmistir. Bu amagla isletmelere

ilk olarak tedarikte hangi kaynaklardan faydalandiklan sorulmustur.

Tablo 4.29 Insan Kaynaklann Tedarikinde Kullamlan Kaynaklar

Tedarik Kaynaklarn  |Kullanan igletme | Kullanmayan igletme [Toplam

Say1 (n) (Oran % Say1 (n) Oran %| n %

¢ Kaynaklar - 40 88,8 5 112 | 45 [100
Kaynaklar 39 86,6 6 13,4 45 |100

KOBI'lerin biyik bir kismu insan kaynaf tedarikinde, gerekli aday havuzunu
olusturabilmek icin hem i¢, hem de dig kaynaklardan faydalanmaktadirlar. I¢ ve dig
kaynaklann kullamlma oranlan da birbirine yakmndir. Genel bir degerlendirme
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yapildifinda, isletmelerin insan kaynaklan tedarikinde 6zellikle i¢ kaynaklarm veya dig
kaynaklarin  kullamlmasi  yéniinde belirgin  bir  uygulamalannn  olmadig
goziikmektedir.

Tablo 4.30 Insan Kaynaklan Tedarikinde Kullanilan Yollar

Kullanan isletme | Kullanmayan isletme [Toplam

Say1 (n) |Oran % Say1 (n) Oran %| N %
Dogrudan Bagvurular 43 95,5 2 | 4,5 45 {100
Osretim Kurumlan 13 28,8 32 71,2 45 100
Meslek Odalan 1 2,2 44 87,8 45 |100
Duyurular 45 100 0 0 45 |100
Is ve Is¢i Bulma Kurumu 19 422 26 57.8 45 1100
Eski Caliganlar 9 20 36 80 | 45 {100
Sakat ve Eski Hiikiimliiler 17 37,7 28 62,3 45 100

KOBI’lerde dogrudan basvurulardan faydalanarak insan kaynagm tedarik etme en fazla
kullamlan yontemdir. Ankete katilan KOBI’lerin %95.5%inin kendilerine ait is bagvuru
formlan bulunmaktadir. Igsizlifin fazla olmas: yiiziinden, her meslekten is arayan
yiizlerce insan igletmelere giderek bagvuru formlarm doldurmaktadirlar. Bu agidan
igletmeler tedarik masraflarindan kurtuldukian i¢in bu yontemi daha fazla tercih
etmektedirler. |

KOBI’ler insan kaynaklan tedarikinde %28,8 oramnda egitim kurumlarndan
faydalanmaktadirlar. Ozellikle endiistri meslek liseleri, kiz meslek liseleri ve giraklik
egitim merkezlerinden tedarik konusunda faydalanilmaktadir. Bunun digindaki egitim
kurumlarindan tedarik konusunda faydalamlmamaktadir. Ote yandan meslek odalarmn,
insan kaynaklarmin tedarikinde gok az tercih edildigi goriilmektedir. Isletmelerin bir
¢ofu tedarik igcin meslek odalanm gegerli bir kaynak olarak gormediklerini
belirtmiglerdir. Sakat ve eski hiikiimliilerin istihdami konusunda personel sayis1 elliyi
asan igletmeler kanuni zorunluluktan dolayr bu yola bagvurmaktadiriar. Personel sayisi
elliyi agmayan isletmelerde bu yola bagvurulmamaktadir. Is ve Ig¢i Bulma Kurumu
insan kaynafi tedarikinde isletmelerin %42,2’sinde kullamlmaktadir. Isletmelerin
yansindan fazlasmda insan kaynagm tedark igin Is ve Is¢i Bulma Kurumunun
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kullamlmé.d@ gorilmektedir. Kurumun igletmelere uygun aday gonderme konusunda
etkin olmamasi, insan kaynaklan tedarikinde Is ve Is¢i Bulma Kurumunun tercih
edilmemesi sonucunu ortaya gikarmaktadir,

Yine eski ¢ahiganlann tekrar ise alinmasi tedarik agamasinda az bagvurulan bir yoldur.
Bilindigi gibi KOBI'lerde gahganlar ve patron arasinda yakin iliskiler kurulmaktadir. Bu
yizden c¢ahsanlarin isten ¢ikarilmasi tercih edilmemektedir. Diger yandan eger bir
gahgan isten gikarildiysa, caligamin yaptifs igte baganli olamamasi, difer arkadaslaryla
yada patronuyla arasinda ¢atisma yaganmasi gibi sebepler mevcuttur. Bu gibi sebeplerle
isten ¢tkanilan bir iggorenin tekrar ige alinmasina mantikli bakilmamaktadir. Ancak isten
¢tkarmalar ekonomik kriz v.b. sebeplerden kaynaklamyorsa bu durumda kriz atlatilanca
eski galiganlar oncelikli olarak ige tekrar alinmaktadirlar. Bu yiizden eski ¢alisanlarin
tekrar ise alinmasinda %20 gibi diisiik bir oran bulunmustur.

Ankete katilan KOBI’lerin hepsi insan kaynaklari tedarikinde duyuru yolunu
kullanmaktadirlar. Duyuru yolunun bu derecede kullamlmasi etkin bir tedarik arac
olmasmdandir. Bu yolla segime yénelik yeterli bir aday havuzu olusturulabilmektedir.
KOBI'ler duyurularda gesitli yollan kullanmaktadirlar. Duyurularda kullanilan araglar
asagda verilmigtir:

Tablo 4.31 insan Kaynad Tedarikinde Kullamlan Duyuru Araglan

Kullanan isletme | Kullanmayan isletme {Toplam

Say1 (n) [Oran % Sayi(m) |Oran%| N %
Internet 6 13,3 39 86,7 45 {100
Medya (Gazete, TV, v.b.) 35 77,7 10 22,3 45 1100
Duvar ilanlan ve Brogiirler 4 8.8 41 912 45 1100
Calisanlar Aracibfiyla 34 75,5 11 24,5 45 |100

Goriildiign gibi yeni bir arag olmasina ragmen KOBI’lerde internet yolu ile tedarik
%13,3 oramnda kullamilmaktadir. Bu oran bugiin i¢in digiik gibi gozikse de ileride
insan kaynag tedarikinde internet kullammu yayginlagacaktir. Oran degerlenirken
iilkemizdeki internet kullamm oram da dikkate alinmahdir. Ote yandan imkanlan daha
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fazla olan bir ¢ok biyiikk olgekli igletmenin bu araci kullanmadifs da disiinilirse
KOBI'lerin insan kaynag tedarikinde internet kullanminin su an igin iyi bir diizeyde
oldugu gorilecektir. KOBI’lerin insan kaynafma yonelik ihtiyaglant oOzellikle igci
seviyesinde daha fazla ortaya gikmaktadir. Bu seviyede aranan kigiler, interneti is arama
yoniinde fazla kullanmamaktadirlar. Ileride toplumumuzda  internet kullanim
yaygmlagtikca insan kaynag tedarikinde de internet kullammu artacaktir. Diger yandan
bu bakig agistyla insan kaynag tedarikinde internetin kullammmn idari pozisyonda
caligacak yoneticilere yonelik oldugu séylenebilir.

Duvar ilam ve brogiirlerin duyuru aract olarak fazla kullanlmadign goriimektedir.
Bunun en 6nemli sebebi bu yolla personel aramamn demode olmasidir. Diger taraftan
tedarikte KOBI’ler daha gok belli bir bélgede oturanlara yonelik olarak el ilanlanm
kullanmaktadirlar. Duvar ilanlart ise mevsimlik is¢i galigtiran igletmelerin kullandikian
bir yontemdir.

Tedarikte medya kaynaklan %77.7 ile en fazla kullamlan duyuru aracidir. KOBI’ler her
tirdeki insan kaynag ihtiyaglanm o6zellikle yerel gazeteler ve yerel radyolar yolu ile
duyurmaktadirlar. Yerel gazete ve radyolarda daha ¢ok isgi diizeyindeki personel
ihtiyact duyurulmaktadir. Yonetici diizeyinde veya universite mezunu diizeyindeki
personel gereksinimleri ulusal basinda yaymnlanan gesitli insan kaynaklan veya sar
sayfalar eklerinde duyurulmaktadr.

Calisanlar aracihg ile ihtiyacin duyurulmasi %75,5 oramndadir. KOBDPlerin bu araci
kullanmasindaki ana amag¢ giivenilir kigileri bu yolla tedarik edebileceklerini
diusinmeleridir. Bir anlamda igveren, yanminda caligan isgorenin referans olmasiyla, ige
alaca® aday: 6n elemeden direkt olarak gecirmektedir. Ciink{i referans veren iggéren,
patronuna karsi mahcup olmamak igin referans verdigi kisinin ¢aligmasim denetleyecek
ve gerektiginde diizeltici uYanlarda bulunacaktir. Bu yontemle, referans veren isgoren
bir anlamda yakimm ise aldwdifn i¢in mutls olmakia ve igyerine daha fazla
baglanmakta, diSer yandan ise yeni isgéren isyerine adaptasyonda zorluk
gekmemektedir.

92



Tablo 4.32 Personel Tedarikini Kolaylastirmak I¢in Uygulanan Yéntemler

Kullanan isletme | Kullanmayan isletme | Toplam

Say1 (n) |Oran % Say1 (n) Oran %| N %
Esnek Calisma Saatleri 7 15,5 38 94,5 45 (100
Yas Konusunda Esneklik 23 51,1 22 489 45 1100
Beceriler Konusunda Esn. 21 46,6 24 53,4 45 1100
'Var Olan Calisanlara
Egitim Vermek 23 51,1 22 48.9 45 1100
Ise Yeni Alinanlan
Egitmek 26 57,7 19 4273 45 |100
Part-Time Calisma 0 0 45 100 45 (100
Ucretleri/Odemeleri
Arttirmak 2 4.4 43 95,6 . 45 100
Organizasyonun Imajim '
Pazarlamak 3 6,6 42 93,4 45 1100

Yukandaki tablodan KOBI’lerin insan kaynaf tedarikini kolaylagtirmak igin fazla gaba -
gostermedikleri gorilmektedirler. KOBI’ler ise almayr kolaylagtirmak igin kendileri

esnek ¢ahigma saatleri uygulayacaklan yerde, iggérenden esnek caligmaya (fazla mesai

v.b.) uyum beklemektedirler. Bu noktadaki uygulamamn, imkanlarm azhgindan dolayr

is gorenlerden daha fazla yararlanma diigiincesinden kaynaklandifim soyleyebiliriz.

Diger yandan esnek caligmanin is goérenden beklenmesi, ekonomideki igsizlikten

kaynaklanmaktadir. Eger igsizlik bu kadar fazla olmastydi, igverenler uygun aday

calistirabilmek i¢in kendileri esnek ¢aligma saatlerini uygulamak zorunda kalacaklard:.

Ankete katilan KOBI’lerin yas yoniinde de fazla esnek olmadiklan gériilmektedir. Tim
isletmelerde, adaymn dier 6zelliklerinin ige uyguniugu anlagildiktan sonra, gergekten o
kisiye ¢ok fazla ihtiyag varsa yas konusunda esnek davramimaktadir.

Diger taraftan beceriler konusunda, yapilan i§ uzmanlik gerektirmiyorsa esnek

davramimaktadir. Bunun diginda KOBI’lerdeki bir gok i 6zel beceri gerektirmektedir
ve bu yiizden beceriler konusunda esnek davramimamaktadir. Beceriler konusunda
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esnek davranan igletmeler, egitimle yeni personelinin becerilerini geligtirme yoniinde
uygulamalar yapmaktadirlar. Bu tiir igletmelerin oram %26’dir.

Personel tedarikini kolaylagtirmak i¢in igletmeler, aranan niteliklerde aday
bulamadiklani zaman, igletme iginden bir ¢aligana egitim vererek bu galigam yeni bir ige
hazirlamaktadirlar. Eger yapilan ig igletmenin sadece kendisine 6zgii ise ve piyasada bu
isi yapan ve bilen baska bir igletme/¢alisan yoksa bu yola mecburen bagvurulmaktadir.
Insan kaynagm tedarikte, i¢ kaynaklardan faydalanma politikasi olan igletmeler
calisanlarina stk stk egitim vererek personel ihtiyactm bu yolla kargilamaktadiriar.
Mevcut galiganlarina egitim veren isletmelerin orani % 23’tiir.

KOBI’lerin hicbirinde part-time galigmanin olmamasi, KOBI’lerde esnek galigma
modellerinin uygulanmadigim gésterir. Aynica igletmelerin, bagvurulan 6zendirmek
igin, organizasyonlannin imajim pazarlama yoniinde ki uygulamalarinn da %6,6 gibi
diisitk bir oran oldugu goriilmektedir. Bu uygulamanin yapilabilmesi icin isletmenin
toplumda iyi bir isim yapmig olmasi gerekmektedir. KOBI’lerin ¢ogunun ise sadece
bulundugu gevre iginde tamindigr icin genis ¢aph bir imaj pazarlama stratejisinin
uygulanmas: zorlagmaktadir. Ancak cesitli duyuru araglan ile bir imaj pazarlamasi
gergeklesebilir, bu noktada da duyurunun pahaliya gelen bir yontem olmasit ve
hazirlamgimin da uzmanhk gerektirmesi bu uygulamayr zorlagtirmaktadir.

Ankete katilan igletmelerin % 95,4’i, ise almayi kolaylagtrmada ticretler konusunda
esnek davranmamaktadirlar. Ancak piyasada zor bulunan yada isletmenin tedarik
etmekie zorlandifi pozisyonlar igin iicretler konusunda esnek davramlmaktadir. Bu tiir
durumlarda yaptify is uzmanhk gerektiren kigilere, isletmenin {icret politikasinm
usttinde ticretler 6denebilmektedir.

Ankete katilan igletmelere insan kaynad tedariki ile ilgili yoneltilen bagka bir soru ise,
tedarikte 6zel olarak hedefledikleri bir kesimin olup olmadifidir. Sorudan elde edilen
bilgiler agagida tablo halinde verilmistir: 5



Tablo 4.33 insan Kaynaklan Tedarikinde Ozel Olarak Hedeflenen Kesimler

Kullanan isletme | Kullanmayan isletme [Toplam

Sayi(n) |Oran %| Sayi(n) [Oran%| N %
Uzun Siredir Igsiz Olanlar 5 11,1 40 88,9 45 1100
Yaghlar 1 2,2 44 97.8 45 100
Engelliler 1 22 44 97,8 45 {100
Belli Bir Bolgeden
Gelenler 13 28.8 32 71,2 45 100
Kadinlar 9 20 36 80 45 1100
Okulu Birakanlar 1 22 44 97,8 45 (100
Diger(askerlik, 18 yag v.b.) 7 15,5 38 84,5 45 1100

Isletmelerin %11,1%i uzun siiredir igsiz olanlan ozellikle tercih etmektedirler. Bunun ana
sebebi ise, caliyma azminde olan ama iy bulamayanlan ige alarak yiksek verim elde
etmektir. Yaghilar ise, tedarikte KOBI’lerin bazilarnda ozellikle yonetici pozisyonlarn
i¢in tercih edilmektedirler. Yagh bir kiside bulunan teknik tecriibe ve piyasa tecriibesi
KOBI’lerin %2,2’sinde cazip olarak gorillmektedir.

Engelliler, insan kaynagmn tedarikinde sadece is kamunun getirdii zorunluluk
oraninda dikkate almmaktadiriar. Bunun disinda KOBi’lerde sosyal sorumluluk anlayigs
benimsenerek hareket edilmemekte ve engelli galistiriimasi yoluna gidilmemektedir.

KOBI’lerde insan kaynagmin tedarikinde en ¢ok hedeflenen kesim belli bir bolgede
oturanlardir. KOBI’ler ozellikle kendilerine yakin ve servis gilizergahlarimin astiindeki
yerlerde oturanlan tercih etmektedirler. Bu tir bir egilim ankete dahil olan igletmelerin
%28,8’inde goriilmektedir.

Tekstil sektoriinde ¢alisan KOBI’lerde ozellikle bayan caliganlar hedeflenmektedir.
Yapilan igin gereklerinin, bayan igsgérenin yapé.bﬂecegi isler olmasi bayanlann tercih
edilmesini zorunlu kilmaktadir. Bu tiir isyerlerinde yoneticiler, isgoren devir mzinin da
yiksek oldugunu ifade etmislerdir. Sebep olarak da bekar bayanlarm evlilik mazeretiyle
islerinde ¢ok uzun sire galigmadan ayrilmalan gosterilmektedir. Bu tir uzmanlik
gerektirmeyen iglerde personel devir hizinin yilksek olmasi aslinda igletmelerin ozellikle
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tercih ettikleri bir durumdur. Ciinkii genellikle bayanlar kisa bir siire igyerlerinde
gahigtiklan ve kendi istekleri ile igyerlerinden aymldiklan igin kidem ve ihbar
tazminatlanndan faydalanamamaktadiriar.

Ote yandan tiim igletmelerde oldugu gibi arastrma kapsamimiza giren KOBI’lerde de
erkek elemanlann istihdaminda ozellikle askerliini yapmis olan adaylar tercih
edilmektedir. Bu tiir tercihi olan igletmelerin oram % 15,5°tir.

Diger bir soruda igletmelere, tedarikte en fazla zorlandiklan ii¢ grubun ne oldugu
sorulmugtur. Bunun i¢in asafida segilen gruplar isletmelere verilerek bunlan zorluk

derecelerine gore siralamalan istenmistir. Elde edilen bulgular agagida verilmistir.

Tablo 4.34 Personel Tedarikinde Zorlanilan Gruplar

1 2 3
isci 11 6 10
Memur 1 1 3
Teknik Eleman 15 11 9
{Uzmanlar 5 10 8
Alt Kademe Yonetici 1 3 4
Orta Kademe Yonetici 3 3 1
Ust Kademe Yonetici 7 1 3

Bu soruya yedi isletme personel tedarikinde zorlanmtyoruz seklinde cevap vermislerdir.
Gerekge olarak da, igsizlik oldugunu ve kurumlarinda galigmak igin fazla talep oldugunu
bu apdan her tiirden personel ihtiyaglanmi kolayhkla saglayabildikierini ifade
etmiglerdir. Yukandaki tabloda gérildiii gibi KOBI’ler en fazla teknik eleman
(mithendis) sikintiss gekmektedirler. Universite mezunlanmin kiigiik isletmelerde
caligmayr gesitli sebeplerle istememeleri bunun en o6nemli nedenidir. isletmelerin
bulmakta sikint: gektikleri ikinci grup iggilerdir. Bu ise yetigmiy insan giiciiniin daha
biyik igyerlerine dofru yonelme egilimlerinden kaynaklanmaktadir. Ust kademe
yoneticiler KOBI’lerde tedarikte en gok zorlamlan digiincii gruptur.

Ankete katilan igletmelere yoneltilen difer bir soru da intemet izerinden C.V.
bankalarimin izlenip izlenmedigini belirlemeye yoneliktir.
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Tablo 4.35 Tedarikte Internet Uzerinden C.V. Bankalarmin izlenme Oranlart

Say1 Oran (%)
Evet 6 13,3
[Hayir 39 86,7
Toplam 45 100

Elde edilen sonuglara gore KOBI’lerde insan kaynagimn tedarikinde internet araciyla
duyuru yapan igletmelerin, aym zamanda internet iizerinden C.V. bankalanm da
izledikleri goriilmektedir. Bu bize tedarik asamasinda internetin ¢ok yonlii olarak
kullamldigim gostermektedir.

4.5 insan Kaynaklan Secimi

Uygulanan anketin bu béliimiinde, isletmelerin personel segiminde kullandiklar
yontemler, personel se¢iminde igletmeden kaynaklanan ve adaydan kaynaklanan
sorunlar aragtinilmugtir. Isletmelerin insan kaynaklan seciminde kullandiklan segim
yontemleri asafida tablo iizerinde verilmigtir:

Tablo 4.36 insan Kaynaklan Segiminde Kullanilan Yéntemler

Kullanan isletme | Kullanmayan igletme {Toplam

Say1 (n) {Oran % Sayi (n) Oran%| N %
Yazili Sinav 3 6,6 42 93,4 45 1100
Karma Sinav 0 0 45 100 45 {100
Goriisme Yontemi 45 100 0 0 45 |100
Bekleyen Sorunlar
Yontemi 0 0 45 100 45 [100
Smnav Tiriinde Mesleki
Testler 4 3,8 41 91,2 45 (100
Sozli Smav 8 17,6 37 92,4 45 1100
[s Baginda Deneme 37 92,4 8 17,6 | 45 |100
Grup Tartigmas: Yontemi 0 0 45 100 | 45 [100
Isletme Oyunlan Yontemi 0 0 45 100 45 {100
Psikoteknik Yontem 5 11,1 40 889 | 45 [100
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KOBI'ler insan kaynaklarmin segiminde degerleme merkezleri yontemini hig
kullanmamaktadirlar. Bunun en 6nemli sebebi bu yontemin az bilinmesi ve yontemi
uygulayacak birikimdeki kisilerin igletmelerin biinyesinde bulunmamasidir.

Goriildiigii gibi KOBI'lerin hepsi personel segiminde goriigme yontemini mutlaka
kullanmaktadir. Bunun yaninda insan kaynaklan secimine yonelik olarak alti igletmede
sadece goriigme yontemi kullamlmaktadir. Gériigme yonteminin en biiyiik sakincasi
adaylar arasinda bir srralama yapmaya imkan vermemesi dolaystyla objektif olmama
ihtimalidir. Bu noktada goriigme yonteminin segimde tek olgme yontemi olarak
kullamimas: yanligtir. Objektif bir se¢imin gergeklegtirilebilmesi i¢in bu yéntemin diger
yontemlerle desteklenmesi gerekmektedir.

Insan kaynaklanmin segiminde igbaginda deneme yontemi de ok sik kullamimaktadir.
Isbasinda deneme yonteminde aday bir makinenin bagina gegirilmekte ve kullamm
derecesi gortilmektedir. Boylece adayin bu i§i yapip yapamayacag konusunda kestirme
yoldan kanaat sahibi olunmaktadur.

Psikoteknik yontemin kullammi da KOBI’ler arasmda g¢ok fazla yaygm degildir.
Sakarya’daki KOBI’lerde psikoteknik test kullanma oram 11,1’dir. Psikoteknik yontem,
uygulanmasimn uzmanhk gerektirmesi ve test bataryalanmn hazirlanmasinin zor olmasi
gibi sebeplerle biyik oranda kullamlamamaktadir. Psikoteknik yontem insan
kaynaklanmn segimine biyiik bir objektiflik getirmigtir. Bu bakimdan psikoteknik

yontemin uygulanamamast igletmeler icin bir kayiptir.

Tablo 4.37 Insan Kaynaklan Se¢im Yéntemlerinin Kullamm Sikliklari

1 2 3
Goriigme YOntemi 44 1 0
Is Basinda Deneme Yontemi 0 33 4
Sinav Turtinde Mesleki Testler 0 0 4
S6zlii Sinav Yontemi 0 3 5
Yazih Sinav Yontemi 1 0 2
Psikoteknik Yontem 1 3 1
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Diger bir soruda, isletmelere insan kaynaklarimn segiminde en fazla kullandiklan tg
yontemin ne oldugu sorulmugtur. Bunun igin agafida segilen yontemler igletmelere
verilerek bunlan kullanimdaki siklik derecelerine gore siralamalan istenmistir (Tablo
437). Buna gore isletmeler goriigme yoOntemini birinci swrada kullanmaktadiriar.
Goriigme yontemi sadece bir igletmede ikinci yontem olarak igaretlenmigtir. Iy baginda
deneme yontemi goriigme yonteminden sonra ikinci sirada tercih edilmektedir. Fakat ig
baginda deneme yéntemi, higbir igletmede ilk kullamilan segim yontemi degildir. Dort
igletme ise iy basinda deneme yontemini 3. sirada isaretlemislerdir. Iki igletmede ise
yazi smav yontemi ve psikoteknik yontem birinci sirada isaretlenmistir. Bu
igletmelerin personel segiminde daha objektif degerlemeler yapabileceklerini soylemek
miimkiindiir.

Goriilmektedir ki personel secim yontemleri iginde goriisme yOntemi ve igbasinda
deneme yontemi ¢ok sik kullamlmakta fakat diger yontemlere afirlik verilmemektedir.
Bu ii¢ sebepten kaynaklanabilir, birincisi, KOBI'lerde diger personel segim
tekniklerinin kullammm yeterince bilen personel yoktur. Ikincisi, pratik olmamasi
sebebiyle diger yontemler tercih edilmemektedir. Ugiinciisi, goériisme ve igbaginda
deneme yonteminin uygulama maliyeti yoktur ve bu agidan tercih edilmektedirler.

Psikoteknik yontemi kullanan igletmelerden, en sik kullandiklan test tiirlerinin ilk Ggni
siralamalan istenmistir. Elde edilen bulgular su gekildedir:

Tablo 4.38 Kullamim Sikhgina Gore Psikoteknik Test Yontemieri

1 2 3
'Yetenek Testleri 2 1 3
Kisilik Testleri 2 1 1
Bilgi Testleri 0 0 0
Hiz Testleri 1 1 0
Giig Testleri 0 0 2
Zeka Testleri 0 1 0
Tlgi Testleri 1 0 0
Tahmin Testleri 0 0 0
Teshis Testleri 0 0 0
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Gorildigihn gibi kigilik testleri ve yetenek testleri 2 isletmede birinci sirada
gosterilmigtir. Genelde en fazla kisilik testleri kullamimaktadir. Aday-is uyumunun
saglanabilmesi agisindan  kigilik testlerinin  kullamimasi, isletmelerin  objektif
degerlendirmeler yapmasina imkan vermektedir. Diger taraftan yetenek testlerini
kullanan isletmeler, daha ¢ok ozel el becerileri gerektiren iglerde bu testlere
bagvurmaktadiriar.

Isletmelere hangi goériiyme yontemlerini kullandiklan yoniindeki sorulan soruya alinan
cevaplardan edinilen bulgular agagidaki tablo tizerinde gosterilmigtir:

Tablo 4.39 insan Kaynaklan Segiminde Kullanilan Gériigme Yéntemleri

Kullanan isletme | Kullanmayan isletme [Toplam

Say: (n) |Oran % Say: (n) Oran %| N %
Planh Goriigme 6 13,3 39 82,7 45 (100
Karma Goriigme 0 0 45 100 45 {100
Serbest Goriigme 39 82,7 6 13,3 45 (100
Grup Goriigmesi 0 0 45 100 45 1100
Sorun Cozmeye Yo6nelik
Goriisme 3 6,6 42 93,4 45 1100

KOBI’lerin %82,7’si goriigme teknikleri iginde serbest gériiymeyi kullanmaktadirlar.
Karma goriisme ve grup goriigmesi hi¢ kullamimamakta, planh gériigme 13,3 oraninda,
sorun ¢ozmeye yonelik goriigme ise %6,6 oramnda kullamimaktadir. Uygulama
agisindan ¢ok kolay olmasina ragmen goriisme tekniklerinde serbest goriisme digindaki
yontemlerin kullamimamasi yada c¢ok az kullanilmasi se¢im agisindan son derece
olumsuz bir bulgudur. Serbest goriigme yontemi son derece subjektif bir yontemdir.
Serbest goriigme yoOnteminde goriigmeciler genelde “adayda kendini arama”
¢abasindadirlar. Bu nedenle goriigsmeciler kendine benzeyen adaylan igletmeye kabul
ederler. Orgiitte boylece sonunda tek tiplik yaganmaya baglanacaktir. Farkh fikirler
orgiite giremeyecektir. Serbest goériigmenin sakincali yonleri daha Once belirtilmigti.
Yaganmas:1 muhtemel olan bu sakincalanin hepsine ragmen, serbest goriigme yontemin
kullanilmas1, orgitlerde personel segimine gerekli Onemin verilmedifinin agik bir
gostergesidir.
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Isletmeler insan kaynaklarnin segiminde kullandiklari yontemlerde ucuz ve kolay
uygulanabilen yontemleri tercih etmektedirler. Tim bunlar degerlendirildiginde
igletmelerde se¢im yontemlerinin bilihmedigi yada Onem verilmedii kanaati
olusmaktadir. Bu ise ashnda orgitlerin insan kaynagimn &nemini anlamadiklan ve

gereken 6nemi vermedikleri sonucunu ortaya koyaktadr.

Arastirma kapsamma giren KOBI’lere insan kaynagimn segiminde adaylarda aradiklar
ozellikleri sordugumuzda agagidaki netice elde edilmigtir:

Tablo 4.40 Personel Segiminde Adayda Aranan Ozellikler

Bu Ozelligi Bu  Ozelligi

Arayan lIsletme Aramayan isletme [Toplam

Sayi (n) |Oran % Say1 (n) Oran%|{ N %
Firmamn Bagans: I¢in
Caba Gosterecegine
Inamimasi 36 80 9 20 45 1100
Esnek Caligmaya Uyum
Saglayacagma Inamimast 33 73,3 12 26,7 45 [100
Takim Caligmasina Uyum
Saglayacagina Inaniimasi 31 68,8 14 31,2 45 |100f
Isiyle Tlgili Yenilikleri
Takip Ediyor Olmasi 21 46,6 24 53,4 45 100
Oto-Kontrol Sahibi Olmasi 37 82,2 8 17,8 45 |[100
Tletisim Kurabilme :
Yetenegi 24 53,4 21 46,6 45 1100
Cok Yeteneklilik 29 64.4 16 35,6 45 100
Sayisal Bilgi (matematik, :
istatistik) 8 17,8 37 82,2 45 1100
Giizel Gorliniim 27 60 18 40 45 [100
Is Tammina Uygunluk 15 33 30 67 45 1100
Diizgiin Konugma 27 60 18 40 45 {100

Ise alinacak personelde aranan en 6énemli 6zellik galiganlarin oto-kontrol (self disiplin)
sahibi olmasidir. Bu tiir bir 6zelligin ilk sirada tercih edilmesi isverenlerin ¢ahsanlarda
aradif “calisamina giiven duyabilme” diigiincesinden kaynaklanmaktadir. Ote yandan
bu dogrultuda sekillenen ikinci 6zellik ise adaymm firmamn basans: igin g¢aba
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gosterecegine inamlmasidir. Adaylarda bu 6zellik igletmelerin %80%ini tarafindan
aranmaktadir.

Ozellikle esnek ¢aligma sartlarna uyum gostermesi adaylarda aranan Gnemli
ozelliklerden biridir. KOBI'lerin %73,3’ bu ozellifi aramaktadirlar. Ote yandan
caliganlarin ok yetenekli olmas: yani birden fazla isi yapabilmesi KOBI’lerin
%64,4’inde adaylarda ige almada aranan ozellikler arasindadir. Isletmelerin bu
ozelliklerdeki adaylan aramasimin gayesi énceden de belirtildigi gibi kisith imkanlardan
daha fazla yararlanma fikrinden kaynaklanmaktadir. Konuya daha énceden deginildigi
i¢in burada ele alinmayacaktir.

Yine isletmelerin %60°lik bir kisminda giizel gériiniim ve diizgiin konusma adaylarda
aranan Ozellikler arasindadir. Maalesef ¢ogu zaman bir ¢ok igletmede secimde aranmasi
gereken diger yonler gozden kagirilarak sadece adaym diizgiin konusmasi ve giizel
gorinimii dikkate ahmnarak se¢im karan verilmektedir. Bu tiir yanhs uygulamalarla,
daha ¢ok kararm bir kigi tarafindan verildifi ve segimde sadece serbest goriisme
tekniginin uygulandigi durumlarda karsgilasiimaktadir.

KOBI’lerin %68.8’inde takim galismasina dogru bir yonelim oldugu goriilmektedir.
Clinkii igletmeler adaylarda takim galigmasma uyabilme 6zelliji aramaktadirlar. letisim
kurabilme yetenei aragtrma kapsammmza giren KOBI’lerin % 53,4%lnde
aranmaktadir. Ozellikle takim galismasimn uygulandig isletmelerde bu tiir bir 6zelligin
adayda bulunmasi bir zorunluluktur. Isiyle ilgili yetenekleri takip etmesi adaylarda
aranan diger bir ozelliktir. Bu 6zelligi %46,6 oramndaki KOBI aramaktadir. Diger
igletmelerde ise personel almlarmin genelde alt seviyede isci diizeyinde gergeklestigi
belirtilerek bu seviyede, bu tiir 6zellifi olan adaylarin aranmadigy belirtilmigtir. Diger
taraftan sayisal bilgi sadece yapilan igin sayisal bilgi gerektirdigi isletmelerde
aranmaktadir.

Isletmelerin %60’inda i tamm olmasmna karsin, iy tammlann personel se¢iminde
isletmelerin %33’tinde bir kriter olugturmaktadir. Bu netice bize i§ tammlarimn amaglan
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ve kullamm konusunda yeterli bilginin olmadigim gosterir. Eger bilinseydi segimde bir
kriter olarak kullamimasi gerekirdi.

Tablo 4.41 insan Kaynaklan Segiminde Isletmeden Kaynaklanan Zorluklar

EVET HAYIR Toplam
Say1 (n) {Oran %| Sayr(m) |Oran %| N %

Isletmenin Bir IK/P
Politikas1 Yok 26 57,7 19 423 45 100
IPersonel Secimi
Konusunda Yeterli Uzman
Yok 25 55,5 20 445 45 100
isletmede Bir IK/P Boliimii
Yok 24 53,3 21 46,7 45 100
IK Secimini Bilimse]
Yollarla Yapacak Yeterli
Maddi Kaynak Yok 6 13,3 390 86,7 45 100
IK/P Boliimiiniin Personel
Secimi Konusundaki
Yetkileri Yeterli Degil 14 31,1 31 68,9 45 100
Isletmemizde Bu Tiir Islere

ek Onem Verilmez 12 26,6 33 73,4 45 100

Anketimize katilan yoneticilere insan kaynad seciminde igletmeden karsilagilan
zorluklar sorulduunda yukaridaki tabloda sunulan veriler elde edilmistir. Yukaridaki
tablodan da agikga goriilmektedir ki, aragtirma kapsamimza giren KOBI’lerde, insan
kaynaginin segim islevinin etkin olarak yapilabilmesine enge! olan bir ¢ok faktor
mevcuttur. Sorunlann temelinde insan kaynaklarina verilen 6nemin azhif yatmaktadir.

Anketimize katdan igletmelerin %57,7’si isletmelerinde bir IK/P politikasinin
olmadigim belirlenmistir. Yine KOBI’lerin % 53,3’iinde bir IK/P béliimii yoktur. IK/P
bélimii olmayan ve IK/P politikasi bulunmayan bir igletmenin insan kaynafmn segim
stirecini etkin bir gekilde gergeklestirmesi ¢ok zordur. Yani insan kaynagmm secimi icin
olusturulacak ana kriterler belirlenmemistir. Secimde aranacak temel ozellikler belli
degildir. Secimi hangi nitelikte kigilerin yapacagi, se¢imi yapacak kisinin yetki ve
smirhliklan belirsizdir. Bu tiir bir ortamda insan kaynagimin secimin bilimsel olarak
yapildifindan s6z edilemez.
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Anketi cevaplayan yoneticilerin % 31,1’i insan kaynaklarinin segiminde IK/P
bolimiiniin yetkilerinin simrh oldugu belirtmislerdir. Bu tiir bir durumda tiim sireci
igletecek bilgi ve birikime sahip olan ¢ahsanlann bilgi ve birikimlerinden
faydalanamama gibi bir sonu¢ ortaya ¢ikacaktir ki segim iglevinin etkinligini
digiirecektir. Ote yandan isi, orgiitlerin insan kayna@ ihtiyacim yonlendirmek olan IK/P
yoneticilerinin bu tir uygulamalarla pasifize edilmesi, onlarm metivasyonlarim
digiirecek ve bu yiizden diger IK/P uygulamalarinda da basarisiz olunmasi sonucu
ortaya ¢ikacaktir.

Anketi cevaplayan yoneticilerin belirttigi 6énemli bir husus ise, isletmelerinde personel
segimine gereken Gnemin verilmedigi seklindedir. Bu cevabin alindify isletmelerin oram

%26,6”dir.

IK/P secimi ile ilgili olarak yometicilere yoneltilen son soru, igletmelerin personel
se¢iminde adaylardan kaynaklanan sorunlanna iligkindir.

Tablo 4.42 I K. Segiminde Adaydan Kaynaklanan Problemler

EVET HAYIR Toplam

Sayi (n) |Oran %| Sayi(n) |{Oran %| N %
Istenen Ucretler Fazla 22 48,8 23 51,2 45 100
Kalifiye Personel
Bulunamiyor 28 62,2 17 37,8 45 100
Universite Mezunlan
Isletmemizde Caligmak
Istemiyor 8 17,7 37 82,3 45 100
Kalifiye Personel Daha
Biiyiik Bir Isletmede s
Buldugu Zaman Kagtyor 18 40 27 60 45 | 100
Isletmemizde Bayanlar
Caligmak Istemiyor 2 4.4 43 93,6 45 100
Adaylar Is goriismesine
Gelmiyor 7 15,5 38 845 | 45 | 100
Ise Alinan Adaylar Ise
Baglamiyor 11 24.4 34 75,6 45 100
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KOBI'lerin maddi imkanlannin kisith olmasi dolayisiyla iicret ve sosyal imkanlarimn
blyik isletmelere gore az olmasi i§ arayan personelin biiyiik isletmelere yonelmesine
sebep olmaktadrr. Adaylar biiyiik isletmelerde kendilerini iicret ve sosyal imkanlar
agisindan daha giivende hissetmektedirler. Adaylan biiyik isletmelere yonlendiren
dier Onemli bir sebep, adaylann statii saglama giidiisinden kaynaklanmaktadir.
Adaylar toplumda in sahibi igletmelerde ¢alismak istemektedirler. Aynca adaylar,
biiyiik igletmelerde kariyer yapma imkanim yakalamak istemektedirler.

KOBI'lerde ¢ogunlukla galigma kogullan diizensizdir ve toplumumuzda bir ¢ok is erkek

isi olarak algilamr. Bu gibi sebeplerden dolay1 %4,4 oraminda igletmelerde bayanlann
¢ahismak istememesi gibi bir sonug bulunmusgtur.
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5. SONUC VE ONERILER

Ulkemiz ekonomisindeki istihdamun %75’inden fazlasu KOBI’lerin olusturdugu
bilinmektedir. Tiim iilkede oldugu gibi Sakarya ilinde de istihdamun biiyiik bir kismim
KOBI’ler olusturmaktadir. KOBI’lerin istihdam igindeki oram gittikge artmaktadir. 1.
Organize sanayi bolgesinin ardindan ek olarak dort organize sanayi bolgesinin daha
olusturulmast galigmalarma baglanmugtir. Diger taraftan kurulacak Ipek Yolu Serbest
Bolgesi ile birlikte Sakarya adeta bir KOBI'ler merkezi haline gelecektir. Sadece
yarattifi istihdam imkanlan agisindan degil, ¢aismamn baginda da bahsettigimiz gibi
bir ¢ok acgidan KOBI’lerin iilkemiz ekonomisi igindeki yeri oldukg¢a Onemlidir.
KOBI’lerin baganst veya basansizhg: iilke ekonomisini de etkilemektedir. Bu noktada
KOBI’lerin baganisina veya basansizifma etki edecek olan faktorlerin dikkatlice
incelenmesi gerekmektedir.

Bu ¢ahsmada KOBI’lerin basan veya basansizh@ina etki eden faktérler iersinde en
onemlilerinden biri olan insan kaynagimin secimi konusu incelenmigtir. Konu ile ilgili
degerlendirmeyi yapmadan once anket galigmasindan elde edilen verileri 6zetlemekte
fayda vardr.

Anketi cevaplayan yetkililerin biiyiik bir kismu uzunca bir siiredir kurumda gérev yapan
tist diizey yoneticilerdir. Bu yoneticilerin 14 tanesi IK/P boliimii yoneticisi olup konu ile
direkt ilgisi olan yoneticilerdir. Yine 9 tanesi muhasebe bolimii yoneticisidir ki,
KOBI’lerin bir gogunda IK/P ile ilgili islere muhasebe boliimlerinin baktiklan
goriilmektedir. IK/P boliimii ve muhasebe boliimii yoneticilerinin daha onceki
gorevlerine bakildifinda bunlarin ¢ok biiyiik bir kisminin bagka bir kurumdan bu géreve
geldikleri belirlenmigtir. Bu veri bize IK/P boliimii yoneticilerinin tedarikinde genelde
dis kaynaklardan faydalamldigim gésterir.

Aragtirma sahamiza giren 45 igletmenin 22’sinde bir IK/P boélimii bulunurken, 15
isletmede personel iglerine muhasebe boliimii bakmaktadir, 8 igletmede ise personel
islerini disardan serbest muhasebeci yiiriitmektedir. Insan kaynaklarinin segim siirecinin
etkin olarak igletilebilmesi, siirecin isletmeye uygun olarak kurulabilmesine baghdir.
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Isletmelerimizin gogunda bir IK/P boélimii bile bulunmazken bu iglevin etkin olarak
yerine getirilmesi miimkiin olmayacaktir. Biinyesinde bir IK/P bélimii olan
isletmelerin, bu bolimlerinde ortalama c¢aligan kisi sayis1 2,1°dir. Boliimlerde g¢aligan
ortalama kigi sayis1 agisindan bir degerlendirme yapildifinda insan kaynaklarna iligkin
diger uygulamalarin da etkin olarak yerine getirilmesinin zor oldufu sonucu ortaya
¢ikmaktadir.

IK/P yoneticilerinin 11 tanesi kurumlarinda gorev siiresi olarak iki yih agmamusglardir.
Bu sonug, KOBI’lerde insan kaynaklan uygulamalarna iliskin modern uygulamalara
dogru bir yonelimin gostergesi olarak yorumlanabilir.

IK/P boliimii yoneticilerinin biiyiik bir kismimn egitiminin lise oldufu gorilmigtir.
Aragtirma kapsamina giren igletmelerin sadece 12 tanesinde iiniversite mezunu kisiler

iK/P boliimlerinin bagnda bulunmaktadirlar. Yine bunlardan sadece 7 yoneticinin insan
kaynaklari uygulamalani konusunda egitim almg olduklan gérilmektedir. Bu oran
KOBI’lerde insan kaynaklan boliimii uygulamalanm yiritecek egitim diizeyine sahip
yoneticilerin  varhgimin azh@m, dolayisiyla insan kaynaklari secimi ile ilgili
uygulamalarin bilimsel yapilamadiginm gosterir.

IK/P bolimil yoneticilerinin yans: firmalanmn yénetim kurulunda gorevli degildirler.
Bu insan kaynaklanna iligkin faktorlerin KOBI’lerde stratejik bir deger tagimadigim
gosterir. Dolayistyla insan kaynaklannmn se¢imi de bu isletmelerde biyiikk bir dneme
sahip olmayacaktir.

Isletmelerin sadece 20 tanesi iy analizlerini yapmaktadir. Yani igletmelerde insan
kaynaklar se¢im siirecinde saglikh bir sistem kurabilmenin ilk ve temel kosulu olan is
analizlerinin KOBUlerde gerekli aguwhkta yapilmadigi gorilmektedir. is analizi
sonuglar, igletmelerin sadece 14 tanesinde personel se¢iminde veri olarak
kullamlmaktadir. I3 analizi sonuglanm insan kaynaklan segiminde kullanmayan
isletmelerin, i§ analizlerinin kullanim alanlarim bilmedikleri sonucu ortaya ¢ikmaktadr.
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Isletmelerin %60’inda ig tammlan yapilmaktadir. Fakat igletmelerin %33’tinde is
tammlan personel se¢iminde bir kriter olarak kullanimaktadir. Yani isletmelerin biyiik
bir kisminda ig tammlamasi yapilmamakta, is tammlamas: yapilan igletmeler icinde de
¢ok kiigiik bir kisim is tammlanm personel se¢iminde bir kriter olarak kullanmaktadir.
Ote yandan igletmelerin ¢ok az bir kismu is tammlarim periyodik olarak yeniliyor. Bu
bize igletmelerin modern igletmecilik teknikleri dolayisiyla insan kaynaklan segimi ile
ilgili bilgilerinin ¢ok yetersiz oldugunu gostermektedir. Modern uygulamalar hakkinda
yeterli bilgisi olmayan KOBI’lerden, insan kaynaklan segim siirecinin bilimsel
igletilebilmesini beklemek mantikli olmayacaktir.

Isletmelerin %46,7’sinde IKP’s1 yapilmamaktadir. Bu igletmelerin saglikh bir geligim
gostermeleri gansa baghdir. Insan kaynaklari planlamasi yapan igletmelerin biiyik bir
kisminda, gelecekte yapilacak satiglar tahmin edilerek buna gore ihtiya¢ duyulacak is
gorenlerin  sayist  hesaplanmaktadir.  Planlamalarin  yapilmasinda,  yoneticiler |
tecriibelerini kullanarak tahminlerde bulunmaktadirlar. KOBI’lerde gelecege donik
uygulamalarda daha dogru adimlann atilabilmesi igin bilimsel yoéntemlere dayah insan
kaynaklani planlamalannin  yapilmas: gereklidir. Bu gekilde igletmelerde insan
kaynaklan daha etkin kullamlabilecek, insan kaynaklarina sarf edilen sermaye bir
masraf olmaktan kurtulup bir yatinm araci haline doniigecektir.

Personel tedarikinde igletmeler hem i¢ hem de dis kaynaklan kullanmaktadirlar. Insan
kaynaklarinin tedarikinde KOBIP’lerin tiimii duyuru kaynaklanm kullanmaktadir.
Ozellikle duyuru araglarndan sik olarak, calisanlar aracihgiyla ve medya yolu ile
duyuru yapma yontemleri kullamlmaktadwr. Yine KOBI’ler personel segiminde
dogrudan bagvurulan %95,5 oramnda kullanmaktadirlar. Aragtirmaya katilan
igletmelerin 43’iiniin kendine ait bir bagvuru formu vardrr. KOBI'lerin i¢ ve dis
kaynaklann her ikisini de kullanmalan yeterli bir aday havuzu olusturabileceklerine dair
onemli bir gostergedir. Yine igletmelerin biiyitk bir kismu sakat ve eski hikiimlii
¢aligtirmak istememekte bunu yasal bir zorunluluk olarak yerine getirmektedirler.

Aday havuzu olusturulmast yoniinde KOBI’lerin 6nceden gergeklestirdikleri tedarik
faaliyetlerini dikkate alarak bir fayda analizi yapmalan gerekmektedir. KOBI’ler
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onceden kullandiklan yontemlerden umduklan faydayr saglayip saglayamadiklarim
sorgulamahdiriar. Bu sorunun cevab: dogrultusunda tedarik faaliyetlerinin amaca donik
olarak yiirtitiilmesi gereklidir.

Insan kaynaklan secimine iligkin karann Kkalitesinin artmasi aday havuzunun genis
tutulabilmesine baghdr. Bu noktada KOBI’lerin modern tedarik yontemlerine
yonelmeleri faydali olacaktir. Ozellikle internet iizerinden insan kaynagmn tedarik
edilmesi tedarik masraflarm digiirecegi gibi, aday havuzunun daha genisg
tutulabilmesine ve segim kararmin Kalitesinin artmasmna imkan saglayacaktir. Internet
tizerinden insan kaynag tedarikinin yapilmasi, isletmelerin adaylarn farkh o6zellikleri
hakkinda degerlendirmeler yapmasimi kolaylagtiracak ve adaylarnin 6n eleme islemini
hizlandiracaktir.

Diger yandan KOBI'lerin Insan kaynag tedarikini kolaylaghrma yomiinde ciddi bir
uygulamalanmin olmadify soylenebilir. igsizlik orammn yiiksek olmasi ve her nitelikte
aranan personelin kisa siirede rahathikla bulunabilmesi igletmelerin bu tiir uygulamalar
yapmasina gerek birakmamaktadir.

KOBI’lerin insan kaynaklari segiminde en fazla kullandiklan o6lgme yontemi serbest
goriismedir. Bu yontem objektiflikten uzak olmasi nedeniyle giivenilirlifi olmayan bir
yontemdir. Aragtirma kapsamma giren KOBI’lerden 6 tanesi personel segiminde sadece
serbest goriigme yOntemini kullanmaktadirlar. Psikoteknik testler igletmelerin sadece 5
tanesinde kullamlmaktadir. Secime yonelik objektiflik saglayacak yontemler
kullamlmamaktadir.  Isletmelerde  objektif se¢im  teknmiklerinin  kullanmumn
yaygmlasmast daha dogru secgimlerin yapilabilmesine imkan verecektir. Goriigme
yonteminin objektif sonuglar vermesi bakimindan miilakatta, onceden hazirlanmug
goriisme formlarmn kullamimas1 yararh olacaktir. Yani serbest goriisme yonteminden
planh goriiyme yontemine dogru bir gecis yapimahdir. Bu sekilde adaylar arasinda
dogru bir degerleme yapilma ihtimali artacaktir. Fakat en dnemlisi KOBI’lerin 6zellikle
psikoteknik yontem iizerinde yogunlagmalan gerekmektedir.
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Insan kaynaklarimin segiminde igletmelerden kaynaklanan bir ¢ok problem mevcuttur.
Bu problemler; isletmelerin bir IK/P politikasmin olmamasi, personel segiminde yeterli
uzman olmamasi, igletmelerin biiyiik bir kismmda bir IK/P béliimiiniin olmamasi, insan
kaynaklar1 secimini bilimsel yollarla yapacak maddi imkan olmamas;, IK/P bélimi
yoneticilerinin firma yonetim kurullaninda gorevli olmamasi dolayistyla imsan
kaynaklari secimi ile ilgili yetkilerinin stmrh olmasi seklinde siralanabilir. Tiim bunlar
dogrultusunda Sakarya ilindeki KOBI’lerde, insan kaynaklan se¢im sistemini saghkh
olarak kurup, se¢im siirecini bilimsel olarak isletecek uygulama altyapisina sahip IK/P
boliimlerinin olmadif: rahathkla soylenebilir.

Buna bagh olarak segim siirecine temel olusturan; ig analizleri, ig tammlan, insan
kaynaklan planlamas: gibi uygulamalarin modemn igletmecilifin gerekleriyle tutarliik
arz etmeyecekleri ¢ok aciktir. Dolayisiyla se¢im siirecinin son safthalan olan tedarik ve
segimin yapimasi safhalanimn da bu dogrultuda etkinli§i azalmaktadir.

Tim bunlar 1@inda insan kaynaklarni segim  sirecinin  bilimsel olarak
uygulanamamasina temel sebep olarak, insan kaynaklarna gereken dnemin verilmemesi
gosterilebilir. Caliymanin bagindan buyana sOyledigimiz gibi insan kaynaklan
isletmelerin bagan yada basansizhma etki eden faktorlerin baginda gelir. Isletmelerin
gelece@ine isletmede g¢ahigan insanlar yon verirler. Ciinkii migteriyi memnun eden
iirettifiniz mal veya hizmet degil, ashnda o mal veya hizmeti iireten ¢ahsanlardir. Insan
kaynagim dofru segemeyen ve etkin yonetemeyen isletmelerin istiin bagarlar
gosterebilmesi gergekten ¢ok zor ve sansa baghdir. Isletmeler bu yiizden insan

kaynaklarina gereken 6nemi vermek zorundadirlar,

Insan kaynaklarinin segiminde adaylardan kaynaklanan bir takim problemler mevcuttur.
Bunlar iniversite mezunlannm KOBI’lerde calismak istememesi, galisan personelin
daha biyiik bir isyerinde i§ buldugunda isi birakmasi, i§ goriigmesine ¢aginlan adaylarin
gorigsmeye gelmemesi, ige alnan adaylanin igse baglamamasi geklinde siralanabilir.
Ashnda bu sorunlar iggiicii piyasasim olusturan kimselerin kendilerini garantiye alma
gudisiinden kaynaklanmaktaysa da problemlerin dogmasina neden olan diger sebep
KOBI’lerde profesyonel yonetim diisiincesinin eksikligidir.
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KOBI’lerde insan Kaynaklan uygulamalani konusunda egitim almis yoneticilerin
idaresinde ve dogrudan tepe yoneticisine bagli olarak insan kaynaklan bolimlen
kurulmahdir. KOBI’lerin hzla yeniden yapilanarak insan kaynaklan boliimlerini
olusturmalan igletmelerdeki insan unsurundan kaynaklanan problemlerin ¢6ziimiine
yardimc:t olacaktrr. Insan kaynaklan bélimlerinin  yoneticilerinin  yetki ve
sorumluluklarinin  simirlan agik bir sekilde belirlenmelidir. Yetki ve sorumluluklar
belirsiz olan bir yoneticinin bagarih olmasi beklenemez. Ayrica biinyesinde halihazirda
bir personel yada insan kaynaklan béliimii mevcut olan isletmelerin, bu boliimler
konusundaki uygulamalanm gézden gegirmeleri gerekmektedir. Gerekiyorsa bu boliim
yoneticilerinin yetki ve sorumluluklan arttinlmali, agik/belirli hale getirilmelidir. Ve
yine gerekiyorsa boliimiin diger bélimlerle olan iligkileri reorganize edilmelidir. Ote
yandan (st yonetimin insan kaynaklan uygulamalarina gereken 6nemi ve destegi
vermeleri gerekmektedir. Ozellikle konumuz olan insan kaynaklan segimi konusunda
sorumluluk insan kaynaklari boliimlerine ait olmahidir. Bu konuda egitim almuig kimseler
varken igletmenin insan kaynagimn se¢imi konusunda s6z konusu yéneticilerden
faydalanmamalan yanhg bir uygulama olacaktir.

Araghrma kapsamna giren tiim igletmeler i¢in segim siirecindeki uygulamalarda
eksiklikler gorilmektedir. Isletmelere is analizi yapmalanm, ig tamm yapmalanm,
insan kaynaklan planlamasi yapmalanm tavsiye etmek dogru olacaktir. Fakat asil
problem ¢dziilmeden tiim bunlarin etkin olarak yerine getirilemeyecegi goriilmektedir.

Giniimiiz rekabet kosullarindan fazla etkilenen KOBI’lerin genel olarak tim
fonksiyonlarinda ¢agdag yonetim tekniklerini ve 6zel olarak ve bu biitinliik i¢inde insan
kaynaklanna iliskin yontemleri gindemlerine almalari gerekmektedir. Insan kaynaginin
etkili yonetiminde insan kaynaginin isletmeye se¢imi temel adum olustururken, asil
onemli olan ¢agdas yonetim tekniklerinin igletmenin tiim fonksiyonlarinda etkinliFini
siirdiirmesidir. Isletmeler siirekli geligmeyi ongdren insan odakh yoénetim anlayigim

benimsemelidirier.

111



Insan kaynaklari secimi ile ilgili bilimsel ¢ahismalarm yapilabilmesi ancak {ist
yonetimin bu ige gereken 6nemi ve destefi vermesine bagldir. Isletme hissedarlarma
ve/veya yoneticilerine insan kaynaklanmn O6neminin anlatilmasi gereklidir. Bunun
yapilabilmesi ise ticaret ve sanayi odalarmn calismalarma baghdir. KOBI’lerin modern
igletmecilik uygulamalarna yoneltilebilmeleri konu ile ilgili yetki sahibi kisilerin
bilgilendirilmesine baghdwr. Ticaret ve sanayi odalan iniversitelerle iligki kurarak,
KOBI’leri bu konuda bilgilendirme ve bilinglendirme ¢aligmalan yapmalidirlar. Bunun
igin ticaret ve sanayi odasi seminerler diizenleyerek konu ile ilgili bilimsel
yaklagimlarin iiniversite Ofretim Gyeleri tarafindan KOBI yonetici ve sahiplerine
aktanlmasi saglanmahdir. Diger yandan ticaret ve sanayi odasi KOBI’lere konunun
Oonemini anlatan, diinyadaki ve ilkemizdeki etkin uygulamalardan &mekler igeren
ozendirici yaymlar yaparak KOBI’lere ulastirmasi gerekmektedir. Ozellikle aragtirma
sahamiza giren KOBI’lerin hepsinin ATSO iiyesi oldugunu diisiniirsek , ATSO’nun
ayhk olarak yaymladi@ Sakarya Ekonomi adh dergide bir insan kaynaklari bolimii
olusturularak konu ile ilgili bilgilendirmeler yapilmas: fayda saglayacaktir.
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EKLER
EK-1: Arastirmada Sakarya’da KOBI’lere Uygulanan Anket Formu

INSAN KAYNAKLARI / PERSONEL DAIRESI YAPISI (iK/P)

1. Anketi dolduran KiSifill UINIVAIIL <.............ccceeereerereeieeseesciseseetesesaesesesassessssssssensssasessssssssssssesssesssens
2. Hangi tarihten beri bu gOTEVI YAPIYOISUNUZ :..........cceerrerereererrereressasassssesesssesesensssesesssesessssesesenssans
3. Kurumda bu gbreve baglamadan 6nceki goreviniz ne idi ©........ccoeveeeeeiieernecicceererccrreee e

4. Isletmenizde insan kaynaklari/personel ile ilgilenen boliimiin adi nedir?
-Personel Departmani / Dairesi [ -Insan Kaynaklan Departmam / Dairesi [

—(Eger bir IK/P boliimii yok ise 12. soruya gegip sorulan oradan yamtlamaya devam ediniz.)
5. IK/P departmanindan (bolimiinden) sorumlu en iist diizeydeki yoneticinin i§ unvan: nedir?
6. ]K/Pdeparlmam min en {ist sorumlusununbugérevde bulundugu sitre nedir?............o
7. Bu yéneticinin aldif1 en yiiksek diploma nedir?
Lisedncesil -Lised -YiiksekokulO -Fakiilte(l -Masterll -MBAT[ -Doktoral

8. Universite mezunu ise mezun oldugn bOHIM DEdir? .........cccoveveeeecreierreceeeeeeeee et

9. IK/P Departman: miidiirii / sefi / direkt6rii firma yonetim karulunda gérevli mi (miidiir yardimcisi mi)
-EVET d -HAYIR [n

10. Eger cevap hayir ise personele iligkin konulardan sorumlu yénetici kimdir? )
-Firma Miidiira O -Uretim Miidiirii O -Muhasebe Miidiirii a
DHBET (BEHIGIZ)  -vvvevveeeeenoeeeee oo eemeeeeseeeeeeemenssseesecesssemmmesssesesenesseeenes

11, IK /P Departmamnda yaklagik kag kisi caligmaktadir? (Ozliik igleri ve egitim islerini
yiritenler dahil ) ... e et s e s e e

12. Isletmenizin toplam ¢alisan sayisi nedir?-Liitfen BEHItniz. ..........c.coceceeeeerereceererenieererensenessesens
13. Isletmenizde galisan personelin egitim durumlan nedir?

-likokul Y - ) - Ortaokul b 7Y (S, )

-Lise 7Y G- ) - On Lisans % G, )

~Universite Y S ) -Yiiksek Lisans % (................. )

-Doktora Y (S )

‘ INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI / i$ ANALiZi / i$ TANIMI
1. Isletmenizde is analizi yapilmakta mdir ?
-EVET l -HAYIR 0
—~(Eger Cevabimz HAYIR ise 7. soruya gegip sorular: oradan yanitlamaya devam ediniz)
2, Cevabmuz evet ise kag vilda bir i§ analizi yapmaktasimz?
-Her yil O -Iki y1lda bir
~ -Begylda a -Bu giine kadar bir kez yapildi
3. Iy analizini yaparken hangi yontem/y6ntemleri kullantyorsunuz?
-Anket g -Gozlem O ~Goritgme [ -Bilegikyéntem O
_ -Diger (Litfen belirtiniz).............coeereeemiernicninninienenieeiannans
4. 15 analizi sonuglarim nerelerde kullantyorsunuz?
—Personel segimi
-Egitim ve gelistirme
-fnsan kaynaklari planlamasi
-Bagan degerleme
-Kariyer planiama
-Organizasyon yapisim geligtirme
~ -Diger (Latfen bEliftiliz)...............oerernieinieieteee ettt nre s
5. Is analizini kim vasitasiyla geligtirivorsunuz?
-Igletme i¢inden uzmanlan kullanarak a
-Isletme dis1 uzmanlar vasitasiyla a
-Damsmanlik girketleri vasitasiyla 0
<Universiteden yardim alarak a

[ |

o o o I o
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-KOSGEB ’ten yardim alarak O

. -Digier (Litfen BElirtilliz)..........c.cccveceerereiirernrerennesressesneeraesseresssssersssssassressseseressesssareassnssnsasnes

6. Is analizinizin sonuglarm denetliyor musunuz?

-EVET a -HAYIR a
7. isletmenizde is tamimlamasi yapiyor musunuz?

-EVET a -HAYIR a
8. Cevabiniz evet ise kag yilda bir i§ tammlamalanm yenilemektesiniz ?

-Heryil D -Iki yalda bir o

-Bes yilda -Bu giine kadar hi¢ yenilenmedi O
9, Isletmenizin yazili olarak ortaya konmus bir organizasyon plam var m?

-EVET a -HAYIR 0

0. insangiicii planlamas: yapar msimz ?

-EVET a -HAYIR O
11. Evet diyorsamz, agagidaki metotlardan bir veya birkagim kullaniyor musunuz?

EVET HAYIR
=Cari iggiicii oranlanm korumak icin yeni ¢aliganlar alinmasi O (]
~Gelecekte ihtiyag duyulacak becerilerin tahmin edilmesi 0 a
-Satig veya hizmetlerin tahminleri O a
-Isgiicii piyasasmnin tahmini ] a
-Diger (Litfen belirtiniz) ...........ccccoceeeievmvsieeeirvsreernreesreeeeressssnsessseseens reverreesseneens

12. Isgiicii ihtiyac1 planiarnizi ne kadarhk dﬁnemler icin yapiryorsunuz?
-1 yu veya daha kasa streleri¢in O -1-2 yillik siire igin |
~24 yillik siire igin O -4 yildan daba fazla siire igin 0
Insangﬁcii planlamas i¢in agapidaki konularda veri toplaylp kullantyor musunuz?
~Isgiicii devir hiza ~Isgiiciimiin yag profili g
<Beceri ve egitim durumu D <Devamsiziik diizeyi a

INSAN KAYNAKLARI TEDARIKI
1. Personel ihtiyacinizi hangi kaynaklardan karsilarsimz?

) -I¢ kaynaklardan (isletme igi cahisanlar) [ -Dig Kaynaklardan O
2, Insan kaynag ihtiyaciniza hangi yollardan duyurursunuz?
-Internet iizerinden O -Medya ile [
-Duvar ilanlan ve brogirler O ~Caliganlar aracihgzyla |
-Dier (Litfen BEHITIIIZ)............cccceceeuerereceereseaeneeesnsesssesesessensesssresssesesssssasssssssssssssesesssesenses

3. insan kaynakianmn tedarikinde agagidaki yollardan hangilerini knllantyorsunuz?
(Birden fazla segenek igaretleyebilirsiniz.)
-Dogrudan bagvurular il
-Opretim karumlarndan (dniversiteler, girak okullari v.b.) a
-Meslek odalarindan |
-Duyurulara yapilan bagvurulardan (interet,medya duyurulars) a
-Isci bulma knrumundan O
Eski gabiganlar 0
-Sakat ve eski hitkiimliller O

Digier (LAen BEHITNGZ). ... .....cocieviieeiiecsieciinrrnasecsecsvessinstecscvssiasssorssorssorsessrsesissssssnsssnssanssns

4. Istediginiz nitelikte elemanlan bulmak igin asapidaki tedbirlerden bir yada birkagim uyguluyor

musunuz?

EVET HAYIR

-Esnek ¢aligma saatleri | 0
-Yag konusunda esnek davranma O O
-Beceriler konusunda esnek davranma 0 a
-Var olan ¢ahiganiar yeniden egitmek O g
-Ise yeni alinanian egitmek O O
-Part-Time ¢calisma 0 0
-Ucretieri/6demeleri arttirmak i O
-Organizasyomun imajim pazarlamak 0 O
-Diger (Liitfen BElirtiliz) ..............cccoveveererersreinnsereeresersesessnssessesesssensessesnsassseressensases
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5. Isgiicii tedarik asamasinda asagidaki kategorilerden zel olarak hedefledikleriniz var m1?

EVET HAYIR
-Uzun siiredir igsiz olanlar O u
-Yaghlar a O
-Engelliler O O
-Belli bir bblgeden/ sehirden gelen kigiler 0 O
-Kadinlar O O
-Okulu birakaniar 0 O
-Diger (Liitfen belirtiniz)...........cccccoceeveeennereacrrerenns eeteeereesseearterasareanessesasnaseass

6. Internet tizerinden C.V (6zgegmis) bankalarim izliyor musunuz?

-EVET a -HAYIR O

. INSAN KAYNAKLARI SECIMi
1. insan kaynaklaninin segiminde asagidaki hangi personel segim tekniklerini kullaniyorsunuz?

-Yazih sinav a -Sozlii stnav ad
-Karma smav ] -Isbaginda deneme i
-Goriigme yontemi ] -Grup tartigmasi yontemi O
-Bekleyen Sorunlar Yontemi O -igletme oyunlan teknigi a
-Sinav tiiriinde mesleki testler O -Psikoteknik Testler |
-Hicbiri O -Diger (liitfen belirtiniz).............cc.......
2. Litfen asagidaki Insan kaynaklan secim tekmklermden en ¢ok kullandifimiz ii¢ tanesini isaretleyiniz?
(1., 2., 3. gibi)
-Yazili sinav (O ) -S6zlii sinav (O )
-Karma sinav [ — )  -Isbaginda deneme Corereereeennn )
-Gériigme yontemi (— ) ~Grup tarttgmasi yontemi (................. )
-Beklenen sorunlar yontemi (- A ) -Isletme oyunlan teknigi (................ )
-Sinav tirinde mesleki testler (... S ) -Psikoteknik Testler (O )

3. Eger psikoteknik testleri kullamyorsaniz asagidaki psikoteknik test tekmiklerinden en ¢ok
kullandifimiz ilk Ggiini igaretleyiniz ? (1., 2. , 3. gibi)

-Kisilik testleri (. )  -Zeka testleri Coronrererrmcnns )
-Yetenek testleri Conrrenrerenneee )y  -ligi testleri Correreerenennes )
-Bilgi testleri (SRR )  -Tahmin testleri (oo )
-Hiz testleri (SO )  -Teshis testleri (ST )
~Giig testleri Cooernrrereens )  -Diger (Litfen belirtiniz)............. (e
4. Asaprdaki goriigme yéntemlerinden hangilerini kullaniyorsunuz?
-Planh gbriigme a -Serbest goriisme O
-Karma goriigme gd -Sorun ¢izmeye yonelik gériigme [
-Grup goriigme a

5. Kurulusunuza hangi diizeyde personeli bulmakta zorlamyorsunuz? (Liitfen ilk ficiinii belirtiniz. 1. , 2.,
3. gibi)

-Isci (O )
-Memur (TR )
-Teknik eleman(muhendls) (ORI )
-Uzmanlar(insan kaynaklari, Muhascbe, Finans vb.) (covrnmeecernenee )
-Alt kademe yonetici (RO )
-Orta kademe ybnetici (RSP )
-Ust kademe yonetici G )
-Diger (Liitfen belirtiniz) (orerrernneannens )

6. Isletmenize segilecek elemanda genel olarak aranan ézellikler nelerdir?
(Birden fazla secenegi isaretleyebilirsiniz)
-Firmamn bagans igin ¢aba gosterecegine inanmas:
-Esnek cahigma sartlarina uyum saglayacagina inanilmasi
-Takim ¢ahismasina uyabilecegine inamlmasi
-Isiyle ilgili yenilikleri takip ediyor olmas1
-Oto kontrol sahibi olmas: (self disiplin)
-Iletisim kurabilme yeteneginin olmast

oooonoo
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-Birden fazla isi yapabilme / becerebilme
-Sayisal bilgi(matematik/istatistik)
-Giizel griiniim
~fs tamimna uygunluk
-Diizgiin konugma
-Diger (Litfen Belirtilliz)............cccoceeeeeerincenresencnnssesecsesscsscsnssescesesacsasncas
7. Personel secimi ile ilgili yagadigimz, isletmenizden kaynaklanan zorluklar ve sikintilar nedenlerdir?
' -Igletmenin bir {nsan Kaynakiar / Personel politikas: yok
-Isletmede personel segimi konusunda yeterli uzman yok
-Isletmede bir insan kaynaklan / Personel boltmii yok
-Personel se¢imini bilimsel yontemlerle yapacak yeterli maddi kaynak yok
-IK/ P boliimiiniin personel segimi konusundaki yetkileri yeterli degil
-Isletmemizde bu tiir iglere pek 6nem verilmez
-Diger (Liitfen belirtiniz) treereveseteaestenensanenanaate
8. Personel segiminde adaylarla ilgili yasacdiginiz problemler nelerdir?
-Istenen ticretler fazla
-Kalifiye personel bulunamiyor
~Universite mezunlan igletmemizde ¢cahgmak istemiyor
-!(ah'ﬁyc personel daha biiyiik bir igletmede ig buldugu zaman kagryor
-Isletmemizde bayanlar caligmak istemiyor
-Adaylar goriigmelere gelmiyor
-Ise alinan adaylar ige baglamiyor
-Diger (Liitfen belirtiniz)

opooo

ocoooono

ooooOoaano

Anketimize katildighimz icin tesekkilr ederiz....
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OZGECMIS

1976 yilinda Sakarya’da dogdu. Ik, orta, lise 6grenimini Sakarya’da tamamladi. 1993
yilinda Abant Izzet Baysal Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Isletme
Béliimiine girdi ve 1998 yihnda mezun oldu. Aym yil Sakarya Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Isletme Ana Bilim Dali, Yonetim ve Organizasyon Bilim Dalinda
yiksek lisans ogrenimine bagladi. 2000 yihinda bir yil siire ile uluslararas: bir girketin
Adapazan iretim tesislerinin faaliyete gegirilisinde personel ve idari igler gefi olarak
gorev yapti. Halen insan kaynaklan yonetimi konusunda galigmalarim siirdiirmektedir.
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