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OZET

Bu calisma Sakarya ilindeki KOBI® lerin insan kaynaklar1 segim siirecindeki
uygulamalarmi incelemektedir. Amag Sakaryada’ki KOBI’lerin insan kaynaklar1 se¢im

stirecindeki uygulamalarinin bilimsel yontemlerle yapilip yapilmadigini tespit etmektir.

Bu amagla Sakarya’da bulunan KOBI’leri kapsayan ve 40 sorudan olusan bir anket
calismasi yapilmistir. Anketin kapsami KOBI’lerde yer alan Insan Kaynaklari
boliimlerinin yapisin1 ve insan kaynaklari secimine ydnelik uygulamalarini tespit
etmeye yoneliktir. Arastirmada KOBI’lerin biiyiik bir kisminda insan kaynaklari ile
ilgilenen bir bolimiinlin olmadigi, insan kaynaklari ile ilgili sorunlarla daha ¢ok
muhasebe boliimiiniin ilgilendigi ortaya ¢ikmistir. Ayrica bir insan kaynaklari boliimiine
sahip igletmelerin bir kisminda ise konu ile ilgili yeterli egitim seviyesine sahip
olmayan yoneticilerin gorev yaptiklart belirlenmistir. Diger taraftan insan kaynaklari
secimine temel olusturan is analizleri, is tanimlar1 ve insan kaynaklar1 planlamasinin
fazla kullanilmadig1 yada etkin olarak kullanilamadig: tespit edilmistir. Bu noktada tim
bu olumsuz kosullar 1513inda insan kaynaklari seciminin etkin olarak yapilmasi

zorlagmaktadir.

S6z konusu calismada &ncelikle KOBI’lerin tanimi yapilarak Tiirkiye ve Sakarya
ekonomisi igindeki yeri incelenmistir. Ote yandan KOBI’lerde insan kaynaklari
yonetiminin dnemi ve KOBI’lerde insan kaynaklar1 ydnetimine iliskin sorunlar {izerinde
durulmustur. Calismada 6zellikle insan kaynaklar1 se¢im siireci genis olarak ele alinmig
ve insan kaynaklar1 secim siireci dort asamada gergeklesen bir faaliyet olarak
degerlendirilmistir. Bu asamalar birincisinden bagslamak {izere is analizleri, insan
kaynaklar1 planlamasi, insan kaynaklar1 tedariki ve son asamada personel se¢iminin
yapilmas1 seklinde sistematik olarak incelenmistir. Yine ¢alisma i¢cinde Sakarya ilindeki
KOBI’lerde insan kaynaklari secimi ile ilgili uygulanan anket ¢alismasinin bulgulart

aktarilmig ve degerlendirilmistir.

Anahtar Kelimeler: KOBI, insan kaynaklari, insan kaynaklar secimi, is analizleri,
insan kaynaklari planlamasi, insan kaynaklari 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 SMEs in sakarya and the results are presented along with the evaluation.

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

Human Resource Supply.
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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
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GIRIS

Son donemlerde tiim diinyada ve iilkemizde isletmelere ve isletmecilige olan bakig
acisinda oOnemli degisiklikler olmustur. Bunun bir sonucu olarak isletmelerin
Olceklerinde dnceleri genel kabul goren biiyiikliik anlayist giderek yerini kiiclik ve orta
Olcekli isletme anlayisina birakmigtir. Piyasanin degisen ozellikleri girisimcilerin
yatirimlarini kii¢iik ve orta 6lgekli isletmeler seklinde gerceklestirmelerini adeta zorunlu
kilmustir. Sayilar1 giinden giine artan kiiciik ve orta boy isletmelerin (KOBI’lerin) fazla
ilgi gdérmesinin bir ¢ok sebebi vardir. Bunlardan en 6nemlisi KOBI’lerin biiyiik
isletmelere oranla degisime daha hizli ayak uydurabilecek yapisal ozelliklere sahip
olmalar1 veya daha az yatirimi gerektirmesidir. Isletmeler i¢in hizli degisebilme
seklinde tanimlanabilecek esnek yapilara sahip olan KOBI’lere bu 6zelligi kazandiran
en Oonemli sebep, aslinda onlarin kii¢iik yapilarda olmalarindan ¢ok sahip olduklar1 insan
kaynaklari, onlarin bilgi ve yetenekleridir. Adin1 bilgi ¢agr koydugumuz yasadigimiz
zamanin en onemli unsuru bilgidir. Bilginin yegane sahibi ve kullanicis1 ise insandir.
Bu ac¢idan baktigimizda kiigiik isletmeler sahip oldugu insan kaynaklarinin bilgi ve
yetenekleri sayesinde varliklarini siirdiirebileceklerdir. Hizli degisime cabuk tepki
vermek rekabetin temelini olugturmaktadir. Degisime tepki veremeyenler eskimekte ve

kisa siirede rekabet i¢inde erimektedirler.

Diinya rekabetinde 6n siralari kapmak adina kiiciik isletmeler, gliniimiizde gelismis ve
ozellikle gelismekte olan ekonomiler i¢cin 6nemli olusumlar haline gelmislerdir. Hem
diinyada hem de iilkemizde KOBI’lerin sayisi hizla artmakta ve daha fazla 6nem
kazanmaktadir. Anadolu aslanlari, Ege panterleri diye anilan ve adlarimi sikca
duydugumuz KOBI’ler iilkemizdeki isletmelerde de bu tiir bir degisimin yasandigina

dair 6nemli bir delil olusturmaktadirlar.
Onceden de belirttigimiz gibi KOBI’lerin ayakta kalmasim saglayacak en 6nemli

unsurlardan bir tanesi elindeki insan kaynaklariyla bilgideki degisimi takip

edebilmektir. Bilginin sahibi olan ise insandir. Yani yine iiretimin ve hizmetin odak
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noktasmi insan olusturmaktadir. KOBI’lerde yénetici pozisyonunda veya ¢alisan
durumunda olan insanlar aslinda isletmelerinin ve iilkelerinin rekabet Ustiinliglinii ve
devamliligin1 saglayacak unsurlardir. Bu noktada isletmelerin kendilerine en biiyiik
katkiyr saglayacak insanlari, is arkadaslarmi bulmalar1 gerekmektedir. Isletmelerin
kendilerine en uygun elemani bulabilmeleri i¢in uzun ve titiz bir ¢alisma yapilmasini
zorunludur. Bu ¢alismanin adi da insan kaynaklar1 se¢im stirecidir. Bu siirecin etkinligi
top yekiin isletmenin basarisina olumlu veya olumsuz yonde etki edecektir. Kisacasi

basari isletmelere ise aldiklar1 insanlarla beraber gelmektedir.

KOBI’ler, iilkemiz ekonomisinin dinamik birimleri olarak istihdam saglamada ve
biliylimeyi gerceklestirmede Onemli rol istlenmektedirler. Toplumun tiim kesimini
kapsayan ve her yerlesim birimine yayilmis olan KOBI’lerin gerek yapisal
ozelliklerinden gerekse dis c¢evreden kaynaklanan pek ¢ok sorunlari vardir. Bu

sorunlardan biri de insan kaynaklarinin sec¢imi ile ilgilidir.

KOBI’lerde insan kaynaklarinin isletmeye almisinda yapilacak bir tercih hatasi biiyiik
isletmelere oranla daha bilyiik zararlara sebep olacaktir. KOBI’lerde ise alinan
personelin isletmeye uyumu, is arkadaslarina uyumu, teknik yeterliligi, iletisim
ozellikleri v.b. gibi fakliliklar1 diger ¢alisanlar1 ¢ok daha kolay etkileyebilmektedir. Bu
etkilesimin olumlu veya olumsuz olmasi ilk etapta personelin dogru secilmesine
baglidir. Personel se¢imi zaman alic1 ve masrafli bir istir. Eger dogru personel ise
alinmazsa calisan personele iliskin zaman ve verimlilik kayiplar1 artacak dolayisiyla
yeni personel se¢gme ihtiyact dogacak, bu da personel se¢im masraflarini arttiracaktir.
Ise dogru personeli alamayan isletmeler yanlis secilen bu kisinin yol actig1 zararlara da
maruz kalabileceklerdir. Ote yandan dogru elmanm ise alindifinda isletmeye
yaratabilecegi faydalar1 da diisliniirsek, dogru personeli ¢calistiramamanin yarattigi firsat
maliyetlerini de goz ©niinde bulundurmamiz gerekmektedir. Insan kaynaklari
seciminde, yanlis personelin ise alinmasindan kaynaklanan zararlari dnleyebilmek icin
bu siirecin daha basindan etkin ve verimli isletilebilmesi gerekmektedir. Bu da Insan

kaynaklar1 se¢im siirecinde bilimsel yollarinin uygulanabilmesine baghdir.
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Bu calismada 6ncelikli olarak su sorulara cevap aranacaktir : KOBI’lerin IK (insan
Kaynaklar1) / P (Personel) Departmanlarinin yapisini belirlemek. Boylece KOBI’lerin
etkin bir IK/P stratejisi uygulama altyapisina sahip olup olmadiklarinin belirlenmesi
miimkiin olacaktir. ikinci ve buna bagl olarak KOBI’lerin, IK/P tedarik ve se¢iminde
ne tiir yontemleri kullandiklarinin belirlenmesidir. Bu sayede isletmeler i¢in hayati
Oneme sahip insan kaynaklarmin tedarik ve sec¢imine dair uygulamalarinin modern

isletmecilikle tutarlilik arz etme diizeyi belirlenmis olacaktir.

Calismanin birinci boliimiinde KOBI’lerin tanimi1 yapilmis ardindan Tiirkiye ve Sakarya

ekonomisi i¢gindeki yeri ve 6nemi incelenmistir.

Calismanm ikinci béliimiinde KOBI’lerde insan kaynaklari ydnetiminin 6nemi ve

KOBI’lerde insan kaynaklar1 yonetimine iliskin sorunlar iizerinde durulmustur.

Calismanin {¢iincii bolimiinde ise insan kaynaklari se¢im siireci ele alinmistir. Bu
boliimde insan kaynaklar1 se¢im siireci dort asamada gerceklesen bir faaliyet olarak
degerlendirilmistir. Bu asamalar birincisinden bagslamak {izere is analizleri, insan
kaynaklar1 planlamasi, insan kaynaklar1 tedariki ve son asamada personel se¢iminin
yapilmasi seklinde ele alinarak tiim asamalar kendi igindeki siireclerle beraber

aciklanmigtir.
Calismanin dordiincii béliimiinde ise Sakarya ilindeki KOBI’lerde insan kaynaklar:
secimi ile ilgili yapilan arastirmanin metodolojisi agiklanmis ve elde edilen bulgular

aktarilarak degerlendirilmistir.

Calismanin besinci ve son bolimiinde ise uygulanan anketin sonuglart  konu

cercevesinde ele alinarak onerilerde bulunulmustur.
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1. KUCUK VE ORTA OLCEKLI iSLETMELER (KOBI’LER)

1.1 KOBI’lerin Tanimlanmasi

Biitiin ekonomilerin temel dinamigini olusturan ve lizerinde bir ¢ok arastirma yapilan
KOBI’lerle ilgili literatiir incelendiginde, KOBI’lere iliskin genel kabul gdrmiis bir

tanimlamanin veya ortak bir dl¢iitiin bulunmadig1 goriilmektedir.

KOBI kavrami hemen hemen tiim iilkelerde kullanilmasma karsin, daha c¢ok nispi
(goreli) bir biytkligii ifade eder. Bu kavramin ifade ettigi biiylikliik; sanayilesme
diizeyine, pazarin yapisina, calisan kisi sayisina, calisilan is koluna ve iiretim

tekniklerine gore degisebilmektedir (Karatas,1991: 25).

KOBI’lerin evrensel bir tanimmi yapmak olduk¢a zordur ve tartismalara acgik kalir.
Ciinkii KOBI’ler kapsam ve tiirleri itibariyle ¢ok cesitlilik arz etmekte, diinyanin
degisik yerlerinde, hatta bir iilkenin degisik sanayi kesimlerinde farkli biiytikliik ve
Olceklerde olabilmektedirler (Dinger, 1994:346).

Karsilagilan bu zorluk ve karisikliklara ragmen yine de isletmelerin biiyiikliiklerinin
belirlenmesinde ve biiylikliikkler arasinda sinirlar ¢izilmesinde kullanilan 6lgiitler
bulunmaktadir. KOBI’lerin tanimini yaparken kullanilan dlgiitler nitel (kantitatif) ve

nicel (kalitatif) 6l¢iitler olmak iizere baslica iki grupta toplanmaktadir.

Nitel 6l¢iitler girisimcinin isletmede fiilen calisiyor olmasi, riski iistlenmesi, sahiplik,
yoneticilik ve girisimciligin tek elde birlesmesi, uzmanlasma ve isbolimii derecesi,
yonetimin ve miilkiyetin bagimlilik derecesi, sermaye piyasalarinda bulunabilirlik, aile

bireylerinin isletmede ¢aligmasi seklinde 6zetlenebilir (Alkibay, Songiir, 2000 :40).

Nicel ol¢iitler ¢alisan kisi sayisi, 6zsermaye, ¢alisma sermayesi, sabit sermaye, aktifler
toplami, enerji kullanim miktari, makine parki degeri, belirli siirede 6denen iicretler,
sermayenin tek veya birkac kisiye ait olmasi, kapasite, kullanilan alan, kapasite

kullanim orani, vardiya sayisi,0denen vergi miktari, ihracatin satis miktarindaki payi
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(Celik,Akgemici, 1998:73) pazar payi, belli bir siirede yaratilan katma deger (Demir ve
dig., 2000:71) seklinde siralanabilir.

Kobi’lerin tanimlanmasina iliskin son yillardaki yaklasim nitel ve nicel Olgiitlerin
beraber kullanilmasini 6ngormekteyse de, tanimlamalarda genel olarak nicel olg¢iitler,

nicel Olcttler i¢cinde de 6zellikle personel sayisi esas alinmaktadir.

Bu bilgiler 1siginda  Tiirkiye’deki KOBI’ler daha su sekilde tanimlanabilir
(Bagriagik,1989:100):

“Hukuki yapist daha c¢ok sahis isletmesi seklinde olan, yabanci sermaye kullanimi diisiik,
Ozsermaye kullanimi yiiksek, banka kredisi yerine miigteri kredisini tercih eden, liretim sirasinda
en Oonemli zorluk olarak finansman sikintis1 ¢eken, isi biliylitme arzusunda olmak istemesine
karsilik sermaye yetersizligi nedeniyle gerceklestiremeyen, net karini yeniden yatirim
harcamalarinda kullanan, elaman istihdam ederken piyasa tecriibesine okul egitiminden daha fazla
O6nem veren, gen¢ elemanlar kullanarak onlart mesleki ve teknik agidan yetistiren, iretimde

uzmanlasmaya giden, ¢alisanlariyla yakin iligki i¢inde bulunan firmalardir”

KOBI’lere yonelik olarak calisan kurumlarin her biri kendine gére bazi tanimlar
yapabilmektedirler. Bu noktada KOBI’lerle ilgili birgok tanimin varligindan soz
edilebilir. Ama tiim tanimlamalar i¢cinde personel sayisi genel olarak kullanilmaktadir.
Personel sayis1 baz alindiginda {ilkelerin kendi yapilarina goére genel kabul gormiis

KOBI kriterleri bir tablo halinde sdyle gosterilebilir.

Tablo 1.1 Diinya Ulkelerinde Personel Sayisina Gére KOBI Simiflandirmalari

.. KOCOK [ ORTA [ BOYUK

ULKE OLCEKLI OLCEKLI OLCEKLI

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

Kaynak: (Miiftiioglu, 1998: 121)
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KOBI’lerle ilgili yeni bir smiflandirmaya giden Avrupa Birligi sektér ayirim
yapmaksizin , ¢alisan personel sayisini temel alarak tiim sektordeki isletmeleri ;

-mikro isletmeler (1-9 kisi)

-kiiciik ve orta 6lcekli igletmeler (10-499 kisi)

-biiyiik isletmeler (500’den fazla)

seklinde tasnif etmistir.

Tiirkiye’de ise konu ile ilgili kurumlar tarafindan ¢esitli nitel yada nicel 6lgiitler baz
almarak bir ¢ok KOBI tamimlamasi yapilmistir. Ulkemizde degisik sektorlerde calisan
kiiciik isletmelerin tiimiinii kapsayacak standart bir Ol¢ilit bulunmamaktadir. Fakat

tanimlamalarin yapilmasinda en yaygin olarak yine personel sayisi baz olarak alinmistir.

KOBI’lerle ilgili olarak Devlet Istatistik Enstitiisii (D.I.E.) tarafindan 1983 yilinda,
-kiigiik isletme (1-9 kisi arast)

-orta Olgekli isletme (10-24 kisi aras1)

-biiyiik isletme (25 ve fazlasi)

seklinde bir tanimlama yapilmistir (Miiftiioglu, 1998: 132).

Tiirk hukukunda “kiiciik ve orta Olcekli isletme” deyimi cesitli mevzuatlarda yer
almaktadir. Ancak bu kavram sadece KOSGEB ’in kurulusu ile ilgili kanunla
tanimlanmistir (Celik, Akgemici, 1998:64). Kanunda isletmeler ;

imalat sanayi sektorii igin

-1 ile 50 arasi is¢i calistiran sanayi isletmeleri kiigiik sanayi isletmeleri,

-51 ile 150 arasi is¢i calistiran isletmeler ise orta dlgekli sanayi igletmeleri,

olarak tanimlanmistir (Kosgeb,2001).

Biz de galismamizda KOSGEB kanunu ile yapilan KOBI tanimmi kabul ederek

calismalarimizi bu tanim dogrultusunda yiiriitecegiz.
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1.2 KOBI’lerin Tiirkiye Ve Sakarya Ekonomisindeki Yeri ve Onemi

Ticari rekabetin ekonomik sistem olarak belirlendigi toplumlarda sistemin saglikli
olarak isleyisiyle KOBI’lerin sistem igindeki varliklar1 ve giicleri arasinda yakin bir
iliski vardir. KOBI’lerin ¢ogu biiyiik isletmelerin yerine getiremedigi bir takim
fonksiyonlar1 yerine getirdikleri i¢in sisteme olumlu katkida bulunmaktadirlar. Kimileri
yapilan isin &zelliklerinden dolayr KOBI kalmak durumundadir. Kimileri i¢inse KOBI
kalmak arzu edilen bir durumdur. Gerek Tiirkiye’de, gerekse Diinya ekonomisinde
KOBI’ler yasanan onemli krizlerden fazla etkilenmemis ve hatta bu krizlerin

atlatilmasinda 6nemli roller tistlenmislerdir (Celik,Akgemici, 1998:75).

KOBI’lerin sadece ekonomik hayatta degil sosyal hayatta da onemli rolleri vardir.
KOBI’ler iilkede genis bir alana yayildiklar1 icin bolgesel gelismislik farklarinin
gidermede miilkiyeti genis bir alana yaymada, istihdam olanagi meydana getirip, bunu
siirdiirmede ve demokratik hayati canli tutmada onemli bir giictiir. Bu isletmelerin
kurulmasi az sermaye gerektirdigi i¢in iilkenin bir ¢ok bdlgesine yayilabilirler. Boylece
sanayi nispeten geri kalmig bolgelere de yayilabilmekte, oralarda is ve istihdam

imkanlar1 artmaktadir (Erkan,1998:8).

KOBI’lerin birer meslek okulu niteligi tasimalar1 ve {iretebilme yetenekleri, bolgesel
gelismede ve gogleri onlemede Onemli bir rol oynar. Sosyal ve politik bakimdan
kullanilmayan isgiicli, hammadde ve finansman kaynaklarinin daha kiigiik yatirimlarla

isletilmesi olanaklarini saglayarak yasam diizeyinin yiikselmesinde etkili olurlar (Celik,
Akgemici, 1998:92-93).
Ulkemiz agisindan bir degerlendirme yapacak olursak; (Demir ve digerleri,2000: 67)

e Tiirkiye KOBI’lerin tiim isletmeler icindeki oram1  %99.8’dir. KOBI’lerin

toplam istthdam igindeki payr %76.7, toplam yatirnm icindeki payr %26.5,
yaratilan katma deger i¢indeki pay1 %38 ve toplam ihracat i¢cindeki pay1 %8’dir.
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KOBI’lerin isyeri sayis1 ve istihdam yéniinden en fazla yogunlastifi sektdrler
Dokuma, giyim esyasi ve deri sanayii, metal esya-makine ve techizat, ulasim
araci, ilmi ve mesleki dlgme aletleri sanayii, orman {irlinleri ve mobilya sanayii,
gida, igki ve tiitlin sanayiidir.

KOBI’ler imalat sanayi iginde isyeri sayis1 bakimidan ¢ok &nemli bir paya
sahiptir. Ozellikle mikro (1-9) isletmelerde y1gilmalar gozlenmektedir.

KOBI’ler imalat sanayi istthdaminin yarisindan fazlasii kapsamaktadir.
KOBI’lerde isyeri sayisinin fazlaligina ragmen iiretilen katma deger diisiik
kalmaktadir.

KOBI’lerin en az faaliyet gdsterdigi sektdr metal ana sanayi sektoriidiir.
KOBI’lerin en fazla yogunlastigi bolgeler Marmara, Ege ve I¢ Anadolu
bolgeleridir. Bu bolgeler, tiim KOBI’lerin isyeri bazinda %71 ini, istihdam

bazinda %78’ini, katma deger bazinda %89’unu karsilamaktadir.

Sakarya ilinde de KOBI’ler il ekonomisi icin olduk¢a biiyiik bir énem tasimaktadir.

Sakarya da agirlikli olarak organize sanayi bolgelerinde ve kiiciik sanayi sitelerinde

toplanmis bulunan KOBI’ler bolgenin ve cevre illerin istihdamima onemli 6lciide katki

saglamaktadirlar. OSB’ler ve KSS’ler disinda faaliyetlerini siirdiiren KOBI’ lerde yavas

yavas yeni kurulmakta olan OSB’lerde yerlerini almaktadirlar. Sakarya’da projesi

tamamlanip faaliyete giren ve heniliz proje uygulama asamasinda olan organize sanayi

bolgeleri hakkinda kisaca su bilgiler verilebilir (ATSO, Sakarya Ili Iktisadi Raporu
1999 : 209-210):

1.0rganize Sanayi Bolgesi: 150 hektar alana sahip olup 61 firmaya yer tahsisi
yapilmistir. Bolgenin yol, yagmur suyu ve pis su sebekeleri yapilmis igme ve
kullanma suyu ihale edilmis olup, elektrik ve dogalgaz projeleri ihale
asamasindadir. Bugiine kadar 17 firma iiretime ge¢mis olup, 32 firmanin insaati

bitmek tizeredir. 12 firma ise ingaatina yeni baglamistir.
2. Organize Sanayi Bélgesi: Ilin Hendek Ilgesi Magara mevkiinde 320 hektar

alan lizerine kurulmus olan II. O.S.B.’nin 1/1000 ve 1/5000’lik haritalar1

yapilmis imar plani ve parselasyon islemleri bitirilmis, elektrik isleri yapilmakta
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olup ayrica attk su ve drenaj projeleri yapilmistir. 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. i¢in Sogiitlii ilgesi civarinda yer tespiti

yapilmis olup kamulastirma islemleri siirmektedir.

e 4. Organize Sanayi Bolgesi: Ihtisas Organize Sanayi Bolgesi olarak diisiiniilmiis
bu yer Ferizli ilgesinde bulunmakta ve bu yerin etiit raporlar1 yaptirilmis alt yap1

projeleri ihale edilecektir.

e 5. Organize Sanayi Bolgesi: Sakarya ili Pamukova ilgesi hudutlari igerisinde 200
hektarlik bir alandan olugmakta ve bu yerin toprak etiidii tamamlanarak alt yap1

projeleri hususunda ¢aligmalar devam etmektedir.

Daha c¢ok 1-9 sayida personel istihdam eden mikro isletmelerin ve 10-49 arasi personel
calistiran kiiciik isletmelerin yer aldigi kiigiik sanayi siteleri ile ilgili su bilgiler
verilebilir. Sakarya ilinde halen 5’1 faaliyette 6’sida insaat halinde olmak iizere toplam

11 adet Kiiciik Sanayi Sitesi mevcuttur.

Tablo 1.2: Faaliyete Gecen Kiiciik Sanayi Siteleri

.. ISYERI | |

UNVANI SAYISI ISTIHDAM EDILEN PERSONEL
1- Karasu Sahilyolu K.S.S 104 175
2- Adapazari Ziraat Aletleri K.S.S 196 598
3- Adapazar1 Oto Sanko K.S.S 90 362
4- Sakarya Otomobil Tamirciler K.S. 151 1263
5- Hanl1 K.S.S. 116 390

TOPLAM 657 2786

Kaynak: (ATSO,Sakarya Ili Iktisadi Raporu 1999:209-210)
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Insaat1 Devam Eden Kiigiik Sanayi Siteleri:

1))

2)

3)

4)

5)

6)

Geyve K.S.S.: Bakanlik kredi destegi ile yapilmakta olan sitede 100 isyeri ve
sosyal tesisler mevcuttur. Fiziki ger¢eklesme orant % 40°dur.
Hendek K.S.S.: Bakanlik kredi destegi ile yapilmakta olan sitede 200 isyeri ve
sosyal tesisler mevcuttur. Fiziki ger¢eklesme oran1 % 70°dir.
Ferizli K.S.S.: Bakanlik kredi destegi ile yapilmakta olup 150 igyeri ve sosyal
tesislerden olusmaktadir. 1997 yili i¢inde temeli atilmis ve fiziki gergeklesme

oran1 % 20°dir.

Akyazi K.S.S.: Bakanlik destegi olmaksizin yapilan sitede 200 igyeri ve sosyal
tesisler mevcuttur. Insaatlar Akyazi Belediyesince yapilmaktadir. Sitenin fiziki
gerceklesme oran1 % 80°dir.

Seckin Mobilyacilar K.S.S.: Fiziki gerceklesme orant % 98 olan sitede 20 igyeri
mevcuttur.

Adapazari-Serdivan Mobilyacilar K.S.S.: Sitenin Agustos/1996 tarihinde temeli

atilmis olup fiziki gerceklesme oran1 % 60°dir. Sitede 156 isyeri mevcuttur.
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2. KOBI’LERDE INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ONEMi VE
KOBI’LERIN INSAN KAYNAKLARI YONETIMINE ILISKIN SORUNLARI

Isletmelerin vazgecilmez ve en 6nemli unsuru insandir. Calisan sayisi ne olursa olsun
insana iliskin ozellikler her yerde benzerlikler gosterir. KOBI’lerin birgogunun, bir
insan kaynaklar1 departmanina ihtiya¢ duymayacak kadar kiicliik olmasima ragmen bu
durum, KOBI’lerde insan kaynaklarmin énemini azaltmaz. Isletmede ¢alisan bir kisi
bile olsa o kisiye ddenen bir iicret ve isletmeye ait bir personel politikasi vardir

(Oziskender,1991:2).

Belki KOBI’ler bir IK/P departmani kurulamayacak kadar az sayida personel istihdam
edebilirler fakat insan kaynaklarina verilen 6nem ve bu konudaki uygulamalar biiyiik
isletmelere oranla daha etkin ve verimli olabilir. Bu sadece konuya verilen 6nem ve

konuya duyulan ilgiye gore yonetsel bir yaklasim meselesidir.

Insan kaynaklar1 y&netiminin islevleri evrenseldir. Isletmenin biiyiikliigiine
bakilmaksizin her isletmede insan kaynaklar1 yonetimi uygulanmalidir. insan kaynaklari
ile ilgili kararlarin muhasebe, finans, satis ve iiretim faaliyetleri ile ilgili kararlar kadar
planlanmasi ve diizenlenmesi gerekmektedir. Isgiicii piyasasinda ve yapisindaki
degisiklikler, insanin yasam tarzinin degisimi, kadinlarin isgiicii piyasasinda daha fazla
yer almasi1 ve sosyal giivenlikle ilgili degisen kanuni uygulamalar gibi bir ¢ok degisim,
insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarmin isletmelerde uygulanmasin1 bir anlamda
zorunlu kilmaktadir. Pazarlama, finans, liretim gibi isletme fonksiyonlarinin basartyla
yerine getirilmesi ic¢in etkin bir insan kaynaklar1 yOnetiminin uygulanilmasi
gerekmektedir. Ciinkii bu uygulamalar1 yerine getirecek olan insandir ve insanin orgiit

i¢i basarisi insan kaynaklarimin konusu ama tiim igletmenin sorunudur.

Kiiciik isletmelerin yonetiminde hayati bir 6nemi olan lakin siklikla gézden uzak tutulan
fonksiyon, insan kaynaklarina iliskin ugraslardir. KOBI’lerin rekabette etkili olabilmesi
icin insan kaynaginin etkili ve verimli bi¢imde kullanilmasi gerektigi, insan
yeteneklerinden de tam olarak yararlanilabilmesi i¢in yogun yatirimlarin insana

yapilmasi gerektigi bilinmelidir (Geyik, 2000:30).
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Insan kaynaklar1 yonetimi gelecekte isletmelerin biiyiiyebilmeleri ve rekabette one
gecebilmelerini saglayan stratejik bir fonksiyondur. Ciinkii insan kaynaklar1 yonetimi
dis ¢evreyi incelemeyi gerektirir. Isletmenin hedeflerine bagimhidir. Isletmeyi top yekiin

olarak ele alir. Sorunlarin ¢ikmasina engel olmaya yonelik bir misyonu vardir.

KOBI’ler insan kaynaklarmin stratejik énemini yeterince kavrayabilmis degildirler.
Isletmelerde insan kaynaklar1 diger kaynaklardan farkli olarak ele alinmalidir. Insan
kaynaklarmin disindaki kaynaklar girdilerinden fazlasini ¢ikti olarak isletmeye
veremezler. Insan kaynaklarindan en iist diizeyde faydalanabilmenin yolu etkin bir insan
kaynaklar1 yonetiminden gecer. Insan kaynaklari uygulamalarinda etkinligin
saglanabilmesi icinde, isletmenin misyonu ve hedefleri gz oniinde tutulmalidir. insan
kaynaklart bugiinle baglantili olarak gelecegi planlayan bir yonetim fonksiyonudur.
Higbir isletme insan kaynaklarini g6z ardi ederek gelecege iliskin planlar yapamaz.
Gelecege iliskin planlar insan kaynaklarinin niteliklerine ve basarilarina bagimlidir.
Insan kaynaklarmin basarili olmasi ise, insan kaynaklari yonetiminin basarili olmasina

baghdir.

Iyi belirlenmis bir insan kaynaklar1 politikas1 ve bunun uygulanmasi; kalifiye eleman
bulmak, onlar1 igyerini sevdirmek, isine baglamak, isyerinde tutmak ve calisanlardan
istenilen verimi almak yéniinden KOBI’lerin sorunlarmin ¢dziimiinde énemli bir islevi

yerine getirir.

KOBI’lerin insan kaynaklari uygulamalarinda karsilastiklart sorunlar, isletme
sahiplerinin konuya gereken 6nemi vermemeleri veya insan kaynaklari uygulamalar ile
ilgili yeterli bilgi sahibi olmamalari, diger yandan da insan kaynaklar1 uygulayicilarinin
insan kaynaklarin1 etkin bir sekilde uygulayacak kadar yeterli uzmanlhiga sahip
olmayislar1 gibi temel sebeplerden kaynaklanmaktadir. Kisacasi kiigiik isletmelerde
insan kaynaklar1 uygulamalarinda karsilasilan sorunlari igletme sahibinden kaynaklanan
sorunlar ve insan kaynaklar1 uygulayicilarindan kaynaklanan sorunlar olmak iizere iki

temel gruba ayirabiliriz.
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Isletme sahipleri teknik konularda bilgi sahibi olduklar1 alanlarda yatirim
yapmaktadirlar. Isletme sahipleri sadece bilgili oldugu teknik konulara dikkat etmekte
ve bu noktada insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina verilen 6nem teknik konularin
gerisinde kalmaktadir. Isletme sahipleri isletmelerinde ya bir insan kaynaklar1 boliimii
kurmamakta ya da kurmakta ama insan kaynaklar1 boliimiine gerekli destegi, 6nemi ve
yetkiyi vermemektedir. Bu noktada “acaba insan kaynaklar1 boliimii isletmelerde giincel
veya popller oldugu icin mi kurulmaktadir?” sorusu akla gelmektedir. Ciinkii
uygulamalara bakildiginda KOBI’lerde personel béliimleri isim degistirerek insan
kaynaklart boliimii ismini almakta ve insan kaynaklar1 uygulamalarinda bundan daha

oteye gidilememektedir.

Diger taraftan da eskiden personel bolimii yoneticisi olan insan kaynaklari
yoneticilerinin, insan kaynaklar1 ile ilgili uygulamalarinin hala sadece kayit tutmaya
yonelik oldugu acik¢a goriilmektedir. Insan kaynaklar1 boliimii, isletmelerimizde idari
isleri yiiriiten ve personelle ilgili kayitlar1 tutan birimler seklinde isletilmektedir. Insan

kaynaklar1 yoneticileri bu isi yiiriitebilecek ehil kimselerden secilmemektedir.

Iyi personel iliskilerinin saglanabilmesi, insan kaynaklarma iliskin politikalarmn
kurulabilmesine baghdir. Biiyiik isletmelerde bu politikalar yazili halde iken maalesef
kiictik isletmelere bu politikalar yazili hale getirilememektedir. Bunun sebep olarak
personel sayisinin az olmasi gosterilmektedir. Oysa temel sebep insan kaynaklarinin
yeterince Onemsenmemesidir. Mikro isletmelerde belki personel sayisinin azlhigi,
personel politikalarinin yazili hale getirilmemesine bir sebep olarak gosterilebilir. Ama
personel sayisinin 100’lerle ifade edildigi isletmelerde bile yazili hale getirilmis bir
personel politikast yoktur. Bu ise aslinda personel politikalarinin yazili hale
getirilmemesinin sebebinin personel sayisinin azliginin degil, insan kaynaklarina verilen
onemin azliginin bir sebebi oldugunu agikca gostermektedir. Yine de personel sayisinin
artmast igletmelerde insan kaynaklar1 uygulamalar1 yapilamasa bile personel

boliimlerinin kurulmasi sonucunu ortaya ¢ikartmaktadir.

Insan kaynaklari segimi ile ilgili yapilan calismalarda isletme biiyiikliigii ile konuya

verilen 6nem arasinda yakin bir iligkinin oldugu goriilmektedir. Kiigiik isletmelerde
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yoneten ve yOnetilen olarak calisanlarin se¢imine, bir goérevden baska bir goéreve nakline
verilen onem, biiyilk isletmelerle karsilastirilamayacak kadar azdir. KOBI’ler
girdilerinin teknik-ekonomik yoniinii saglikli olarak diizenleyemedikleri i¢in, insan
yonilinli ihmal etmektedirler. Bu isletmelerde ¢ok zaman goriilen ise, insan gerekli
onemin verilmemesi, yeterli bilgi ve davranigsal 6zellige sahip kisilerin bu biinyede
bulunmayis1 veya bulunanlara gerekli giivenin duyulmayip, yetkilerinin tam
kullandirilmayisi, teknik ve ekonomik sorunlarin ¢oziimiinii geciktirmekte hatta
imkansiz hale getirmektedir. KOBI’lerde yonetim hangi makineyi nereden alacagn,
mal1 nasil iiretecegini, paray1 nerden bulacagini daha agirlikli olarak diistintirken, bu
isleri yapacak elamanlar1 nerden bulacagini ve nasil segecegini diisinmemektedir

(Erdogan,1991:5-6).

Insan kaynaklarinin se¢iminde yanlis personelin ise alinmasindan kaynaklanan zararlar:
Onleyebilmek i¢in bu siirecin daha basindan etkin ve verimli isletilebilmesi
gerekmektedir. Bu da insan kaynaklar1 se¢im siirecinde bilimsel yollarinin

uygulanabilmesine baglidir.

Bundan sonraki boliimde isletmeler i¢in ¢ok onemli olan personel se¢iminin, sathalari

ve bu sathalarda kullanilan yontemler {izerinde durulacaktir.
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3. INSAN KAYNAKLARI SECIM SURECI

Isletmelerin faaliyetlerini yerine getirebilmeleri igin gerekli araglarin saglanmasi ve
isletmeyi amacina ulagtiracak eylemleri yerine getirecek kisilerin bulunup, secilmesi

yonetim fonksiyonlar1 arasinda 6nemli bir yer alir.

Personel se¢im iglevinin amaci, adayin ¢esitli 6zellikleri ile isin gerekleri arasindaki en
iyi iligskiyi kurmak i¢in; calismak iizere isletmeye basvurmus adaylarin, kisiliklerini,
almis olduklar1 egitimleri, sahip olduklar1 becerileri ve ilgi duyduklar1 konular
inceleyerek, onlar arasindan isgoren ve isletme agisindan en uygun kisiyi isletmeye
kazandirmaktir. Insan kaynagma iliskin olarak daha sonra yapilacak galismalarin
basarisi, insan kaynagimin sec¢iminin basarisina baglhdir. Bireyler farkli yapiya,
diisiinceye, davranisa, merak ve yeteneklere sahiptirler. Buna karsilik, isletmede yapilan
isler arasinda da farkliliklar bulunmaktadir. Sorun, bu islerle farkli yapiya sahip bireyler
arasinda bir uyumun saglanmasidir. Bu uyumun saglanabilmesi adayin isletmeye alimi

sirasinda baslar (Saglam, 1996:3).

Personel se¢imi konusu orgiit agisindan oldugu kadar bireyler agisindan da son derece
onemlidir. Ciinkii segme karar1 kisinin tiim hayatini etkileyebilecek bir karardir. Kisinin
isinden hosnutlugu onun isine karst olan ilgisini arttiracaktir. Tersi bir durum kisi
acisindan ise karsi isteksizlik yiiziinden motive olamama dolayisiyla hem isletme
acisindan hem de kisi acgisindan basarisizlik gibi bir sonucu ortaya g¢ikaracaktir. Bu
noktadan hareketle isten duyulacak memnuniyetin personelin kendisi kadar igletme
acisindan da 6nemli oldugu disiincesiyle; isletmeye isin gerekleri ve bireyin hedefleri
dogrultusunda uyum saglanan adaylarin kazandirilmasma dikkat edilmelidir (Giilen,

1995:14).

Iyi bir insan kaynaklar1 se¢iminden beklenen, isletmenin c¢ikarlariyla adaylarin

cikarlarin1 uyumlu hale getirmektir (Y1ldiz,1989:58-59).

Bunu sekille asagidaki gibi agiklayabiliriz :
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Sekil 3.1 Insan kaynaklarmin Seciminde Amag (Kaynak;Y1ldiz,1989:58)

Genel goriiniisii ile insan kaynaklar1 se¢im siireci, insan kaynagi ihtiyacinin ortaya
cikmasiyla baslayan, ise elaman daveti ile devam eden ve adayin se¢iminin yapilip
isletmeye kabulil ile sona eren bir dizi 6zel ¢galismanin toplamidir. Ancak ideal bir se¢cim
siireci, bir takim hazirlik calismalariyla baslamaktadir. Bu hazirlik c¢alismalariin
yapilmasindan &nce isletmenin stratejileri gdz &niinde bulundurulmalidir. Isletme
icindeki hi¢bir faaliyet digerlerinden bagimsiz olarak diisiinlilemez. Yapilan her faaliyet
mutlaka ama mutlaka bagka bir degiskeni etkiler. Ag¢ik bir sistem iginde biitiinii
olusturan pargalarin her birinin kendine has bir isleyisi 6zelligi vardir ve bu pargalar
birbirine bagimlidir (Kogel,1993:157). Ayrica dis ¢evreden gelen ve isletmeyi etkileyen
parametrelerin de g6z Onilinde bulundurulmasi gerekmektedir. Bunlar goz Oniinde
tutuldugunda, se¢im siireci igin bir stratejik yonetim yaklasimi ortaya c¢ikmaktadir.
Stratejik yonetim isletmelerin kaynaklarinin en etkili sekilde kullanilmasini1 gerektirir.
Isletmeyi ulasmak istedigi yere gotiirecek en ©nemli unsur sahip oldugu insan
kaynaklaridir. Dolayisiyla insan kaynaklari secim siireci stratejik bir siiregtir. Iyi bir
secim siireci ilk basta isletmenin gelecekte ulagsmak istedigi yere ulasmasini saglayacak
adaylar1 bulmay1 hedeflemelidir. insan kaynaklar1 birimi se¢im siirecini, isletmedeki
fonksiyonel boliimlerin isleyisleri, hedefleri ve genel olarak isletmenin stratejik

amaglar1 ve misyonu ile bagdastirmalidir.
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Insan kaynaklar1 segim siirecinin basarili olabilmesi icin, organizasyonun diger
fonksiyonlariyla tam bir iligki i¢inde olmas1 gereklidir. Insan Kaynaklar1 politikalar:
karar almada temel olarak kullanilabilecek tiim durumlarda kabul edilebilir olmalidir.
Ornegin, insan kaynaklarma iliskin politikalarinin drgiitiin finansman, pazarlama, halkla

iliskiler gibi ¢esitli fonksiyonlarinda uygulanabilirlikleri test edilmis olmalidir.

Ikinci olarak insan kaynaklari politikalar1 toplumla iliskiler agisindan da test edilmis
olmalidir. Ayrica, insan kaynaklar1 politikalari, isletme c¢evresindeki hissedarlar,
misteriler ve diger firmalar karsisinda da isletmeyi rekabetci istiinliiklere
yonlendirebilecek, gelistirilebilecek nitelikte olmalidir. Bu agidan IKY politikalarmin

acik, anlamli, kabul edilebilir olmasina 6zen gosterilmelidir.

Isletmelerde insan kaynagina iliskin cesitli politikalar gelistirilebilir. Ornegin, bir
isletme, ise ilk giriste baska hicbir yerde ¢alismamis elemanlarin tercih edilmesini
politika edinebilir. Bir baska firma mutlaka bir is tecriibesi arayabilir. Ucret politikasi
acisindan rakiplerden daha fazla iicret 6demek, yilda dort ikramiye vermek seklinde

politikalar benimsenebilir.

Politikalar insan kaynaklar1 se¢iminde isyeri agisindan ana kriterleri olusturmaktadir.
Stire¢ tamamiyla, igletmenin ve buna bagli olarak olusturulmus insan kaynaklari

stratejileri ve politikalar1 g6z oniinde bulundurularak ytriitiilmelidir.

Insan kaynaklarmin segim siirecinin dort asamada gergeklestigini sdyleyebiliriz. 1k iki
asama is analizlerinin yapilmasi ve insan kaynaklar1 planlarinin yapilmasidir. Bu iki
asama insan kaynaklar1 se¢im siirecinde daha ¢ok hazirlik ¢calismalar1 yada se¢im 6ncesi

On ¢alismalar olarak adlandirilabilirler.

[k safha is analizinin yapilmasidir. Is analizleri ve bunu izleyen is tanimlari, isletmede
yapilan islerin ayr1 ayri incelenmesi, igeriklerinin belirlenmesi ve sistematik Slgiitlere
uygun tanimlarin ¢ikarilmasini kapsar. Boylelikle, bu isleri yerine getirecek olan insan

kaynaklarimin dogru se¢imine imkan saglanmis olur.
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Insan kaynaklar1 planlamasi, insan kaynaklarmimn secim siirecinin ikinci asamasini
olusturmaktadir. IKP ile isletmenin gelecekte ihtiyac duyacag: nitelik ve nicelikte
isgoren gereksiniminin 6nceden saptanmasi, bu kaynagin nereden, ne zaman ve nasil

karsilanacaginin belirlenmesi amaglanir (Sabuncuoglu,2000:28).

Bu iki hazirlik asamasinin bitiminden sonra, hazirlik asamasinda elde edilen veriler
dogrultusunda ilk iki agamaya gore se¢im siirecinin daha aktif son iki siireci olan insan

kaynaklariin tedarik ve se¢im siireci gergeklesir.

Insan kaynaklarmin tedariki, insan giicii planlamasi1 sonucu ortaya ¢ikan insan giicii
ihtiyacini karsilamak tizere gerekli bilgi, yetenek, beceri ve motivasyona sahip adaylari
kuruluga c¢ekebilme faaliyetleridir. Bu faaliyetler sonucunda se¢im siirecinde

degerlendirmeye alinacak sekilde aday havuzu olusturulmus olur.

Insan kaynaklarmin segim siirecinde son satha, basvuruda bulunan adaylarin birbirileri
ile karsilagtirilarak isletme ve kisi acisindan en uygun goriilen adayin belirlenmesi
asamasidir. Bu asamada diger tiim sathalarda ede edilen veriler degerlendirilir ve segme
kriterleri bu veriler 15181inda ortaya ¢ikar. Bu asama sonucu uygun aday isletmeye

kazandirilarak insan kaynaklarinda personel se¢im siireci tamamlanmis olur.

Buraya kadar kisaca anlatilan personel se¢im siireci Sekil 3.2°de verilmistir. Bundan
sonraki boliimde, simdiye kadar kisaca agikladigimiz Insan kaynaklari se¢im siirecini
olusturan sathalar, safhalarin amag¢ ve dnemleri, safthalarin birbirileri ile iliskilileri ve

safhalarda kullanilan 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 TEDARIK]
(ADAY HAVUZU OLUSTURMA)

I

INSAN KAYNAGININ SECIMI

SEKIL 3.2:isletmelerde Insan Kaynaklarmin Segim Siireci
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3.1 is Analizi

3.1.1 is Analizinin Tanim, Amaclari ve Is analizlerinin insan Kaynaklarinin

Secimi Acisindan Degerlendirilmesi

En kisa tanimiyla is analizi isin kendisini inceler. Is bir kimsenin faaliyetlerini olusturan
gorevlerin toplami olarak tanimlanir. s analizi, isgdrenler tarafindan tek tek ya da toplu
halde  yerine  getirilen isin  ayrintili  olarak  incelenmesini  amaclar
(Sabuncuoglu,1994:80). Bir baska tanima gore is analizi; bir igin kapsami, insan
kaynag1 gereksinimi, i¢inde yer aldig1 ¢evre ve kosullar hakkinda bilgi toplamak ve bu

bilgiyi analiz etmek iizere kullanilan sistematik bir yontemdir (Acar,2000:36).

Bir is analizi yapilirken Oncelikle; isin adi, isin gerektirdigi etkinlikler, neden, ne
zaman, nerede ve nasil yapildigi, iiretilen mal ve hizmetlerin tiiri ve miktari, isin
yapilmasinda kullanilan alet, makine, techizatlarin neler oldugu, kimler tarafindan
kontrol edildigi, calisma sartlarinin (1s1, nem, kaza riski v.b.) nasil oldugu, Isin
yapilmasinda aranilan 6zelliklerin (fiziki gli¢, yetenek, egitim durumu, tecriibe v.b.)
neler oldugu, isin gerektirdigi yetki ve sorumluluklarin smirlarinin ne oldugu, isin

isletmedeki konumu, isletmede yapilan diger islerle baglantis1 konular1 arastirilir

(Giilen,1995:105).

Is analizi insan kaynaklar1 ydnetiminin temel aracidir ve insan kaynaklar1 yonetiminin
alt yapisini olusturur. Sonuglarindan genis dl¢lide yararlanilmasi nedeniyle is analizleri
cok zaman insan kaynaklar1 yonetimine iligskin programlarin temelinde yer almaktadir.
Iyi bir is analizi yapilmaksizin insan kaynaklarmin islevlerini yerine getirmesi miimkiin

olsa da zor ve sonuglar1 agisindan yarasiz olabilir (Can ve Digerleri, 1998:44).

Is analizinin yapilis amaglar1 ve kullanim alanlar1 oldukg¢a genistir. Temel bir islev olan

is analizi ve onun uzantilari olan is tanimlar1 ve is gerekleri isletmede yapilan bir cok
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faaliyete temel bir veri olusturur (Serinkan,?: 24). Bu noktada amaca doniik is analizleri
gerceklestirilebilir yada 1is analizi verileri amaca uygun olarak yorumlanilabilir,

kullanilabilir. Asagida is analizinin isletmedeki kullanim alanlar1 sekil iizerinde

gosterilmistir.

-Orgiit Planlamasi
-Orgiit tasarimi

-Orgiit gelistirme

-Insan kaynaklar1 se¢imi
-Personel tedariki

-Insan giicii planlamast

IS ANATI7ZI
IS TANIMLARI IS GEREKLERI
v v v
ORGUTSEL INSAN KAYNAKALARINDA ENDUSTRIi
KULLANIMLAR KULLANILMASI MUHENDISLiIGINDE

-Is ve gbrev tasarim
-Yontem/arag gelistirme

-Is giivenligi tasarimlar1

-Ise yerlestirme

-Ise alistirma

-Egitim ve Gelistirme
-Bagar1 degerlemesi
-Ucret yénetimi

-Is degerleme
-Caligma iliskileri
-Personel hizmetleri

-Rehabilitasyon programlari

Sekil 3.3 Is Analizinin Kullanildig1 Alanlar (Kaynak:Yiiksel,1998:74-Can ve dig.,
1998:45)

Insan kaynaklarmin se¢iminin yapilabilmesi icin ilk 6nce is gdrenin yapacag islerin

belirlenmesi gerekir. Yeni personel alinirken, bagvuran adaylarin yetenekleri ile bos

bulunan isin gerekleri arasinda bir uyumun olup olmadigmin belirlenmesi gerekir. Bu,
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ise gore adam alma politikasini ortaya koyar. Bunu saglayabilmek icin nesnel dlgiitler
olarak kabul ettigimiz isin yapisi, Ozellikleri ile ustalik, sorumluluk ve calisma
kosullarmin bilinmesi gerekir. Bunu gergeklestirmek, isin tanimlanmasina olanak
saglayan is analizinin yapilmasina baghdir (Bingél,1997:46). insan kaynaklari segimi
acisindan ig analizinin temel yaklagimi isi yapacak kisinin isletmede yapacagi ise ve bu
is1 basarabilmek i¢in tasimasi gereken 6zelliklere iligskin bilgi olusturmaktir (Erdogan,

1991:14).

3.1.2 is Analizi Siireci

Is analizleri bes temel asamada gerceklestirilen bir ¢alismadir. Kullanilabilir, yararl
verilere ulasabilmek i¢in her asamaya gereken Onemi ve Ozeni gostermek ve her
asamanin gereklerini yerine getirmek zorunludur. Is analizi asagidaki asamalar
sonucunda olusur:

e Hazirlik calismalari

e s analizinin 6rgiitlenmesi (Uygulayicilarin se¢imi ve egitimi)

e s analizi yonteminin belirlenmesi

e Is analizinin uygulanmasi (Veri toplamaya yonelik alan galigmasr)

e [s analizi sonuclarinin denetlenmesi

Hazirhk Calismalan : Is analizi, isin ve isi yapan personelin niteliklerini belirlemeye
yonelik bir ¢alisma oldugundan, is analizine baslamadan 6nce Orgiitiin incelenmesi yani
oOrgiitiin amag, yap1, girdileri ve ¢iktilarinin irdelenmesi ve degerlendirilmesi yapilir. Bu
On hazirlik ¢caligmasinda bir diger onemli faaliyet, analiz edilecek islerin saptanmasidir.
Kiiciik orgilitlerde az sayida is bulundugundan bu faaliyet kolayca yapilabilir (Can ve
digerleri, 1998:46).

Analizciler arasinda farkli goriislerin ortaya c¢ikmamasit bakimindan bir is analizi
kilavuzu hazirlanmali ve analiz asamasinda bu kilavuza gore hareket edilmesi
saglanmalidir. Genis ve dogru bilgiye Onceden sahip olmak, analiz siiresini kisaltir,

basit konularda sorular sorulmasini engeller (Y1ldiz,1989:143).
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Orgiitleme Cahsmalari: Is analizi 6rgiitlenmesinde yanitlamasi gereken sorulardan
biri, analizcilerin Orgiit icinden mi, yoksa oOrgiit disindan mi1 saglayacaginin
belirlenmesidir. Ya da karma bir yontem mi izlenmelidir (Can ve dig.,1998:46). Tiim
yontemlerin belli avantaj ve dezavantajlar1 bulunmaktadir. Analizi yapacak kisilerin
kurum i¢inden secilmesi durumunda, bu analizcilerin isletme faaliyetlerini yakindan
tanimalart1 nedeniyle ileride caligmalar bitip islerinin basmma dondiiklerinde
verimliliklerini arttirict ve isletme icin yararl bilgi ve gorgiiye sahip olmalar1 saglanmis
olur. Diger taraftan, her zaman gordiikleri seyleri dikkatten kacirma ve objektiflikten
uzaklagma, egitim masrafi ve analiz siirecinde islerinden uzak kalmaktan dolay1 islerin
aksamasi tiiriinde olumsuz durumlar da ortaya ¢ikabilir. Isletme disindan uzmanlar
kullanilmasin da ise, isletmenin normal isleri aksamayacaktir. Uzman kisiler objektif
bakis agisina sahiptirler. Deneyimleri oldugundan orgiitiin sorularina cevap verebilirler,
calismalar daha kisa bir siirede tamamlanabilir. Dig uzmanlardan faydalanmak oldukca
masrafli bir istir. Is gdrenler bu yabanci kisilere tepkisel yaklasabilirler ve yardim
etmeyebilirler. 1k iki yontem birlikte de kullanilabilir. Buna goére danisman kurulusun
gorevlendirdigi kimseler isletme i¢inden secilen personele is analizi konusunda gerekli
egitimi verip onlarla birlikte ¢aligmalari yiiriitebilirler. Bu sekilde her iki yontemin

avantaj ve dezavantajlar1 dengelenebilecektir.

Yontemin Belirlenmesi: Is analiz yontemleri, analiz edilecek islerin say1 ve farkliligina
gore degisiklik gdstermektedir. I analizinde gelistirilen yontemler dzde bilgi toplamada
izlenen farkli yollardan kaynaklanir. Amag¢ tam ve dogru bilgilerin en saglikli yoldan
elde edilebilmesidir (Sabuncuoglu,2000:58). En 1iyi tek 1is analizi yOntemi
bulunmamaktadir. Is analizcisinin, her ydntemin aldi§1 zaman, maliyet ve alinacak
sonuglarin kesinligini degerlendirerek uygun ydntemi se¢mesi gerekmektedir. Is
analizlerinin sonuglar1 giivenilir, gecerli ve kapsamli olmalidir. Genel olarak dort is
analizi yontemi vardir. Anket, gozlem, goriisme ve bilesik (karma) yontem (Can ve
dig.,1998:48). Bunlarin diginda kritik olaylarin incelenmesi, filmiler, teknik raporlar ve
kayitlarin incelenmesi is analizinde kullanilan diger yontemlerdir. Fakat biz burada en

yaygin kullanilan dort is analizi yontemini inceleyecegiz:
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Anket (Soru Formu Doldurma) Yo6ntemi: Anket yontemi is analizinde yaygin kullanimi
olan bir yontemdir. Arastirma araci olan anket, ig analizi yapilacak olan Orgiitiin ve
islerin nitelikleri dikkate alinarak gelistirildikten sonra yanitlanmak iizere personele
verilir. Is analiz anketini, her is i¢in en az bir personelin yanitlamasi gerekir. Personelin
verdigi yanitlarin o personelin gozetmenine kontrol ettirilmesi sonuglarin saglikli olmasi
acisindan yararh olabilir (Can ve dig.,1998:48). Bu formlar doldurulduktan sonra ise

iliskin bilgiler toplanarak degerlendirilir (Sabuncuoglu,2000:59).

Anket yonteminin en biiyiik yarari ¢ok sayida isle ilgili bilginin ¢ok kisa siirede
toplanmasina imkan vermesidir. Ayrica daha az is analizi eleman1 gerektirmesi yani veri
toplama maliyetlerinin az olmasi, is analizi caligmalarina daha fazla personelin
katilimimi saglamasi, personelin iglerini bir biitliin olarak ve ayrintilariyla gdérmelerini
saglamasi, standart formlarin kullanimi nedeniyle analiz calismasina bir Orneklik
getirmesi gibi yararlar1 vardir. Ote yandan sayilan bu yararlara karsm anket yonteminin
baz1 dezavantajlar1 da bulunmaktadir. Bunlar, personelin is analizine verdigi yanitlarin
tam dogru olmamasi, personelin isini iyi bilmesine karsin sadece onemli yonlerini
tanimlamasi, agik ve kesin bir sekilde bilgi verememesi, soru formlarinin beklenen
ilgiyi gormemesi, ve anket formlarmin hazirlanmasinda ki gii¢liikler seklinde
Ozetlenebilir (Sabuncuoglu,2000:59). Bu nedenle anket yonteminin gbzlem ve goriisme

yontemiyle desteklenmesi yerinde olacaktir.

Gozlem Yontemi: Bu yontem, is analizcisinin is gorenleri belirli bir is gilintide islerini
ifa ederken gozlemesini ve bu gdzlemlerin sistemli olarak kayda ge¢mesini gerektirir
(Bingdl,1997:53). Gozlem yonteminden yararl bir sonug elde edebilmek icin tizerinde
titizlikle durulmasi gereken konular sunlardir; gézlem sirasinda elde edilen bilgiler
vakit kaybetmeden kagida geg¢irilmelidir, belirsiz noktalar bulundugunda bunu ilgili isi
yapan personelin gézetmenine sorarak aciklia kavusturmakta yarar vardir, gozlem
sirasinda personelin dogal c¢alisma ortami i¢inde bulunmasina caba gosterilmesi
gereklidir (Can ve dig.,1998:48) gozlemler kisa ve sistematik araliklarla
gergeklestirilmelidir (Oztiirk,1995:10).
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Bu yontem basit ve daha ¢ok bedensel hareketlerin egemen oldugu, makine
operatorliigii gibi isler icin uygun olan bir yontemdir. Bu yontemin baglica sakincalari
sunlardir; gozlenen personel, is analizinin kendisinin iicret ve diger olanaklarin
olumsuz etkileyecegini diislinerek davraniglarini bilingli olarak degistirebilir (Can ve
dig.,1998:49). Diisiinsel eylemlerin yer aldig1 isleri bu yontemle analiz etmek miimkiin
degildir, igsin tamamlanma siiresi ¢ok uzun ise yontemin uygulanmasi zorlasir (Bingdl,

1997:54).

Goriisme Yontemi: Goriisme yonteminde, is analizcisi isi yapan personelle yiiz yiize
goriismektedir. Bu yontemde de planhi goriisme araci olarak ankete benzeyen soru
formu veya is kontrol listesi kullanilmaktadir. Bu yontem is analizcisine personelin
anlayamadigi soru ve konular1 aninda aciklama ve net olmayan yanitlara aninda
miidahale etme imkani tanir. Is analizcisi bilgi toplamak i¢in hem personel hem de onun
yoneticisiyle goriismektedir. Bu sekilde personelin verdigi bilgiler, personelin ilk amiri
ile goriistilerek test edilmis olur. Goriisme yiiz ylize yapildigindan iletisim sorunlari
yasanmamaktadir. Bu yontemle zihinsel ve davranigsal faaliyetlerin birlikte agiklanmasi
miimkiin olmaktadir (Can ve dig.,1998:50). Goriisme yonteminin en biiyiik sakincasi
uzun zaman almasi ve pahali olmasidir. Ayrica goriisme yapilan is géren yaptigi isi

abartabilir (Y1ldiz,1989:144).

Bilesik (Karma) Yontem: Karma ya da bilesik yontem, yukarida sayilan analiz
yontemlerinin bir arada kullanildigi yontemdir. Yukarida belirttigimiz gibi is analiz
yontemleri tek bagma uygulandiklarinda anlamli sonuglar vermemektedirler. Iste karma
yontem, bir yontemin eksik ve zayif yonlerini tamamlayacak sekilde diger yontemlerle
desteklenmesi anlamina gelir. Ornegin analist anket yontemiyle topladigi bulgulari

goriisme yolu ile destekleyebilir (Can ve dig., 1998 :51).
Is Analizinin Uygulanmas1 (Veri Toplamaya Yénelik Alan Calismasi):is analizi

sirasinda hangi yontem uygulanirsa uygulansin, alan ¢alismasi sirasinda analizcilerin

belirli tavir ve davraniglari benimsemesi gereklidir.
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-Analizci orada bulunma amacin1 bilmelerini saglamak {izere personele kendini
tanitmalidir. Gozetmenler is analizinin ne oldugu ile ilgili olarak yanlarinda calisan
personele bilgi vermelidirler. Boylece olasi tepkisel davranislarin oniine gegilebilir.
-Personele ve analiz edilen ise yakm ilgi gosterilmelidir. Is analizcisi hem personele
hem de ise gereken ilgiyi gosterirse, personel daha acgik olacak ve daha fazla bilgi
vermeye baslayacaktir.

-Analizci personele isini nasil yapmasi gerektigini anlatmamalidir. Amag personele isini
ogretmek degil isin kendisini analiz etmektir.

-Is analizcisi is ile isi yapan kisiyi karistirmamalidir. Amag belirli bir personeli
betimlemek degil, onun yaptigi isi, sahip oldugu becerileri betimlemektir (Can ve dig.,

1998 :51).

Yapilan Is Analizinin Denetlenmesi: Is analizinde elde edilen sonuglarin giivenle
kullanilabilmesi agisindan sonuglarin denetlenmesi olduk¢a biiyilk bir 6nem
tagimaktadir. Burada sonuglarin saglikli olup olmadig arastirilir. Bu amagla, 6rnekleme
yontemi uygulanarak belirli islerin yeniden analizine gidilebilir. Elde edilen sonuglar
eger yapildiysa bir onceki analizin sonuclari ile karsilastirilabilir. Ayrica bir is igin
toplanan bilgiler ayni isi yapan bagska kisilere danisilarak dogrulattirilmalidir. Bu yolla
analizci ek bilgi elde edebilir ve bazi geliskili noktalar1 yakalayabilir (Sabuncuoglu,

2000:64).

3.1.2 is Tanim ve cerigi

Is tanimlar1 is analizi calismalari sonucunda ortaya cikan yazili bir belgedir. Bu
bakimdan is tamimlari is analizlerinin ayrilmaz bir pargasidir (Bing6l,1997:56). Is
analizi tamamlandiktan sonra toplanan verilerin sistematik hale getirilmesi
gerektiginden her bir isin kapsamina giren eylem ve islemler, sorumluluk ve 6devler ile
calisma kosullar1 6zet bir sekilde yazili olarak ifade edilir. Bu belgeye is tanimi denir
(Yiiksel, 1998:78). Isletme icinde bir isin yapilma amaglarmm ve 6zellik isteyen is
dilimlerinin belirlenmesi, isin yapilabilmesi i¢in gerekli olan yeteneklerin ve
sorumluluklarin genel hatlari ile belirlenmesi, isin diger islerle iliskisinin belirlenmesi

ve is sartlarinin is goren agisindan belirgin hale getirilmesi is taniminin temel amacidir.
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Is tanim is analizinin dogal uzantis1 olarak kabul edildigine gére is analizinde giidiilen
amaglarla is tammlarmin amaglar1 6zdeslesecektir. Is tanimi gorevin basarilmasi igin
gerekli olan temel cabalar1 kapsar, boylece bir yandan is goren secimini yapacak
olanlara aranacak Ozelliklerin dereceleri i¢in sinir olusturur, diger yandan ise alinan

adaylara gorevlerini ve sorumluluklarini gosterir (Erdogan,1991:24-25).

Personel se¢imine hazirlik ¢alismasi olarak diizenlenmis is tanimlarinin bir ¢ok faydal
kullanim1  sdéz konusudur. Oncelikle is gereklerinin (is spesifikasyonlari)
diizenlenmesinde ilk kaynaktir. Zaman ic¢inde degigsmeler dinamik olarak tanima
yansitilirsa siirekli olarak is goren Ozelliklerinin belirlenmesi i¢in kaynak olma
ozelligini korur. Yeterli bir i tanimi insan giicii planlamas1 ve adaylarin miiracaat

sathasinda 6n analizinin yapilmasi i¢in faydali olacaktir (Erdogan,1991:24-25).

Biitiin isletmeler tarafindan kullanilan genel kabul gormiis standart bir is tanimi1 formu
bulunmamakta, is tanim formlar1 bicim acisindan farkliliklar gdstermektedir. Bu
farklilik daha ¢ok is tanimlarmin farkli kullanim amaglarindan kaynaklanmaktadir.
Tipik bir is tanim1 formunun igeriginde su bilgiler yer almalidir (Yiiksel,1998:78):

1) Isin kimligini olusturan boliim: Bu béliimde, isletmenin adi, is taniminin
hazirlandig: tarih ve is taniminin gecerlilik tarihi isin adi, kodu, bagli bulundugu
boliim,isin kategorisi gibi bilgiler yer almalidir.

2) Isin Ozetini olusturan boliim: Isin amacimi, kapsamimi ve ise bagli gorevleri
gosteren boliimdiir. Bu boliimde is diger islerde ayirt edilecek oOzellikleriyle
yazilmalidir. Isin ne oldugu, nasil ve nicin yapildifi agik¢a ve kolayca
anlasilacak sekilde ifade edilmelidir.

3) Yapilan igin agiklandigir boliim: Bu boliimde ise iligkin gorevler belli bir sira
i¢inde sistematik olarak sunulmalidir. Is yapilirken kullanilan makine,arag,gereg
ve malzemeler, isin kim tarafindan denetim altinda bulunduruldugu, ise iliskin
mali sorumluluk, ¢alisma kosullari, is riski gibi tiiriindeki bilgiler bu boliimde

yer almalidir (Y1ldiz,1989:148).

Ise iliskin bilgiler amaca gére belirlenmis sistematik bir bicimde diizenlenmeli, ciimleler

genis zaman ve ticlincii tekil sahis diliyle yazilmalidir.
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3.1.2 Is Gerekleri (isin Bireysel Ozellikleri)

Is analizi sonucu yapilacak is tanimu ile is spesifikasyonu (is gerekleri) arasinda nemli
farklar vardir. Is tanimi isin ne istedigini belirler, baska bir deyisle isin profilidir. Is
gerekleri ise igin is gdrenden ne istediginin, is gérenin basarili olmasi igin sahip olmasi

gerekli 6zellikleri belirlemeye doniiktiir (Erdogan, 1991 :26).

Is gerekleri c¢ogu zaman is tanimlarmin bir boliimiinii olusturacak sekilde
hazirlanmaktadir. Aralarindaki iligki gercekten ¢ok yakindir. Ama is gereklerini ayr1 bir
form iizerinde hazirlamakta fayda vardir. s gerekleri formunda yer alan ve isi yapacak

personelde aranan nitelikleri sistematize eden dort genel faktdr bulunmaktadir.

1) Yetenek Gerekleri: Yetenek potansiyel bir biiyiikliiktiir ve isin basarimi i¢in 6n
kosulu olusturur. Yetenek gerekleri, personelin sahip oldugu yetenek diizeyini degil,
isin gerektirdigi an az yetenek diizeyini gostermelidir. Yetenek gerekleri iki ayri

noktada incelenir, fiziksel yetenekler ve diisiinsel yetenekler.

2) Caba Gerekleri: Caba gerekleri, bir isin amaca uygun ger¢eklesmesi i¢in harcanan

gii¢ ve enerji olarak yorumlanir.

3) Sorumluluk Gerekleri: Is gerekleri hazirlanirken isin yapilmasindan &tiirii ne tiir
sorumluluklarin ortaya c¢ikacagi acikca saptanmir. Ornegin malzeme sorumlulugu,

gozetim sorumlulugu, diger kisileri koruma sorumlulugu, mali sorumluluk v.b.

4) Calisma Kosullari: Her isin yapildig1 ortam ve isin kendine 6zgii kosullar1 vardir. Bu
kosullarin iyilestirilmesi verimliligi arttirmaya yoneliktir. Bu kosullar is gereklerinde
acikca belirtilmelidir. Is Ortamu, is cevresi, sicak, nem, giiriiltii, buhar, is tehlikeleri, isin

yapilist sirasinda ortaya ¢ikmast muhtemel is kazalari ile meslek hastaliklari v.b.

5) Diger Konular: Yas, cinsiyet, askerlik durumu, medeni hal, cocuk olup olmamasi v.b.

(Can ve dig.,1998:57-58).
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3.2 insan Kaynaklar1 Planlamasi

3.2.1 insan Kaynaklar1 Planlamasinin Tanimi, Onemi ve Amaci

Isletmecilikte her temel fonksiyonun basar1 saglayabilmesi ig¢in mutlaka iyi bir
planlamanin yapilmasi onerilir. En genel anlamiyla plan, gelecekte izlenecek yolun
onceden belirlenmesidir. Planlar, isletmelerin amaclarina en kisa yoldan ulagmalarini

engelleyecek etmenlere karsi dnlem alinmasini saglar (Oz-Alp ve dig.,1996:119).

Insan kaynaklar1 yonetiminde, isletmenin yeter sayida ve nitelikte personelin gereken
zamanda saglanabilmesi i¢in Orgiitiin mevcut potansiyeli, gelisim trendi ve stratejik
amaclar1 dikkate alinarak bir planlamanin yapilmasi gereklidir. Isletmenin insan
kaynaklarmi en akile1 bigimde kullanmayi ve isletmenin gelecekteki insan giicii
kaynagini nitelik ve nicelik yoniinden kararlastirmay1 amaglayan bu orgiitsel faaliyetlere
insan kaynaklar1 planlamasi denmektedir (Aykac,1999:93-94). Insan kaynaklari
planlamas1 kavramu ile yapilan tanimlardan birisi, “Isletmenin {iretim cabalarini
destekleyecek ve amacina ulagmasini saglayacak is gorenin nitelik ve nicelik yoniinden
saglayabilme amaciyla yapilan planlama caligmalarina insangiicii planlamasi denir”
seklindedir (Y11d1z,1989:45). Verilen bir bagka tanim ise “insan kaynaklar1 planlamasi,
degisen ekonomik politik ve ¢evresel kosullar altinda organizasyonun ¢alisanlarla ilgili
ihtiyaglarinin saptanmasi ve bu ihtiyaglara cevap verecek politika, programlarin
olusturulmas1” seklindedir (Palmer ve Winters, 1993 :32).

9 ¢

Bununla birlikte, bazi1 kaynaklarda ise “beseri kaynaklar planlamasi”,“personel
planlamasi1”,“insangiicii planlamas1”,“iggéren planlamas1”,“isgiicii planlamasi” gibi
farkl sekillerde adlandirilan bu kavrami biz ¢aligmamizda insan kaynaklari planlamasi

seklinde adlandiracagiz.

Insan kaynaklar1 politika ve planlamasindaki aksakliklar, yani insan kaynaginmn iyi
kullanilamamas1 uzun vadede firmay1 son derece zor bir durumda birakabilir. Zira
firmanin varolmasinin ana unsuru olan insandir (Tufan,1989:2). insan kaynaklari

boliimlerinin en dnemli gérevlerinden birisi isletmenin ihtiyag duydugu personeli belirli
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bir diizen iginde isletmeye kazandirmaktir. Istenilen zamanda ve istenilen nitelikte
isgéren saglanamamasi isletmelerin faaliyetlerini aksatir. Belli bir donem i¢inde
isletmede gereginden fazla isgbéren bulunmasi mal ve hizmet maliyetlerini olumsuz
yonde etkileyerek isletmenin rekabet giiciinii azaltir. Bu nedenle sistemli bir insan
kaynaklar1 planlamas: isletmeler agisindan biiyiikk 6nem tasir. IKP ‘nin ana
amaclarindan birisi isletmede ne gereginden az ne de gereginden fazla isgiicli olmasini
engellemektir. Ikinci bir ana amaci ise, halihazirda isletmede calismakta olan personelin
bilgi, beceri ve yeteneklerinin en uygun 6l¢iide kullanilmasinin saglanmasina yoneliktir

(Coskun,1999:4).

Insan kaynaklar1 planlamasmin ayrintili  amagclart sunlardir : Insan kaynaklarmin
envanterini ¢ikartmak, personel maliyetini kontrol etmek, bilingli bir orgiitsel diizen
kurarak ve isletmenin insana uyarlanmasini amaglayan dnlemler alarak iiretimde global
bir artis saglamak (Sabuncuoglu,2000:31), insan kaynaklarinin moral durumunu
diizeltmek, c¢aligma yasaminin kalitesinin arttirilmasi, {icret ydnetiminin etkinligini
arttirmak, ihtiya¢ duyulan personelin gerekli zamanda, gerekli nitelikte saglamak ve
elamanin  tedarik edilebilecegi kaynaklar1 tespit etmek, c¢ikartilacak personelin
belirlenmesi, personel egitim, gelistirme, yiikselme ve degerleme stratejisini belirlemek

(Yildirim, 1994:26).

3.2.2 insan Kaynaklar1 Planlamasinin isletme Planlamasi i¢indeki Yeri

Yukarida da belirtildigi gibi IKP ‘nin amaglari, isletmenin biitiinsel amacini
gerceklestirme dogrultusunda; gerekli sayida ve istenen yetenek ve beceri diizeyindeki
personeli, dogru zamanlarda, gerek duyulan isler i¢in hazir bulundurmaktir. Alinan bu
personel yaptiklar1 islerle Ongoriilen amaglara ulagsmayr saglayacaklardir

(Kaynak,1996:11).

Isletme organizasyonunda faaliyet gosteren bdliimlerden hangisi agisindan olursa olsun
(iretim, pazarlama, finans v.b.) gerceklestirilmeye c¢alisilan fonksiyonlar, ancak insan
kaynaklar1 planlamasinin etkin isletilmesi sonucu gereken yer ve zamanda gerekli

isgliciiniin hazir bulundurulmasiyla bagariya ulagabilirler. Bu ilkenin 1s1ginda insan
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kaynaklar1 planlamasmin isletme planlamasiyla tam bir biitiinlesme halinde olmasi
gereklidir. Aksi halde s6z konusu béliimlerde isgiicii acisindan ¢ikabilecek dar bogazlar,
isletme planlamas1 biitiinliigiinii zedeleyebilecek nitelikte olabilir (a.g.e.,1996:115).
Isletmenin diger fonksiyonlariyla uygunluk saglamayan insan kaynaklar1 planlamasinin

degeri azalacagi gibi basar1 sans1 da azalacaktir.

Ozellikle stratejik planlamalarda, insan kaynaklari planlamasi isletme planlamasi ile
birlestirilerek uygun bir model elde edildiginde planlamanin anlami bir kat daha
artacaktir (Tufan,1989:5). Insan kaynaklar1 planlamasinin amaglarma ve isletme
planlamasi i¢indeki yerine bakildiginda, 6zde bir stratejik yaklasimin olmasi gerektigi
acikca goriilecektir. IKP’ nin Isletme planlamasi iginde biitiinlestirilmesi aslinda
stratejik bir yontem ve yaklasimdir. IKP’ nin isletmenin uzun vadeli hedeflerini goz
oniinde tutmasi ve gelecek yonelimli olmasi, isletmeyi bir sistem olarak ele almasi, i¢ ve
dis ¢evre sartlarin1 planlama iginde bir veri olarak kullanmasi, igletmenin kendi ge¢misi
incelemesi ve bunlardan sonug ¢ikarmasi seklindeki tiim yaklasgimlari aslinda IKP’ nin
dogas1 geregi stratejik bir planlama faaliyeti oldugunu gostermektedir (Dinger,1994:23-
42).

3.2.3 insan Kaynaklar1 Planlamas Siireci

IKP diger isletme planlarindan farkli bir yaklagimi gerektirir. Ciinkii konusu insandir ve
istihdam edildigi sirketin mali degildir. Insan kaynagi eger o kurulusun aldif
kararlardan hosnut kalmazsa, o isyerinden ayrilma ozgiirliigline sahiptir. Bu durum
diger kaynaklar icin gecerli degildir (Ozakman,1994:8). Ortak bir amag igin birlikte
calisanlarm her biri ¢alisma yasamina baska kisisel ve sosyal 6zge¢mis getirir. Iki
bireyden higbiri isinden ayni1 seyleri talep etmez. Insan kaynaklar1 planlamasinda temel
giicliik, planlanacak olan seyin insanla ilgili olmasinda yatar. Bagka bir deyimle isgiicti;
fiziksel, psikolojik ve sosyal nitelikleriyle Sl¢liye vurulmast ¢ok giic olan ve homojen
ozellikler gdstermeyen bir tiretim girdisidir. Sayisal ve sosyal verileri bu denli karmasik

bir siireci planlamak oldukga zor ve karisik bir istir (Kaynak,1996:5-6).
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Genel olarak baktigimizda insan kaynaklar1 planlamasi temelde {ic asamayi
icermektedir. Birinci asama Isletmenin sahip oldugu isgiiciiniin niteliklerinin analizi ve
bu isgiicli hareketlerinin tahmini (isletme ici isgilicii arzi), ikinci asama, isletmede
mevcut olan ve ileride ortaya ¢ikacak islerin goriilmesi i¢in isletmenin ihtiya¢ duyacagi
isgliciiniin hesaplanmasi (isletmenin isgiicii talebi), iiglincii agsama ise, isgiicli arz1 ile
isgiicii talebi arasindaki farklar1 hesaplayarak, isletmenin gelecekteki insangiicii

ithtiyacinin ortaya konmasidir (Y1ldiz,1989:48).

Konu ile ilgili yapilan ¢alismalar incelendiginde insan kaynaklari planlamasina iligkin
siirecin farkl1 sekillerde ele alindigin1 gormekteyiz. Fakat tiim ¢alismalarda IKP’ na
iligkin ortaya konan siireglerin ortak noktasini1 yukarida belirttigimiz bu temel siireg
olusturmaktadir. Yukarida verilen siire¢ temel alinarak planlama doneminde yapilan

faaliyetleri su sekilde siralayabiliriz :

1) Planlama Amaci ve Stratejisinin Ortaya Konulmasi: Varilmasi istenen hedef ve
amaclar acik bir sekilde belirlenmedikce etkin bir IKP ‘nin hazirlanmasi miimkiin
degildir. Amaglarin kesin olarak belirlenmesi planlamanin baslangicin1 olusturur.
Sistematik bir planlamada yapilmas1 gereken en 6nemli gorev, organizasyonun hedef ve
amaclarinin ortaya konmasidir (Geyik,2000:33). Plan donemindeki isletme hedef ve
stratejileri ile, her bolimiin hedef ve stratejilerinin bilinmesi bir zorunluluktur (Y1ildiz,
1989:46). Orgiitlerin hedeflerini tanimlamakla, isgiiciiniin mevcut vasfi ile gelecekte
ihtiya¢ duyulacak vasiflar1 genis bir agidan gorebilme firsati yakalanabilir (Keser,2000
:104). Oncelikle, isletmenin stratejik plan1 gdz 6niinde bulundurulmalidir. Isletmenin
temel strateji ve detayli amaclari, hedefleri ve bu stratejiyi gergeklestirmek igin
olusturdugu taktikleri kurumun personel ihtiyacini belirleyecektir. Ornegin, orgiitsel
bliylimeye yonelik bir strateji, yeni bireylerin ise alinmasi1 demektir. Bagka bir kurumun
ele gecirilmesine yonelik bir strateji ise personel sayisinda bir azaltma planim

gerektirecektir (Oztiirk,1995:17).
2) Organizasyon Yapisinin, Is tanimlarmin, Is Gereklerinin Incelenmesi ve Gerekiyorsa

Revize Edilmesi: Insan kaynaklari planlamasmin isletme planlamasi ile

biitiinlestirilmesi yaklagimi i¢inde Oncelikle isletmenin genel yapist organizasyon
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semas1 tiizerinde goriilmelidir. Organizasyon semasi, kimlerin hangi gorevlerde
calistigini, Orgiitlin genel yapisini, fonksiyonlarin birbirileri ile iliskilerini gosterir
(Oztiirk,1995:18). Buna bagl olarak is analiz ve tanimlar1 da incelenirse islerin yapisina
uygun elemanlarin ¢alisip ¢alismadigi yada bu elemanlarin ne gibi nitelikler tasimasi
gerektigi kolaylikla saptanir. Bu veriler ileride personel envanterinin ¢ikarilmasinda ve

insangiicii gereksiminin ortaya konulmasinda kullanilacaktir.

3) Planlamay1 Etkileyen i¢ Ve Dis Cevre Faktorlerinin Belitlenmesi: IKP somut
temellere dayandirilmalidir. Orgiitiin  amaclari, stratejileri ve kosullar1 personel
gereksinmesinin belirlenmesinde 6nemli rol oynar. Bu etmenlerde kuskusuz orgiitiin
sosyal, ekonomik, teknolojik, psikolojik, yasal ¢evresinden etkilenir. Bu etmenler i¢ ve
dis etmenler olarak ikiye ayrilir. Konuyu daha sonra 3.2.4te Insan kaynaklari

planlamasini etkileyen faktorler adi altinda ayrintili olarak ele alacagiz.

4) Mevcut Insan Kaynaklar1 ile Ilgili Envanterin Cikarilmasi: Insan kaynaklari
planlamasinda gerceklestirilmesi gerekli bir diger islem, bilesim ve kullanim itibariyle
mevcut personelin dikkatli analiz edilmesidir. Bu agama, 6rgiitiin personel konusundaki
gercek durumunu belirlemeyi amaglar (Yiiksel,1998:65). IKP ‘yi saghkli olarak
gerceklestirmek i¢in oncelikle personelin durumunu ¢ok iyi bilmek tanimak, daha sonra
ileriye doniik tahmin ve degerlemeye gitmek gerekir (Sabuncuoglu,1994:87). Bu amagla
en iyi kullamlacak ara¢ insangiicii envanteridir. Konu Insan Kaynaklar1 Planlamasinda

Kullanilan Araglar baghigi altinda boliim 3.2.5°da incelenecektir.

5) Gelecekteki Insan Giicii Gereksinmesinin Belirlenmesi: insan kaynaklari planlamasi
stirecinin en can alic1 noktasini, insan kaynaklar1 gereksinmesinin planlamasi olusturur.
Insan kaynaklar1 planlamasinin birinci gorevi, ¢alisanlarin simdi ve gelecekteki verim
durumlarinmi saptayip, ona gore gerekli dnlemleri alarak siire¢ i¢inde insan kaynaklar
gereksinmesini dengelemektir. Insan kaynaklar1 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
ozellikteki isgiiciinii sayisal olarak hesaplamaktir (Kaynak,1996:23-24). Insangiicii

gereksiminin ¢esitleri 3.2.6 nolu boliimde ele alinarak agiklanacaktir.
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6) Nihai Insan Kaynaklar1 Planinin Hazirlanmasi: Nihai Insan kaynaklar1 planinm
yapilmasi, IKP siirecinin sonucunu olusturur. Yapilan faaliyet aslinda simdiye kadar
yapilan calismalarin yine isletmenin ve insan kaynaklari bolimiiniin hedefleri goz
ontlinde bulundurularak bir rapor haline getirilerek {ist yonetime sunulmasi ve Grgiitiin
gerekli yerlerine iletilmesidir. Buradaki amag¢ simdiye kadar yapilan tiim ¢aligmalarin

sonuglarini 6zet halde ortaya ¢ikarmaktir.

Mevcut insan kaynaklarinin durumu ile insan kaynagi gereksinimi arasindaki fark
belirlenir. I¢ isgoren hareketleri de hesaba katilarak gerekli diizenlemeler yapilir. Bu
diizenlemeler orgiitte bulunan her boliim bazinda ve tiim isletme bazinda ele alinmalidir.
Ise alinacak insangiiciiniin tedarik se¢im ve egitimi dogrultusunda girisilecek
faaliyetlerin bir programini yapmak, yada mevcut elemanlarin baska alanlara tahsisini
veya azaltilmasini programlamak planlamada karsimiza c¢ikacak alinmasi gerekli

muhtemel kararlardandir (Y1ldiz,1989:50-51).

Insan kaynaklar1 departmani insan kaynaklari planlamasinda elde edilen veriler 1s1g1nda
ihtiyaclara uygun bir plan hazirlar. Bu planin temel 6zelligi insan kaynaklarina iligkin

acik, net, somut eylem planlarini igermesidir (Findik¢1,2000,152).

3.2.4 insan Kaynaklar1 Planlamasim Etkileyen Faktorler

IKP, siirekli data toplayan, veriler olusturan, bunlar1 kullanan ve aktaran bir siire¢ olarak
dinamik bir yapiya sahiptir. Planlama siireci, organizasyon i¢inden ve disindan, kontrol
edilebilir ve edilemez bir ¢ok degiskenin etkisi altindadir. IKP’ nin uygulanabilirlik,
tahminlerinin isabetliligi, degisimlere gore revize edilebilme becerisi, yonetim agisindan
yol gosterici olma niteligi, dolayisiyla planin gergeklesme orant bu faktorlerin
belirleyici etkisi altindadir. Asagida, organizasyon agisindan igsel ve digsal nitelikte

olma konusunda temel bir ayirima gidilerek etki faktorleri belirtilmektedir..
Digsal faktorleri, dis cevre faktorleri olarak ele almak daha dogru olacaktir. Cevredeki

degisme ve gelismeler, isletmeye bir takim firsatlar sundugu gibi, tehlike ve gii¢liiklerin

kaynag1 da olabilmektedir. Dolaysiyla isletme yoneticilerinin ve 6zellikle konumuz olan
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insan kaynaklar1 yoneticilerinin dis ¢evrede ne olup bittigini takip etmeleri bir hayli
onemlidir. Incelenmesi gereken dis cevre faktodrleri rekabet kosullari, teknoloji, hukuki
diizenlemeler, ekonomik kosullar v.b. seklinde sayilabilir. I¢sel faktorler iginde,

oOrgiitsel strateji, mevcut isgliciiniin 6zellikleri incelenebilir.

3.2.5 insan Kaynaklar1 Planlamasinda Kullanilan Araclar

3.2.5.1 Personel Genel Envanteri

Insan kaynaklarmi en iyi bicimde degerlendirmek isteyen bir isletmenin yapmasi
gereken, isletmede calisan isgiliciiniin tiim oOzelliklerini belirlemesidir. Mevcut
isgliciinlin bir envanterini ¢ikarmadikca gelecege doniikk isgdren gereksinmesini
belirlemek zorlasacaktir. Personel genel envanteri, belirli donemde isletmede ¢alisan is
gorenlerin, belirli 6zelliklerini toplu olarak yansitan bir belgedir. Personel envanteri her
boliim igin ayr1 ayri yapilir, daha sonra toplu olarak envanter ¢ikarilir. Genel envanter
caligmasinda is gorenlerin cinsiyete gore dagilimi, egitim durumlari, kidem durumlari,
mesleki dagilimi, iicret agisindan gruplanmasi, yaslarina gore dagilimi gibi bilgiler

toplanarak yorumlamaya elverisli bir sekilde hazirlanir.

3.2.5.2 Personel Beceri Envanteri

Personel beceri envanteri mevcut personelin yetenek, beceri egitim ve deneyim gibi
kisisel 6zelliklerinin her birini ayr1 ayr1 ortaya koyan bir ¢alismadir. isletmede calisan
personelin her biri tek tek ne tiir 6zelliklere sahiptir? Personelin nitelikleri isletmenin
gelecekteki faaliyetlerini yiiriitmeye uygun mudur? Gibi sorulara cevap verebilmek i¢in
isgiicli beceri envanteri ¢ikarilmalidir. Gelecegin isgiicli gereksinmesi envanterden elde
edilecek sonuglara gore daha gercekci olarak saptanir ve hazirlanacak isgiicii
planlarinda gecerli bir ara¢ rolii oynar. Personel beceri envanterinde su bilgiler
toplanmaya calisilir: Personelin gordiigii egitim, yabanci dil bilgisi, personelin basari ile

yapti81 isler, personelin yetenek ve becerileri.
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3.2.5.3 Personel Devir Hiz1

Personel devir hizi, belirli bir donemde isletmede c¢alisan personelden ayrilanlarin
ylizdesini verir ve iggdren akisinin izlenmesini saglar. Personel devir hizi en basit

sekilde asagidaki formiille hesaplanir:

P.D.H.= (Y1l iginde Isten Ayrilanlarin Sayisi/ Y1l Iginde Ortalama Personel Sayis1) x 100

Personel devir hizinin yiiksek olmasi genellikle o isletmenin izledigi personel
politikasinda bazi tutarsizliklar oldugunu gosterir. Personel devir hizinin tiim isletmeler
icin kullanilacak ortak bir standardi yoktur. Isletmenin yapisina, iskoluna, isgoren
sayisina gére PDH farkli yorumlanabilir. Bununla birlikte her isletmenin kendi yapisina
uygun optimal bir PDH bulmasi gerekir. PDH’ nin belirli sinirlar1 agmasi isletme
acisindan su sorunlara neden olabilir: Personel se¢im giderlerini arttirir, i kazalarini
arttirir, genel egitim masraflarinin artmasi1 ve etkinliginin azalmasi, motivasyonun
azalmasi, Orgiit ikliminin saglanamamasi ve huzursuzluk havasinin isletmeye hakim

olmasi, liriin kalitesinde istenen standartlar yakalanamaz v.b.

Bununla birlikte PDH’n1 sifira diisiirme ihtimali pek yoktur. Kaldi ki PDH’ nin sifira
inmesi de sanildig1 gibi yararli ve gerekli degildir. PDH’ nin belli bir oranda kalmasi
personel dinamizmini arttirir. Isletme yeni gelismeleri alacag1 personelle daha yakindan

izlemek ve kadrosunu yenilemek imkanini elde eder (Sabuncuoglu,1994,61-62).

3.2.5.4 Personel Devamsizlik Orani

Devamsizlik, calismasi gereken ve yapacagi is belirlenmis, programlanmis olan bir
personelin ise gelmeme durumudur. Personelin ise gelmeme miktar1 bir oran ile ifade
edilir. Buna “devamsizlik oran1” denir (Y1ldirim,1994:46). Istirahatly, izinli veya tatilde
olan personelin devamsiz sayilmast s6z konusu degildir. Devamsizliklarin
hesaplanmasinda genellikle oransal degerler kullanilir. Devamsizlik orani, belirli bir
donemde kaybedilen isgiicli saatleri toplaminin, planlanan toplam isgiicii saatine

oranlanmasi ile elde edilir (Kaynak,1996:28).
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DO % = ( Kaybedilen Toplam Isgiicii Saati / Planlanan Toplam Isgiicii Saati ) x 100

DO= Devamsizlik Orani

Devamsizlik orani giin tizerinden de hesaplanabilir :

DO = Kaybedilen Toplam Giin Sayis1/ Planlanan Toplam Giin Sayis1

Giin olarak veya ylizde olarak ge¢mis yil verilerinden hesaplanacak devamsizlik
oranlari, Insan kaynaklar1 gereksinimi tahminlerinin dogruluk payim arttiracaktir. Bu
nedenle Insan kaynaklari planlamacilarmin insan giicii gereksinimini belirlerken

kaybedilen isgiiciinii dikkate almalar1 zorunludur (Y1ldirim,1994:47).

3.2.6 Personel Gereksinmesi Cesitleri

Insan kaynaklar1 gereksinme tiirlerine planlama siireci i¢inde ortaya cikis ve islev
kazanig sirasina gore bir yaklasim yapmak, izleme ve anlama kolayligi saglayacaktir.

Ancak, oncelikle bir temel ayirimin yapilmasi gerekmektedir.

Siire¢ icinde IKP ile ilgili iki temel kavram karsimiza ¢ikmaktadir. Bunlar, “Olan
Personel Miktar1” ve “Olmasi Gereken Personel Miktar1” kavramlaridir. Planlama
uygulamasinda her zaman bu iki biiyiikliigiin birbirine denk diismesi, bagska deyimle,
birbirlerini Ortmesi amaglanmaktadir. Bu islem yapilirken de, her iki biytkliigii

olusturan alt degerlerdeki degismeler gbz onilinde tutulmali ve incelenmelidir.

“Olan Personel Miktar1” nin planlama siireci i¢inde belirlenmesi iki bigimde olabilir.
Bu, ya herhangi bir zaman noktasi i¢inde isletmede calisan toplam personel sayisinin
saptanmas1 olarak ele alinabilir, yada siirecin biitiinliigii i¢inde personel miktarindaki
azalis ve artiglar dikkate alinarak dinamik yoniiyle belirlenir. Personel miktarindaki
azalis ve artiglari, isletmeye olan giris ve cikislar, ayrica boliim i¢i planlamada isletme

icindeki pozisyon degistirmeler belirleyecektir.
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Uygulamada “Olan Personel Miktar1” ayni zamanda “Olmasi Beklenen Personel
Miktar1” diye de tanimlanabilir. Ciinki, siire¢ i¢cinde olan personel miktar1 ile ilgili
kesin verilerle caligmak, bu verilerdeki oynakliklar nedeniyle giiclesir. O zaman,
personel sayisindaki artis ve azalis beklentilerini dikkate alarak, belli bir zaman
noktasinda “Olmasi Beklenen Personel Miktar1” kavramiyla calismak daha tutarli

olacaktir.

“Olmast Gereken Personel Miktar1” ise ger¢i “Olan Personel miktar1”ni igerir ama,
yapisal olarak olusum farkliliklar1 gosterecegi agiktir: Mal ya da hizmet {iretsin, bir
isletmenin toplam iiretiminin gerceklesmesi i¢in gereksinme duyulacak isgiicli
kapasitesini  olugturacak degeri “Olmast Gereken Personel Miktar1’” olarak
tanimlayabiliriz. Olmas1 gereken personel miktar1 ideal bir deger gibi goriilmektedir.
“Olmas1 gereken personel miktar1” tlirsel yonden bir ¢ok alt degerlerin etkisiyle
belirlenir. Insan kaynaklar1 gereksinmesinin global planlamasinda, s6z konusu olacak
alt degerler, kendi iclerinde gecerliligi olan gereksinme sistemlerini olustururlar ve
kapsamlarina gore degisik tiirlere ayrilirlar (Kaynak,1996:24-25). Simdi bu gereksinme

tiirleri incelenecektir:

3.2.6.1 Gercek Personel Gereksinmesi

Gergek personel gereksinmesi; isletmenin amaglarina ulasabilmesi i¢in ¢ikarilmasi
gereken isi fiillen gerceklestirecek isgiiciine olan gereksinmedir. Yani bir iiretimin
gerceklesmesi i¢in gereken personel miktaridir (Yildirim,1994:48).

Genel anlamda bu gereksinme agiktir ki, isgiliciinii olusturan bireylerin kisisel
niteliklerinden, ¢alisma zamanindan, fazla calismalardan, is veriminden v.b. bagimlh

olacaktir.

Gergek personel gereksinmesinin hesaplanmasi, elde veriler olduktan sonra zor

olmayacaktir. Kurumsal olarak bu iglem; bir donem i¢inde bir isin yapilmasi i¢in gerekli
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toplam zamanin, bir kisinin o dénem iginde, o is i¢in kullanacagi zaman miktarina

boliimii ile elde edilir. Bunu formiille su sekilde ifade edebiliriz: (Kaynak, 1996 :25)

n
ITZ =X 1, x Z;
I=1
ITZ  :lsin bitirilebilmesi i¢in gereken toplam zaman
I; : Isteki bir iglemin yinelenis say1st
Zi : Islemin bir kere yapilmasi i¢in gereken zaman
I : Islemin sira sayis1
n : Toplam islem sayis1

Hesaplamada ikinci asamayi, saptanan zamansal degerden, gereksinme duyulan

personel sayisina gecis olusturacaktir.

GPG=1TZ/KCZ
GPG : Gergek personel gereksinmesi

ITZ :Isin bitirilmesi icin gereken toplam siire

KCZ : Kisi bagina diisen toplam ¢alisma zamani (Donem igi)

3.2.6.2 Yedek Personel Gereksinmesi

Hastalik, kaza, izin ve benzeri durumlarda veya kisisel nedenlerle ortaya cikacak
kacinilmaz devamsizlik durumlart karsisinda, isin aksatilmadan yiiriitiilebilmesi i¢in
gereksinim duyulan personeli ifade eder. Devamsizlik yedek personel gereksinmesini
ortaya ¢ikaran temel olgudur. Devamsiz kisi sayisin1 bulurken, istirahatli olan ve tatilde
olan personelin miktar1 hesaba katilmaz. Bu durum devamsizlik oraninin tesbit edilmesi
acisindan c¢ok Onemlidir. Yedek personel gereksinmesini, bir donem icersinde
devamsizlik oraninin, gergek personel gereksinmesi ile ¢arpimindan elde edilir. Bunu

formiille s0yle gosterebiliriz:
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YPG =DOj x GPG

YPG : Yedek personel gereksinmesi

DOj : Belli donemde devamsizlik orani

GPG : Gercek personel gereksinmesi

3.2.6.3 Ek Personel Gereksinmesi

Ek personel gereksinmesi, isletmedeki personel degisiminden dolay1 ortaya cikar.
Devamsizlik, personelin gegici bir siire i¢in ise gelmemesidir. Personel doniigimii ise
calisanin isi birakmasi durumudur ve yerine yeni bir personel alinmasini gerektirir. Ek
Personel gereksinmesi, personel degisim oraninin (devir hizi) gercek personel

gereksinmesi ile carpilmasi ile elde edilir. Yani: (Yildirim,1994:51)

EPG=PDO x GPG
EPG : Ek personel gereksinmesi

PDO : Personel degisim orani

GPG : Gergek personel gereksinmesi

3.2.6.4 Yeni Personel Gereksinmesi

Bir igletmenin yeni insan kaynaklarina ihtiya¢ duymasinin nedenleri ¢esitli olacaktir.
Bunlarin basinda yeni yatirimlarin yapilmasi gelir. Bu tiir yeni yatirimlarin
yapilmasinda iiretimin arttirllmasi geregi neden olur. Bir isletmede organizasyon
yapisinin degistirilmesi de yeni personel gereksinimi ihtiyacini ortaya ¢ikarabilir

(Kaynak,1996:48).
3.2.6.5 Personel Cikarma Gereksinmesi
Isletme ydnetiminin bir isten ¢ikarma eylemini gerekli gérmesi, temelde “olan personel

miktarmi”nin, “olmasi gereken personel miktari”’ndan fazla olmasinin bir sonucudur.

Boyle bir durum séz konusu oldugunda, isletme artik rasyonel ¢alisma halinden ¢ikmis
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almaktadir. Kisi basma verimlilik dismiis ve gizli issizlik ortaya c¢ikmistir. Bir
isletmenin personel ¢ikarma gereksinmesini duymasi ve bunu uygulamaya kalkmasinin
nedenleri cesitlidir; satiglardaki azalislar, mekanizasyon ve otomasyon yoniindeki
teknolojik  degisimler isletmelerin  personel c¢ikarmasina sebep olabilirler

(Kaynak,1996:50).

3.2.7 insan Kaynaklar1 Planlamasinda Kullanilan Sayisal ve Uzmanlarin

Tahminlerine Dayali Ongoriileme Teknikleri

Organizasyonun bilyiikliigiine, tipine, yayilimina, farklilasma derecesine, planlama
doneminde kullanilan bilgilerin niteligine basit veya kompleks, yargisal ya da
matematiksel bir ¢ok yontem kullanilmaktadir. Kisa donemli ya da uzun donemli
olmasina gore teknikler farkli olabilmektedir. Kisa donemli tahminler i¢in daha ¢ok
zihinsel kestirimlerden yararlanilmasi, uzun donemli tahminler iginse matematiksel

yontemlerin kullanilmas1 gerektigi belirtilmektedir (Sabuncuoglu,2000:45).

Insan kaynaklar1 planlamasinda kullanilan sayisal tahmin teknikleri sunlardir : trend
analizleri, regresyon analizleri, matematiksel model, rasyo analizi, dagilim analizleri,
simiilasyon yonetimi v.b. Uzmanlarin gorilislerine dayali teknikler ise sunlardir :
nominal grup teknigi, delphi teknigi. insan kaynaklar1 planlamasinda kullanilan tahmin

yontemleri ile ilgili, Ayka¢ ve Kaynak’in eserlerinden ayrintil1 bilgi edinilebilir.

3.2.8 insan Kaynaklar: Planlamasinda Kullanmilan Yontemler

3.2.8.1 Isyiikii Analizi Yontemi

Isyiikii analizi, gelecege doniik belirli faaliyet dénemlerinde isletmenin gereksinme
duyacagr isgiiciniin nicelik ve nitelik olarak Onceden belirlenme c¢aligsmasidir
(Sabuncuoglu,1994:68). Isyiikii analizine temel olusturacak formiillerin kokeninde her
zaman ayni diislince sitemi yatar. Bu diisiince sitemi, gerekli personel sayisinin
hesaplanmasi i¢in, su yada bu tiirde gelistirilmis biitiin formiillerin iskelet sistemini

olusturur (Kaynak,1996:124).
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Bir isin yapilmasi i¢in gerekli zamanin, o isi yapmakla yiikiimli bir isgdrenin
harcayacagi zamana bdliinmesi, o isin bitirilmesi i¢in gerekli zamani verir. Konumuz
cergevesinde yukaridaki yaklasimi 3.2.6.1 nolu boliimde gergek personel gereksinmesi

baslig1 altinda vermistik.

Saglikli bir isyiikii analizinin yapilabilmesi isletmenin gelecekteki satis ve dolayisiyla
tiretim miktarlarinin belirlenmesini gerekli kilar. Bu amagla gelecek yilar iginde satig
faaliyetlerinin neler olacagi, ne gibi yatirnmlarin yapilacagma iligkin bilgilerden
yaralanilir. Ornegin planlama béliimiinde satislarin %20 artacagi Ongoriiliirse, bu
boliime gelecek yillarda personel alimi zorunlu olacagindan bu gelismenin isgiicii

planlarina yansitilmasi gerekir.

Isletmelerin yillik is programlarinda, iiretilecek mamuller iiretici departmanlara gore
adet, agirlik, kutu, siparisler ve benzeri Olgiitlere gore belirlenebilir. Personel
departmani, Oteki departmanlarca belirli bir faaliyet doneminde yapilacak isleri
insangiicii ihtiyaclarin1 saptayabilmek i¢in insan/saat orantisina doniistiiriir. Bu
hesaplamalarla belli bir faaliyet doneminde belirli boliimler i¢in olan personel

gereksinmesi saptanmis olur (Sabuncuoglu, 1994:68).

3.2.8.2 Yer Planlamasi Yontemi

Insan kaynaklar1 planlamasinda kullanilan bir diger ydntem yer planlamasi yontemidir.
Bu yontemde, igletme icerisinde var olan ya da yapilan isler sayisal olarak belirlenir ve
isletmenin gercek personel gereksinmesi buna gore hesaplanir. Burada isin niteligi degil

niceligi 6nem tagir (Yildirim,1994:55).

Dogrudan iiretime ait bir personel gereksinmesi tahmininden, o iiretim konusu ig¢in
gerekli yer sayisini elde etmek olanaklidir. Bunu su formiille gosterebiliriz: (Kaynak,

1996:137)

Calisilan Calisan Toplam
Uretimin Giin x lsci X Vardiya
Gergeklestirilmesi Say1s1 Say1s1 Say1s1

I¢in Gerekli =
Isci Sayist Kisi Basina Diisen Isgiinii Sayis1 / Y1l




Dolayli iiretim ve hizmet alanlarinda ise istihdam edilecek personel sayisinin
saptanmasinda genellikle asagidaki ii¢ temel goriis acisindan biri temel alinir :
maksimum igylikii diizeyi temel alinarak, ortalama isyilikii diizeyi temel alinarak,
minimum igyiikii diizeyi dikkate alinarak. Uygulamada daha cok iktisadilik ilkesi

dikkate alinarak minimum igyiikii diizeyine gore planlamalar yapilmaktadir.

Yer planlamasi yonteminde personel gereksinmesinin sayisal olarak belirlenmesi
organizasyon yapisinda gosterilmis “yer”ler sayisi ilizerinden gerceklestirilmektedir. O
halde, yer planlamasi yOntemi, organizasyon planlarinin, daha somut olan yer
tanimlarina doniistiiriilerek, gereksinme duyulacak personel sayisinin bu yerler
tizerinden saptanmasi bi¢iminde belirlenecektir. Bu yaklasim ise daha dnceden yapilmis
olan is analizleri, is tanimlar1 ve is gereklerine iliskin verilerin incelenmesi ile miimkiin

olacaktir (Kaynak,1996:139).

3.2.8.3 Kariyer Planlamas1 Yontemi

Kariyer planlama kisinin, isletmenin gelecege doniik hedefleri ile, kendi bireysel
hedefleri arasinda esgiidiim saglanarak; yapmakta oldugu isi daha iyi yapabilmesi i¢in
mevcut yeterliliklerinin gelistirilmesi ve ileride lstlenebilecegi pozisyon i¢in gerekli
yeni yeterliliklerin kazandirilmasidir (Human Resources,1996:31). Baska bir tanimla,
kariyer planlamasi bir bakima bir isgdrenin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve
giidiilerin gelistirilmesiyle, calismakta oldugu organizasyon i¢indeki ilerleyisinin, ya da

daha somut olarak yiikselmesinin planlanmasidir (Kaynak,1996:1489).

Kariyer, bir kiginin ¢alisma yasaminin planlanmasidir. Bu konuda bazi kararlar kisi
tarafindan, bazi1 kararlar Orgiit tarafindan, baz1 kararlar da kisi ve orgiit tarafindan
birlikte alinmaktadir (Y1ld1z,2000:86). Anlasilacag1 iizere, kariyer olgusu birey ve

organizasyon olmak {izere iki temel boyut gdstermektedir :
Ik boyut kariyerini planlama durumunda olan bireyin kendi kisiliginde olacaktir. Birey,

calisma yasaminda ve i¢inde bulundugu organizasyon iginde yerini bilme, anlama,

ayrica giderek gelecekte de, nerede ve nasil olmak istedigini belirleme durumunda
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olacaktir. Bu noktalarla ilgili olarak birey, siire¢ i¢inde durumunu belirlemek i¢in
bilingli ya da bilingsiz olarak kendine bazi sorular yoneltecektir. “Ben gercekte nerde
olmak istiyorum?”, “Neyi nasil yapabilecegimi biliyor muyum?”, “Hangi olanaklardan

yararlanabilirim, biliyor muyum?”, “Nereye ulagsmak istiyorum?”... gibi.

Yukaridaki sorulara yasami boyunca sirast geldik¢e yanit aramak durumunda olan
birey, kendi kisiligini olusturacak, yol ve yOniinii belirlemek isteyecektir. Bu bireysel
yonelim, organizasyonel davranig terminolojisinde “kendini gerceklestirme” olgusu

diye nitelenir.

Ikinci boyutu, bireysel kariyerin organizasyon acisindan irdelenmesi ve yonlendirilmesi
olusturacaktir. Once ilke olarak sunun saptanmasi gerekecektir: Isletme kendi temel
amag ve yonelimlerinin gereklerine bagl kalarak, kariyer planlamalari dogrultusunda
bigimlenmis bireysel ama¢ ve yonelimlere uymak ya da onlar1 igerik ve felsefe olarak
zedelemeden kendine uydurmak zorunda olmalidir. Bu ilke, literatiirde “amaglarin
biitiinlestirilmesi” kavramiyla somut olarak belirlenir ve organizasyonel amaglarla

bireyin amaglarinin 6zdeslesmesi geregini yansitir (Y1ldiz,2000:86).

Organizasyon Ac¢isindan Kariyer Yonetimi

Organizasyon ac¢isindan kariyer planlamasi bir model baglaminda incelendigi zaman

konu dort asamali bir yaklagimla ele alinabilir: (Kaynak,1996:175)

1) Kariyer Planlamasinda Icerilecek Personelin Belirlenmesi: Isletme bazinda bir
kariyer modeli olustururken oncelikle saptanmasi gereken, hangi personelin planlama
kapsamina alinacaginin belirlenmesidir. Burada ilke olarak organizasyonda gorev alan
tiim personelin bir kariyer planlamasi modeli cergevesinde kapsanmasi durumu ve
geregidir. Ancak bu ideal bir yaklagimdir. Uygulamanin basarili olmasi i¢in bu alanda

belli sinirlamalara gidilmesi kaginilmazdir.

2) Kariyer Patikasinin Cizilmesi: Kariyer patikasinin ¢izilmesinde ilk islem, isletme

icindeki pozisyonlarin fonksiyonel 0Ozelliklerinin saptanmasidir. Bu asamada is
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analizleri, gorev tanimlari, is gerekleri veri olarak kullanilir. Kariyer patikasinin

cizilmesinde ikinci islem, degisik isler arasindaki benzerliklerin ortaya ¢ikarilmasidir.

Yukaridaki s6zii edilen isler bittikten sonra, birbirileri ile temel yapilarinda ve
uygulamaya doniik noktalarinda benzerlikler goriilen isler “is aileleri” adi altinda
biitiinlestirileceklerdir. Boylece organizasyonun alt kademesindeki yer alan belli islerle,
organizasyonun {st kademelerinde yeralan belli isler ayn1 aile yapist icinde
goriintiilenmis olacaklardir. Orgiitiin alt kademelerinde calisan bir birey, ileriki
donemlerde, yapmakta oldugu is ile ilintilendirilebilecek olan, ancak daha c¢ok bilgi
beceri ve yetenek gerektirmekte olan ayni is ailesindeki bir {ist pozisyon gorevi i¢in
hazirlanabilecek, zaman icinde egitilerek, bilgi ve beceri agiklar1 kapatilarak, soz

konusu iist pozisyon gorevi i¢in yetistirilebilecektir.

3) Kariyer Danigsmanlarinin Atanmasi: Danisman; amaclar, firsatlar, beklentiler,
standartlar saglayarak bireylerin potansiyellerini gerceklestirmelerini desteklerler.
Kariyer danmigmanligi bireylerin kariyer amacglarin1 olusturmada, uygun kariyer
basamaklarini uygulamada, kariyer hedeflerine yonelmede c¢alisanlara yardimci
olmaktadir. Kariyer danismanligi dort problemden birinin ortaya ¢ikmasi durumunda
iistlenilmektedir; a) Kariyer se¢ciminde eksiklik, b) Kariyer se¢iminde belirsizlik, c)
Uygun olmayan bir kariyer secimi ve d) ilgi ve tutumlar arasi anlasmazlik olmasi

durumunda (Y1ldi1z,2000:95).

4) Bireysel Planlar1 Gelistirmek: Kariyer danigmanlar1 bireysel planlari gelistirmek
acisindan agagidaki gibi bir uygulama siirecine yonelme durumunda olmalidirlar. Birey
ile ilgili gegmise ait tiim objektif veriler toplanmalidir. (performans degerleme sonuglari
v.b.) Bu verilerden hareketle, kariyer modelinde igerilecek olan is 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

Bir¢ok calisan insan kaynaklar1 planlamasinin anlamini kisisel kariyer gelismesi olarak
yorumlamaktadir. Kisinin kendi kariyerini gelistirmesi i¢in, kendisi ile ilgili konulari,
ilgi alanlarini, deger ve beklentilerini, kuvvetli ve zayif yonlerini, eksikliklerini, ¢cok iyi
bilmesi, bu konularin analizini bilingli bir sekilde yapmas1 gereklidir (Y1ldiz,2000:87).

Zaman siireci boyunca bireysel kariyer asamalar1 su sekilde ger¢eklesmektedir:

1) Kesfetme Asamasi: Bu asama bireyin kendini anlama asamasidir. Kisi hangi iste
basarili olabilecegini arastirir. Birey bu asamada kendini gergeklestirme giidiisii

dogrultusunda, yol ve yoniinii belirleyecektir (Kaynak,1996:181).

2) Kurma Asamasi: Kurma asamasini {ic basamakli merdivene benzetebiliriz. ilk
basamakta kisi kesfetme asamasinda kendine iliskin veriler dogrultusunda kariyer
amacglarin1  belirleyecektir. Ikinci basamakta amaglari gergeklestirmek icin tiim
gayretiyle ise sarilacaktir. Ugiincii basamakta pozisyonunu korumak igin durumunu

giiclendirmeye ve firsat bulursa daha ileriye gitmeye c¢alisacaktir (Kaynak,1996:181).

3) Orta ve Geg¢ Kariyer Asamasi: Birey, kurma asamasinda gosterdigi cabalarla
kariyerinde artik bir noktaya ulagacaktir. Yeri saglamdir. Bundan sonraki ¢aligmalar1 ve
yonelimleri onun “gec kariyer” yapisini belirleyecektir. Birey eger basarisini siirdiiriirse,
“gelisme” egrisine gecgerek gec kariyer silirecinde de yiikselmesine devam ederek saygi
gorme, kendini gergeklestirme gibi gereksinmelerini giderecektir. Ikinci olasilik, bireyin
orta kariyer asamasinda “plato”ya gecmesidir. Plato, bireyin artik kariyerinde
yiikselmesinin bitmis oldugu ve yeknesak bir psiko-fizyolojik bir yasam siirecini
siirdiirme durumunu tanimlar. Diger bir olasilik bireyin orta kariyer asamasimin

sonlarinda gerileme siirecine girmis olmasi durumudur (Kaynak,1996:183-184).

3.3 insan Kaynaklar1 Tedarikinin Yapilmasi (Aday Havuzu Olusturma)

Insan kaynagini bulma (tedarik etme); insan kaynaklari planlamasi sonucunda ortaya

cikan personel gereksinimini karsilamak {tizere gerekli bilgi, yetenek, beceri ve
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motivasyona sahip adaylar1 arastirma ve kurulusa ¢ekebilme faaliyetleridir. Planlama
faaliyetleri orgiitiin ne nitelik ve sayida personele ihtiyaci oldugunu ortaya koyar fakat

asil sorun bu nitelik ve sayidaki insanin nerden bulunacagidir.

Insan kaynagmi bulma ise uygun adaylarin isletmeye basvurmasini saglamaktir. Insan
kaynaklar1 se¢im siirecinin aktif dilimi aday toplama, aday havuzu olusturmakla baglar.
Aday havuzu olusturma, insan kaynaklari se¢im siirecinin etkinligini dogrudan
belirleyen bir degiskendir (Ariduru,1998:4). Sayet, insan kaynaklar1 tedarik siireci
sonunda belirli niteliklere sahip ve yeterli sayida bir aday grubu olusturulamamissa, bu
adaylar arasindan yapilmis bir se¢im basarili bir se¢cim olmayacaktir (Saglam,1996:16).
Isletmede siirekli dolu tutulan bir aday havuzu olusturulamamus ise, segme asamasinda,
kit bir evren ile ¢aligmak zorunlulugu ortaya ¢ikacak; bu durumda ise sec¢im siirecinin
etkinligi azalacaktir. Bu durumda yapilacak se¢me “kotiinlin iyisini se¢mek™ olarak
tanimlanabilir (Acikalin,1996:109). Is i¢in basvuran adaylarin sayismin ¢ok olmasi
isletme icin bir avantajdir. Bu sekilde talep artinca, vasiflar1 is gereklerine uygun insan

kaynagini segme sansida yiiksek olur (C1g,1993:6).

Insan kaynagmi bulma (tedarik etme) siireci basladig1 andan itibaren bircok i¢ ve dis

etkenlerin etkisinde kalir.

Siireci etkileyen dis etkenlerin baslicalar: igglicii piyasasi ve is yasamini diizenleyen
yasalardir. Insan kaynaklar1 tedarik siirecini etkileyen i¢ etmenlerin basinda isletme
politikalari, insan kaynaklar1 planlar1 ve isletme yoneticilerinin 6zellikleri gelmektedir.
Tedarik faaliyetleri kapsamli bir arastirma gerektirir. Bu arastirmalarin kapsaminin

belirlenmesinde maliyet unsuru etkili olur (Yiiksel,1998:92).
3.3.1 insan Kaynaklar1 Thtiyacimin i¢ Kaynaklardan Karsilanmasi
Isletmenin mevcut personel gereksinmesini kendi biinyesinden temin etmesi “Ihtiyacin

i¢ kaynaklardan saglanmasi” olarak tanimlanabilir. Isletme ihtiya¢ duydugu personeli

terfi, i¢ transfer ve yetistirme yolu ile biinyesinden saglayabilir (Oztiirk,1995:21).
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I¢ kaynaklardan tedarik yolunun avantajlar1 sdyle ozetlenebilir: Personelin isletme
icinden saglanmasinin maliyeti, isletme disindan saglanmasindan daha diisiiktiir. Hem
personel hem de isletme birbirilerini birinci elden tanidiklari i¢in adaptasyon siiresi kisa
stirer. Ayn1 zamanda isletme i¢inden personel saglamanin motivasyona doniik yonii ¢ok

onemlidir (Oztiirk,1995:21).

Bu avantajlarina karsin i¢ kaynaklardan personel tedarik edilmesinin baz1 dezavantajlari
bulunmaktadir : I¢ kaynaklardan personel saglama isletmeye yeni fikirler girmesini
engeller. Bu durum belli bir siire sonra oOrgiitsel tutuculugun ortaya ¢ikigina zemin
hazirlar. Isletme, bosalan pozisyonlar1 doldurmak amaciyla, alt kademelerde calisanlarin
terfi ettiklerinde daha {ist kademelerdeki gorevleri layikiyla yiiriitebilmeleri i¢in egitim

programlarina agirlik vermek zorunda kalir (Giilen,1995:113).

Uygulamada i¢ kaynaklara basvuru yatay veya dikey diizeyde is degisikliklerine yol
acar. Dikey diizeyde bir degisiklik varsa yilikselme s6z konusudur. Yatay diizeyde bir

degisiklik var ise transfer s6z konusudur.

Yiikselme (Terfi): Yiikselme bir isgoérenin bulundugu bir gérevden daha c¢ok yetki ve
sorumluluk tasiyan iist diizeyde baska bir goreve geg¢mesidir. Bu yola basvurmak
isletmede ¢alisanlari isteklendirir, moral ve gliven duygusu kazandirir. Yiikselme eskilik
durumuna gore yiikselme ve basart durumuna gore yiikselme seklinde gergeklesir.

(Sabuncuoglu,2000:76-77)

I¢ Transfer: Isletmede bir gorev bosaldigi zaman bu yere aym diizeyde bir baska
elemanin atanmasi halinde i¢ transferden s6z edilir. Bir bagka anlatimla i¢ kaynaklardan
yatay bir diizeyde yararlanma s6z konusudur. I¢ transfer yolu ile personel saglama,

isletme agisindan ucuz ve kolaydir. Adaptasyon sorunu neredeyse yok denecek kadar

azdir (Sabuncuoglu,2000:77)
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3.3.2 insan Kaynaklar1 Thtiyacimin Dis Kaynaklardan Karsilanmasi

Biitiin bosalan veya bosalacak gorevler igin personel ihtiyacini i¢ kaynaklardan
kargilamak her zaman i¢in miimkiin olmayabilir. Belirli isler i¢in uygun niteliklere sahip
eleman isletme icersinde bulunmayabilir ya da 6zel egitim goérmiis isgorenlere ihtiyac
olabilir. Insan kaynagi gereksiniminin isletme icinden karsilanmasinda oldugu gibi,

isletme digindan saglanmasinin da bir takim avantaj ve dezavantajlar1 bulunmaktadir.

Uzun siire i¢ kaynaklardan eleman temin edilmis ise bir zaman sonra &rgiitte mevcut
hastaliklar farkedilmez olur. Disardan gelen biri daha elestirici gdzle bakilabilir. I¢
kaynaklardan yararlanmada, bir isgdren iist diizeye terfi ettirildiginde, bir alttaki
pozisyon agik kaldigindan sirayla alttaki pozisyonlarin da doldurulmasi gerekir. Boyle
zincirleme bir terfi orgiitte tiim personelin yerinden oynamasi, herkesin yeni yerine
uyum saglayincaya kadar islerin yavaslamasi demektir. Dis kaynaktan eleman temini
zincirleme harekete gerek kalmadan agik pozisyonun doldurulmasint miimkiin kilar
(Yiiksel,1998:94). Disardan yetismis bir eleman1 isletmeye kazandirmak, profesyonel
bir egitimden daha ucuzdur (Oztiirk,1995:21). I¢ kaynaklardan personel se¢iminde terfi
beklentisi icinde olan kisiler arasinda bir ¢atisma c¢ikabilir. Di1s kaynaklarin kullanimi
sayesinde bu tiir ¢catismalarin 6niine gegilebilir. D1 kaynaklardan eleman saglanmasi, i¢
kaynaklara gore isletmeye daha genis bir eleman saglama olanagr verir

(Sabuncuoglu,2000:79).

Insan kaynag: ihtiyacinin dis kaynaklardan saglanmasinin sayilan bu avantajlarinin
yaninda bazi dezavantajli yonleri de bulunmaktadir. Isletme disindaki kisilerin alimast,
halihazirda c¢aliganlarin moralini bozar, motivasyonunu diisiirlir ve isletmeye bagliligini
azaltabilir. Digsardan alinan kisinin isletmeye adaptasyonu zaman alir. Ayrica masrafli

ve zaman alic1 olusu ydntemin 6nemli bir dezavantajidir (Oztiirk,1995:22).

Dis kaynaklardan insan kaynaklar1 tedarikinin saglanmasinda ne gibi yollarin

kullanildig1 asagida agiklanmustir.
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1) Profesyonel Sirketlerden Yardim Alinmasi: Insan kaynaklar tedariki konusunda
danmismanlik sirketinden yardim alinabilecek durumlar su sekilde Ozetlenebilir:
Kurumun insan kaynag ile ilgili bir boliimii veya insan kaynaklarindan sorumlu bir
calisgan1 yoksa, kurumun duydugu insan kaynagi ihtiyaci oldukc¢a profesyonel bir
pozisyona ait ise, kurumun hemen her kademesinde isgiicii ihtiyac1 yeniden ele aliniyor,
bir yeniden yapilanmaya gegiliyor ya da kurum yeni kuruluyorsa, (Findik¢1,2000:179)
kurumun cesitli nedenlerle adimi aciklamak istemedigi durumlarda, (Oner,1999:59)

danigmanlik sirketlerine bagvurabilir.

2) insan Kaynag Ihtiyacimin Duyurulmasi: insan kaynagi ihtiyacinin gesitli yollarla
duyurulmasi1 ¢ok sik rastlanilan bir tedarik yoludur. Ancak bazi isletmeler cesitli
araclarla verdikleri ve c¢ok pahaliya gelen bu is ilanlarinda maalesef amaglarina
ulasamamaktadirlar. Bunun en biiyiik nedeni ise duyurunun hazirlanigindaki temel
yanlhishiklardir. Kaliteli bir sekilde yazilmamais ilanlar kaliteli elemanlara itici gelebilir.
Ote yandan fazla abartilmis ilanlar ise aranilan kisiden daha nitelikli elemanlarin
isletmeye basvurmasmma sebep olur. Sonuc¢ta duyuru amacina ulasamaz
(Caldwell, 1999:58). Duyurularin igeriklerinin agik, anlasilir ve yanlis anlamalara yol
acmayacak bi¢imde olmasi sarttir. Aranan niteliklerin agik ve anlasilir olmasi
durumunda, sadece o niteliklere uygun olanlarin bagvurmalar1 saglanarak zaman kaybi

Onlenmis olacaktir (Bingdl,1997:105-106).

Yeterli bir ilanda icerik olarak olmasi gerekenler sdyle 6zetlenebilir (Ariduru,1998:7):

Isletmenin iinvan1 ve ¢alisma alani, gérev iinvam, isle ilgili bilgiler (¢alisma yeri,
yapilacak isin genel Ozellikleri vb.), adayda bulunmasi gereken oOzellikler, bagvuru
bicimi ve basvuru sartlari, son basvuru tarihi, gizlilik giivencesi, bagvuru adresi,

gerekiyorsa ilanda kisiye saglanan haklar ile ilgili kisa bir bilgi verilebilir.

[lanin baz1 sekil sartlarin1 tasimasi ilanin etkinligini arttiracaktir. Bir ilanin tarz ve
format1 her zaman degisir fakat uygulanabilecek bazi temel ilkeler géz dniinde tutularak
ilanlar hazirlanmalhdir. Ilanlar hazirlanirken dikkat gekici olmasi, ilginglik, kisalik,
kesinlik, dilin iyi kullanilmasi, dogruluk ve yasallik gibi hususlar ilanin basariya

ulagsmasinda ¢ok onemlidir (Ariduru,1998:7). Etkin sekilde hazirlanmis ilanlarin, amaca
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uygun bir sekilde yayinlanmasi gerekir. Duyuru araci, duyurunun amaca ulasmasini

belirler. Duyurunun yeralacagi araglar su sekilde siralanabilir: (Findik¢1,2000:183)

internet Uzerinden Yapilan Duyurular: insan kaynagini bulma siirecine doniik olarak
gerceklestirilen internet uygulamalar1 genellikle iki sekilde olmaktadir (Giircay, Seger,

2000:110-120).

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

2) Online Insan Kaynagi Bulmaya Aracilik Eden Sirketler: Niteligi ve icerigi geregi,
kurumsal web siteleri uygulamasi ulusal bir kimligi ve taninan isimleri olan firmalar
icin uygun iken, adi fazla duyulmamis isletmelerin olusturacaklart web sitelerinin
taninmis isletmelerin ki kadar ilgi ¢ekmeyecekleri agiktir. Bu noktada kiiclik ve orta
Olcekli isletmeler i¢in kullanilabilecek bir baska yonteme ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu
yontem, internet iizerinden insan kaynagi bulmaya aracilik yapan siteler olacaktir. Is
arayanlar bu sitelere CV birakirlar, isgéren arayanlar ise belli bir {icret karsiliginda bu

sitelerde biriken CV bankalarini tarayarak uygun kisiyi bulmaya calisirlar.

Medya ile Duyuru (Gazete, Dergi, Televizyon, Radyo): Son yillarda &zellikle
gazeteler hafta sonlarinda is ilanlarmma yoOnelik olarak insan kaynaklar1 ekleri
vermektedirler. Ya da giinliik olarak gazeteler sar1 sayfalar seklinde is ilanlarim
yayinlamaktadirlar. Gazete ilanlarinin oldukga etkili oldugu sdylenebilir. Ciinkii, is
arayan bireylerin yaygin olarak gazeteleri takip ettikleri bilinmektedir. Ozel radyo ve
televizyon kanallar1 birer duyuru aracidirlar. Yerel TV ve radyolarinda verilen ilanlarin
etkili olduklar1 gozlenmektedir. Aranan isgilicii yiiksek diizeyde bir uzmanlik
gerektirmiyorsa (temizlik¢i, ¢ocuk bakiciligi v.b.) bu yoéntem kullanilabilir
(Findik¢1,2000:184). KOBI’lerin bir ¢ogu yerel medyadan insan kaynagimi tedarik etme

yoluna gitmektedirler.
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Duvar Ilanlar1 Ve El Brosiirleri: Duvar ilanlar1 ve brosiirlerde insan kaynagmin

tedarikinde ihtiyaca gore kullanilabilirler.

Cahsanlar Araciig ile Duyurma: Bir kurumun calisanlari, o kuruma saglanacak
personel temininde Snemli bir rol oynamaktadirlar. Calisanlar personel ihtiyacini
cevrelerindeki meslektaslarina akrabalarina, komsularina, tanidiklarina bildirerek
isletmeye basvuru yapmaya yonlendirmektedirler. Bir c¢ok kiiciik isletme personel
tedarikinde bu yola basvurmaktadir. Bu yola basvurulmasinin temel sebebi, bu yolla

bulunulacak adayin giivenilir olacaginin diistiniilmesidir.

3) Dogrudan Basvurular: Dogrudan basvuruda isletmenin dis kapisina doldurulmasi
icin bir basvuru formu birakilir ve is bagvurusuna gelenlerden doldurulmasi istenir. Ya
da isletmeye gelen kisiler kendi hazirladiklart CV’ leri ilgiliye iletilmek lizere faks,
posta yolu ile isletmeye gdnderirler veya bizzat kendileri giderek birakirlar. Isletme bu
basvurular1 ileride ihtiya¢ oldugunda kullanmak {izere tasnif eder. Bu yoOntem

KOBI’lerde ¢ok fazla tercih edilen yontemdir.

4) Is ve iIsci Bulma Kurumu: Bu kurumlar daha ¢ok mavi yakalilarin ve is arayan
igsizlerin ige yerlestirilmesini amaglar. Bunu ger¢eklestirmek i¢in ¢esitli yayinlar ve
rehberler hazirlar. Diger yandan is ve is¢i bulma kurumu eski hiikkiimlii ve sakat
istihdam: konusunda isletmelere yardimci olur. Ulkemiz yasalarina gore 0Ozel
igyerlerinin is ve is¢i bulma faaliyetlerinde bulunmalar1 yasaktir. Ancak yinede bircok
0zel danigsmanlik sirketleri isletmeler adina personel arama ilanlar1 vermektedirler

(Giilen,1995:120).

5) Sakat, Eski Hiikiimliiler ve Terérle Miicadele Magdurlari: Ulkemizde kaynagini
anayasadan alan ve is hukuku icinde yer alan Oziirlii ve eski hiikiimlii calistirmasina
iliskin bir dizi yasal diizenleme mevcuttur. Is hukukumuzda, isverenlerimize belirli
oranlarda 6ziirlii ve eski ylikiimli istihdam etme zorunlulugunun getirilme dayanagi
Anayasanin 61. maddesidir. 1475 sayili Is Kanunun 25. maddesi, istihdam sans1 zayif
olan sakatlarin ve eski hiikiimliilerin is bulmalarina yardimci olmak i¢in 50 kisiden fazla

daimi personel calistiran igyerlerine bir takim ylikimlilikler getirmistir
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(Sakar,1998:84). Is Kanunun 25. maddesi son yasal degisiklikler ile toplam, %8
oraninda zorunlu istihdam yiikiimliiliigiini getirmektedir. (Ulusoy,2000:75-84).

6) Eski Calisanlar: Eski calisanlar, insan kaynaklarinin tedarik asamasinda gz oniinde
bulundurulmasi gereken bir unsurdur. Bu konuda da ig kanunun bir takim diizenlemeleri
mevcuttur. Ornegin Is Kanunun 27. maddesi geregince “...... Herhangi bir kanuni ve
askeri 6dev dolayisiyla isinden ayrilan is¢ilerden bu 6devin sona ermesinden baslayarak
iki ay i¢inde igse girmek i¢in basvuranlari, igverenler bos yerlere Oncelikle ise almak
zorundadirlar”. Diger taraftan sendikal sozlesmelerde eski ¢alisanlarin ise alinmasina

taraf olusturabilirler.

7) Meslek Odalari: Meslek birlikleri de sinirlida olsa personel tedarikinde bir arag
olarak kullanilmaktadir. Meslek odalar1 iliskide olduklar: igletmelerden gelen talepler
dogrultusunda iiyelerini bilgilendirmektedirler. KOBI’lerde fazla basvurulmayan bir

tedarik kaynagidir.

8) Egitim Kurumlar: isletmeler, eleman yetistiren egitim kuruluslari ile iliski kurarak
isgéren alimma gidebilirler. Ozellikle mesleki ve teknik konularda egitim veren okullar
ve yiiksek okullarla kurulan yakin iligki, isletmenin gereksinim duydugu personelin
bulunmasma iyi bir kaynak olusturur. Universiteler kuruluslarin zaman zaman
diizenledigi “kariyer giinleri” 6grencilere meslekleri ve firmalari tanitmak agisindan bir
firsat yaratir. Son zamanlarda KOBI’ler iiniversitelerde bu tiir faaliyetlere
katilmaktadirlar. KOBI’ler icin ¢iraklik okullari, meslek liseleri, meslek yiiksek okullari

eger imkan yaratilabilirse iyi birer tedarik merkezi olma durumunda gegeceklerdir.

3.4 Personel Seciminin Yapilmasi

Insan kaynaklarmin se¢im siirecinde son safha, bagvuruda bulunan adaylarin birbirileri
ile karsilagtirilarak isletme ve kisi acisindan en uygun goriilen adayin belirlenmesi

asamasidir. Bu asamada diger tiim sathalarda ede edilen veriler degerlendirilir ve segme

kriterleri bu veriler 1s181inda ortaya ¢ikar. Bu asama sonucu uygun aday isletmeye
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kazandirilarak insan kaynaklar1 se¢im siireci tamamlanmig olur. Se¢im siirecinde genel

olarak izlenebilecek asamalar asagidaki sekil {izerinde verilmistir.

ASAMA 1 : BASVURULARA YONELIK OLARAK
ILK ELEME >
R |
D ASAMA 2 : ILK ELEMEDEN GECENLERLE ON
4‘ GORUSMENIN YAPILMASI 5
v K
E ASAMA 3 : PERSONEL SECIM TEKNIKLERININ A
4‘ UYGULANMASI > B
E U
L : o L
ASAMA 4 : ADAYIN MESLEKI GECMISININ VE
E REFERANSLARININ ARASTIRILMASI >
M
ASAMA 5 : ADAYIN FiZIKSEL KONTROLU
4‘ —»>
ASAMA 6 : SECIM KARARININ VERILMESI <ﬁ

v

ASAMA 7 : ADAYA SECIM KARARININ
BILDIRILMESI VE i$ TEKLIFI

Sekil 3.4 Personel Seciminde Izlenen Asamalar

Se¢im siireci, aranan niteliklere en uygun kisilerin ortaya c¢ikarilmasi ve bunlar
arasindan en iyisinin se¢iminin gergeklestirilmesi icin, adaylarla ilgili bilgilerin elde
edilmesi amaciyla cesitli yontemlerin kullanildig1 bir faaliyetler dizisinden ibarettir.
Bunu engelli bir kosuya benzetebiliriz (Y1ldiz,1989:68). Her asamada uygulanan ¢esitli

secim yoOntemleri ile, adaylardan uygun goriilenler bir sonraki asamaya ge¢cmekte ve
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olumsuz degerlendirilenler ise elenmektedirler. Siire¢ boylece devam ederek sonunda en

uygun aday isletmeye kazandirilmaktadir.

Personel secimi, bir dizi asamayi iceren bir slirectir. Bu asamalar isletmeye gore ve
isletme icinde doldurulacak pozisyona gore degisiklik gosterebilir (Oztiirk,1995:27).
Secim kararinin isabetli olmasi i¢in yOneticilerin her asamaya gereken énemi vermeleri
gerekmektedir. Bir asamada yapilacak hata ve ihmal yanlis bir personel se¢imine yol

acabilir. Simdi bu asamalar sirasiyla agiklanacaktir.

3.4.1 Basvurulara Yonelik ilk Eleme

Basvurulara iligkin 6n degerlemenin amaci, bagvurulart degerlendirecek kisilerin ¢ok
fazla zaman harcamasimi Onlemek ve rastgele yapilan basvurulari elemektir. On
degerlemeye iliskin kriterler dnceden belirlenmis olmalidir. On degerleme insan
kaynaklar1 boliimii yetkilisi ve adayin alinacagi boliimiin yetkilisi tarafindan beraberce
yapilmalidir. On degerlemede su hususlara dikkat edilmelidir: Is icin gerekli temel
ozellikleri (egitim, yabanc1 dil v.b.) tasimayan formlar elenmelidir, ciddiyetten uzak ya
da eksik bilgi ile doldurulmus basvurular degerlendirme dis1 tutulmalidir, tarafsiz
davranilmasina 6zen gosterilmelidir. Basarili bir 6n degerlemede, bagvurular arasinda
kurumun ihtiya¢ duydugu nitelikteki elemanlarin belirlenmesi saglanir. Boylece
goriismeye cagrilacak olan adaylar belirlenir ve diger adaylara is i¢in aranilan ozellikte

olmadiklar1 uygun bir sekilde iletilir (Findik¢1,2000:194).

3.4.2 ik Elemeden Gegenlerle On Gériisme Yapilmasi

On goriisme, basvuran adaylar ile isletmede yetkili olan kisi arasinda karsilikli konusma
yolu ile bilgi aligverisi yapilmasidir. Bu gorlismede amag, adaylar arasindan uygun olani
se¢mekten ¢ok, isin niteliklerine uygun diismeyenleri elemektir. Ornegin yas, cinsiyet,
konusma sitilindeki bozukluk, goriiniis bozuklugu, v.b. mesela spikerlik i¢in aranan bir
elemanda diizgiin konusma olmazsa olmaz bir sarttir. Bu nedenle konusmasinin
miikemmel olmas1 beklenir. Eger bu konuda bir eksiklik varsa aday bu agamada elenmis

olacaktir. Adaym basvuru formu incelendikten sonra, formda belirtilen &zelliklere
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iliskin daha detayli sorular sorularak bilgilerin forma tam yazilip yazilmadigi tesbit
edilir. On gériismede adayin, isletmeyi tanimasi saglanir ve yapacag isin varsa gdrev
tanim1 kendisine okunur. Boylelikle kisinin kendini degerlemesi saglanir ve kisi bunun
sonucunda ise basvurmaktan vazgecebilir yada basvurma konusunda kararliligini

gosterir (Oztiirk,1995:31).

3.4.3 Personel Secim Tekniklerinin Uygulanmasi

Personel se¢im siirecinin, adayin se¢imine doniik en dnemli asamasi bir takim se¢im
yontemleri ile adayin sinanmasidir. Boylelikle adaylarin objektif sekilde hazirlanan
secim teknikleri sonucunda gosterdikleri performans kiyaslanabilecek ve dnceden belli

olan kriterlere gore gerekli degerlemeler kolaylikla yapilabilecektir.

Insan kaynaginin etkili olarak secilebilmesi icin uygulanabilecek bir ¢cok secim teknigi
bulunmaktadir. Bu sec¢im teknikleri dort ana baslik altinda gruplagmistir. Bunlar sinav

yapma, psikoteknik testler, goriisme, degerleme merkezleri yontemidir.

Personel se¢im siirecinde, uygulanilacak secim tekniginin belirlenmesi oldukca
onemlidir. Is gereklerine gdre en uygun adaym sec¢imi &lgiilmek istenen seyi dlgecek
sekilde olmalidir. Ayrica bu teknikleri gercekten bilen kisiler uygulamalidir. Yanlis
secim tekniginin secilmesi ve teknigin bilmeyenlerce uygulanmasi se¢iminde yanlis
yapilmast sonucunu karsimiza ¢ikarir. Diger yandan bir se¢im tekniginde bulunmasi

gereken Ozellikler sunlardir: Gegerlilik, giivenilirlik, maliyet etkinligi, nesnellik.

-Gegerlilik: Mesela bir se¢im teknigi bir pozisyonun se¢imi i¢in gegerli olabilir, fakat
baska bir pozisyon icin gecgerli olmayabilir. Gegerlilik, bir se¢im tekniginin 6lgmesi

gereken nitelikleri ne 6l¢lide ve ne basarida olctiiglidiir (Yildirim,1994:78).

-Giivenilirlik: Giivenilirlik bir se¢im tekniginin sabit sartlar altinda, ayn1 veya benzer
katilimcilara birden fazla uygulandiginda ayni sonucu vermesidir. Giivenilir olmayan
bir secim teknigi faydasizdir. Diyelim ki bir zeka testi giivenilir degilse, bir kiginin 1Q

puani bugiinl10 iken yarin 105 ya da 115 olmasi anlasilabilir ama ertesi giin 145°e
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ctkmast pek muhtemel olmadigindan bu durumda testin giivenilirligi sorgulanabilir

(Coskun,1998:17).

-Maliyet Etkinligi: Isletmeler, giivenilir ve gecerli olmasa bile yapmis oldugu personel
secimleri i¢in olduk¢a yiikli harcamalar yapmak zorundadirlar. Gelismis se¢im
yontemlerine yapilan harcamalar, sonucta isletmeye olumlu katkilar yapacagindan, tutar

fazlada olsa isletme i¢in pahali olmayacaktir.

-Nesnellik: Ol¢me islemini degisik kisilerin yapmasi ile sonuglarin degismemesi

gerekir.

Insan kaynaklar1 se¢im siirecinde uygulanan personel secim teknikleri sunlardir:

1) Sinav Yontemi

Insan kaynaklarinin se¢iminde en c¢ok basvurulan yol smav yapmadir. Sinavlarda
sorularin isin &zelliklerine uygun olmasi, adaymn bilgi, yetenek ve diinya goriislinii
belirlemeye imkan vermesi gerekir. (Yiiksel, 1998:101) Adaylarin bilgilerini ve zihinsel
ozelliklerini analiz etmeye doniik olarak diizenlenecek se¢im sinavlarmin igeriginin
siirlayicisi olgiilecek 6zelligin kendisidir. Bilgi sinavi adayin davranig ve genel bilgiye
doniisme, ¢oziimleme yetenegini 6l¢meye veya uzun siirede elde edilebilecek isletmede
de kullanilacak temel bilgileri 6lgmeye doniik olmalidir. Tornacinin temel torna bilgisi,
muhasebe veya pazarlama elemaninin bu konudaki temel bilgisi sinav yolu ile
Olciilecekse sinirlayici faktorler bu bilgiler olmalidir. Kisinin yapacag: ise iliskin isin
etkinligini dogrudan belirlemeyen genel kiiltiir bilgileri, veya sadece elemeye doniik

bilgi 6l¢en sorular se¢im sinavi i¢cinde yer almamalidir.

Secim smavinda yer alan sorular acik ve anlasilir olmalidir. Amag bilgi dlgmekse,
gereksiz yere sasirtici, kavram karmasasima dayali sorularla se¢im smavi yapilamaz.
Adaym neyi bilmesi isteniyorsa o istikamette soru sorulmali, soruyu soranlarin

mantiZina gore, hatta tecriibelerine gore Onyargili veya sasirtmacali sorulara segim
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sinavinda yer verilmemelidir. Soru hazirlanirken nasil bir cevap alinmak istendigi
diisiiniilmeli ve siav sorusu istenen cevaba gore diizenlenmelidir.

Adaylara sinavin uygulandig sartlar birbirileri ile ayni1 olmalidir. Ayni dénem i¢inde bir
aday grubuna sakin, aydinlatma ve i1sitmasi yeterli ortam saglanirken, bagka gruba
uygun olmayan kosullara sahip bir sinav ortami hazirlanmissa elemede bir takim
hatalarin ortaya cakacagi sOylenmelidir. (Erdogan,1991:51-54) Simavlar yazili, sozli,

hem yazili hem sozlii ve uygulamali sinavlar olmak {izere gruplandirilabilir.

a) Yazih Sinav Yontemi: Adayin, doldurulacak pozisyona iliskin niteliklerinin uygun
olup olmadigmi 6l¢mek {izere, isin Ozelliklerine gore sorular sorularak, yazili olarak
cevaplandirilmasi istenebilir. Yazili sinav yontemi klasik sinav yontemi ve test yontemi
olmak iizere iki sekilde uygulanabilir. Klasik sinav yonteminde adaya isle ilgili veya
genel kiiltiirtinii 6l¢meye yonelik sorular sorulabilir. Ayrica adaydan herhangi bir konu
ile 1ilgili kompozisyon yazmasi da istenebilir. Boylece adayin ifade giicii Ol¢lilmeye
calisilir. Yontemin en biiyilik sakincasi degerleme zorlugudur. Degerlemede standartlik

yakalanabilmesi ¢ok zordur.

b)Sozlii Sinav Yontemi: Bu sinav yonteminde sorular adaylara sozlii olarak sorulur ve
sOzlii olarak cevaplamasi istenir. Bu yontemin uygulanabilmesi daha ¢ok isin niteligine
baglidir. Eger isin niteligi basitse bu yontem tek basina kullanilabilir. Uygulama ya tek
adaya soru yonelterek gergeklesebilir yada bir gruba soru sorarak sozlii sinav yapilabilir.
Bu smav yontemi, adaya degisik ve ¢ok sayida soru yoneltilmesi agisindan avantajlidir.
Ancak uzun zaman almasi ve adaylarin sinav stresine altinda sorulari cevaplamalari

yontemin sakincali yontdiir.

¢)Karma Yontem: Karma yontem hem yazili hem de s6zlii sinav yOntemlerinin

beraber uygulanmasidir. Mesela yabanci dil ile ilgili 6zellikler bu yontemle dlgiilebilir.
d)Uygulamali Sinav Yontemi: Uygulamali sinav daha ¢ok teknik gorevler ve bedensel

agirlikl gérevler icin yapilir. Bu sinavda adaydan bir makineyi kullanmasi istenebilir ve

gozlemlenir. Adayin makineyi kullanmada gosterdigi beceri dlgiiliir (Oztiirk,1994:38).

70



2) Goriisme Yontemi

Personel se¢im teknikleri i¢inde kullanilan yontemlerden en eski olani miilakat
(goriisme) yontemidir. Gorlismenin personel se¢iminde Snemli bir yeri vardir ve
olduk¢a yaygin olarak kullanilan bir yontemdir (C1g,1993:38). Personel seciminde
goriisme yontemi her diizeyde ve nitelikte personelin se¢imi i¢in kullanilabilir. Bu
yontem bazi isletmeler i¢in personel segmede basamak olarak kullanildigi halde, bir
kisim isletmeler i¢in ise tek basina bir personel se¢im yontemi olarak kullanilmaktadir.
Ulkemizde de personel segiminde kullanilan ydntemler arasinda kiigiik ve biiyiik
Olcekteki isletmelerin %92’sinin sadece gorlisme yontemini kullandiklar1 ortaya
cikmistir (Erdogan 1991:65). Genellikle, adaym kisiligi tlizerine kapsamli bilgi
edinmede goriisme yoOnteminin diger yontemlerden daha yararli olduguna inanilir.
Goriismeyi yapan kisi iyi egitilmis ise, karsisindakinin zeka diizeyini, ilgi alaninin
genisliginin, yasam ve is felsefesini, birlikte ¢alisacaklarsa, c¢alismalarinin nasil

yiiriitiilebilecegini burada anlayabilir (Oztiirk, 1995:40).

Gorlismenin temel amaci ise uygun adaymn istthdam edilmesini saglamaktir.
Goriismenin genel amaglar1 bu sdyledigimiz amaglar dogrultusunda sekillenir (Girer,
1990: 5). Personel se¢iminde goriigme yonteminin amagclari {i¢ ana grupta toplanabilir.
Birinci amag, adaylarin anlarin Orgiitte istihdami i¢in yeterli nitelikleri tasiyip
tasimadiklarini belirlemek i¢in bilgi toplamaktir. Goriismenin ikinci amaci, adaya orgiit
ve is, yonetim politikalar1 ve insan kaynaklar1 uygulamalar1 hakkinda bilgi verilmesidir.
Gorlismede izlenen ligiincii amag, isletme ve yonetime yonelik olarak adayda iyi izlenim
yaratilmasidir. Buradaki temel maksat ise isletmenin ¢aligmak i¢in iyi bir yer oldugu

konusunda aday1 ikna etmektir (Oztiirk,1995:41).

Goriismede Karsilasilan Hatalar: Secim goriismesinde esas olan, s6z konusu adayin
ise uygunlugunun ve performansinin kesin olarak degerlendirilmesidir. Ancak yapilan
arastirmalar gostermektedir ki gorlismelerde adayin konusma tarzi, hali tavri daha fazla
sonucu etkilemektedir. Dolayis1 ile goriigmeler sonunda elde edilecek olan bilgilerin
yaniltict olma ihtimali vardir (Y1ldirim,1994:90). Bu gibi hatalar gdriismenin basarisini

olumsuz yonde etkiler. Bu hatalar cogunlukla goriigmeciden kaynaklanir. Fakat
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goriismeci disinda adaydan kaynaklanan bazi hatalarda vardir. Goriismecilerin
uygulamada goriilen bu hatalarin farkinda olmasi ve ona gore davranmasi gerekir

(Saglam,1996:59). Goriismede yapilan hatalar asagidaki gibi siralanabilir:

o Gorlismede sikga goriilen hatalardan bir tanidik hatasidir. Goriigsmeci, aday1 az
ya da ¢ok taniyorsa, onyargili davranabilir. Bu da adayin lehine yada aleyhine
isleyebilir. Her iki durumda goriismenin basarisizligi sonucuna gider.

e (Goriismecinin deger yargist ve inang sistemi goriismecinin yanli ve hatali karar
vermesine sebep olabilir. Bu tiir bir duruma oldukca sik rastlanmaktadir.

e (Goriismede yapilan bir baska hatada, goriismecilerin adayda kendilerini
aramasidir (Oztiirk,1995:46).

e Sik rastlanilan hatalardan biri de goériismecinin adayin ¢ekim alanina girmesidir.
Adayin goriismeye baslamadan Once davranig ve tutumlariyla goériismeciyi,
olumlu yada olumsuz yonde etkilemesi (halo etkisi) goriismenin seyrini
degistirebilir.

o (Gorlismede yapilan 6nemli hatalardan biriside goriismecinin isletmeyi ¢ok 6n
plana ¢ikarmasidir. GoOriigmeci amacgtan uzaklasir ve sadece sirketin

basarilarindan ve hedeflerinden bahseder (Saglam,1996:61-62).

Goriisme Teknikleri: Adaylarin se¢im kararin1 vermede oOnemli bir yeri olan

goriismenin uygulanisi ile ilgili bir gok model gelistirilmistir :

a)Planhi Goriisme: Planli gbriismede, onceden hazirlanmig bir dizi sorudan olusan
formlar kullanilir. Kalipli gériigme olarak da anilan bu gdriisme yontemi, is gereklerine
gore hazirlanmis sorular listesidir. Goriigmeci bu sorular disinda adaya bagka soru
yoneltmez. Listede yer alan sorular tiim adaylara sorulur. Alinan cevaplar 6zel olarak

hazirlanmis gériisme formuna kaydedilir (Oztiirk,1995:41).

b)Plansiz (Serbest) Goriisme: Bu goriisme yonteminde, gorligmecilerin adaya soracagi
sorular Onceden belirlenmez. GoOrligmeyi yapacak olanlar, esas itibariyle adaylara
soracaklar1 sorular1 goriisme anindaki havaya gore kendileri saptarlar ve bu isin

uzmanlari tarafindan saptanmis sorulari kendilerine drnek alirlar. Ulkemizdeki bir ¢ok
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KOBI ‘nin tamamina yaki bu serbest gériisme teknigini kullanmaktadir. Fakat bu
teknigin gecerliligi yiiksek degildir. Ciinkii adaylardan her birine sorulan sorular
farklidir ve adaylar arasi karsilagtirma pek kolay olmayacaktir. Serbest gdriigmenin

sonunda 6nemli olan gorligmecinin aday tizerindeki kanaatidir (Erdogan,1991:68).

¢)Karma goriisme: Karma goriisme planli ve plansiz gorlismenin birlikte
uygulanmasidir. Goriisme sirasinda adaya yoneltilen planli sorular adaylar arasinda
karsilagtirma yapma olanagi veren temel bilgileri saglar. Serbest goriisme tekniklerinden
de yaralanarak miilakatin derinlestirilmesi ile adaylar hakkinda biraz daha genis boyutlu

bilginin elde edilmesi miimkiin olmaktadir (Saglam,1996:59).

d)Sorun Cozmeye Yonelik Goriisme: Sorun ¢ézme goriismeleri adaylarin s6z konusu
iste karsilasabilecekleri sorunlar1 ¢6zme yeteneklerini belirlemek amaci ile
yapilmaktadir. Bu goriisme tiirlinde adaya bir sorun veya sorunlar dizisi verilerek
adayin bunlara ¢oziim getirmesi istenir. Adaylarin sorunlar1 ¢ézmedeki tutarliliklari,
bilgileri, sorun karsisindaki davranislari, fikirlerini savunmalart gibi yonleri

degerlendirilir (Oztiirk,1995:43).

e¢)Grup Goriisme: Daha cok yonetici se¢iminde kullanilan grup goriismesi oldukca
ilging ve yeni bir uygulama tiiriidiir. En biiyiik faydasi birden fazla adayin ayni anda
degerlenmesine imkan saglamasindan otiirii kazanilan zamandir.(Sabuncuoglu,2000:97)
Grup miilakatinda adaylarin ¢esitli ruhsal 6zelliklerini, yeni kosullara uyum saglama
yeteneklerini ve diger kisilerle olan iliskilerini degerlendirmek miimkiindiir. Uygulama
iki farkli sekilde gergeklestirilebilmektedir. ilkinde miilakatc1 aday grubuna cesitli
sorular sorarak en dogru yaniti veren adayi tesbit etmeye c¢alisabilir (C1g,1993:60).
Ikinci uygulama sekli ise su sekilde yiiriitiiliir; belirli bir gorev i¢in basvuran birkag
adayla birlikte goriisme yapilir. Onlara so6z konusu gorevle ilgili konu teklif edilir.
Adaylar bir yada birden fazla miilakatc¢i dniinde kendi aralarinda tartisirlar. Goriigmeyi
yiiriitenler tartismaya miidahale etmeden sadece gozlemlerler. Bu tiir goriisme ile adayin
tartismaya getirdigi katkinin niteligi ve etkinligi, grubun diisiince seklini etkileme
kapasitesi, daha az onemli konular1 onemlilerinden ayirdedebilme niteligi, kendine

giiveni ve diger karakter ozellikleri hakkinda bilgi edinilebilir (Y1ldiz,1989:78).
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f) Baskihi (Stres) Goriisme: Bu yontemin amaci adayin dengesini nasil korudugunu,
uyum yetenegini ve beklenmeyen durumlar karsisindaki tepkilerini gormektir. Stresli
bir goriisme ortami amaclh olarak yaratilir. Amac adayin ruhsal ve sinirsel dengesini
onun takindig1 tutum ve davranislar1 degerlemektir (Sabuncuoglu,2000:96). Bu yilizden
adaya diismanca davranistan dostga davranisa kadar cesitli tavirlar takinilir. Goriismeci

boylece aday iizerinde bir baski kurmus olur.

Goriisme Siireci: Personel seciminde gorlismenin bir ara¢ olarak kullanilmasi
durumunda, onemli olan sadece gorlismenin hangi teknikte yapildigi degil, aym
zamanda goOriigmecinin  yapisi, gOriisme slrecinin  tamhigidir.  GOriismenin
yapilmasindan 6nce kullanilacak yontem seg¢ilmeli, gerekiyorsa goriismeciler egitilmeli,
gorlisme  gergeklestirilmeli ve sonu¢ degerlendirilmelidir (Erdogan,1991:72).
Goriismenin sonuglarinin etkin olmasi i¢in belirli bir program ve siire¢ icersinde ele
alinmasi gereklidir. Goriisme siireci  genel olarak ii¢ asamadan olusur: 1)Hazirlik
Calismalari, 2)Uygulama, 3)Degerleme ve sonug. Goriisme siireci ile ilgili ayrintili bilgi

icin Giirer’ in eserinden faydalanilabilir.

3) Degerleme Merkezleri Yontemi

Degerleme merkezleri yontemi, bir ¢cok oOlgiite dayali olarak, personel davraniglarinin
standart olarak degerlendirilmesi seklinde tanimlanmaktadir. Ilk basta yonetsel
diizeydeki personeli segmek i¢in kullanilan yontem, daha sonralar1 yonetsel olmayan

pozisyonlara atanacak olan personeli se¢gmek i¢in de kullanilmaya baglanmaistir.

Degerleme merkezleri, bir grup degerleyici tarafindan, kapsamli ve biitiinlik gosteren
teknikler dizisi kullanilarak adaylarin  degerlendirilmesini igerir. Degerleme
merkezlerinde adaylarin 6nderlik, planlama, orgiitleme, karar verme, yazili ve sozlii
iletisim becerileri, girisimcilik, analitik diislinme yetenekleri, gerilime direnme, yetki

devri kullanimi, 6zgiinliik ve oto-kontrol gibi 6zellikleri degerlendirilir.

Degerleme merkezleri yontemi hem biiyiilk oranda personel se¢imine gercekeilik

getirmis, hem de adaylarin ve onlar1 degerleyenlerin sonuglara giivenerek memnun
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olmalarimi saglamistir. Yapilan arastirmalar degerleme merkezlerinin tahminleriyle, ise

basladiktan sonraki performans arasinda yiiksek bir korelasyon oldugu gozlenmistir.

Aday hakkinda gecerli, genis ve ayrintili bilgi saglamak amaciyla degerleme merkezleri
yontemi icersinde belli bagh bes teknik kullanilir: Lidersiz grup tartismasi teknigi,
bekleyen sorunlar (in-basket) yontemi, isletme oyunlar1 teknigi, goriisme yontemi,
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 yetinilmistir.

4) Psikoteknik Yontemler

Cok karmasik bir yapiya sahip olan insan1 anlamakta kullanilan gbzlem, anket, deney ve
testlerin ayr1 ayr1 kullanilmasiyla, bireylerin ne tiir bilgi, yetenek ve kisisel 6zelliklere
sahip olduklarini ortaya ¢ikarmak olanaklidir. Ancak bu yontemlerin her birinin kendine
0zgl eksik yanlar1 vardir. Bu yontemler igersinde gerek kisa zamanda sonu¢ vermesi,
gerekse verdigi sonuglarin objektif ve sayisal olmasi nedeniyle testler, digerlerine oranla
daha kullanighdir. Psikoteknik testler, iki ya da daha fazla bireyin davranisii
karsilagtirmak i¢in kullanilan sistematik bir yontem olarak tanimlanabilir. Psikolojik
testler bireyler arasindaki farkliliklart ortaya c¢ikarmaktadir. Psikolojik testler
hazirlanisindan degerlenisine kadar sistematik bir ¢alisma gerektirir (Oztiirk,1995:54-
55). Bir¢ok insan kaynaklar1 yoneticisi ve uzmani test yonteminin personel se¢gmede en
giivenilir yol olarak gérmektedir. Bunun bir dizi tutarli nedeni vardir. Her seyden once
testlerin, adaylar1 analizde ¢ok yonlii 6l¢iim yaptig1 ve 6l¢limii tiim adaylar icin standart

hale getirdigi bilinmelidir (Erdogan,1991:57).

Psikoteknik yontemle is-birey-igyeri uyumu saglanarak, bireyin doyumu ve verimi
artmaktadir. Psikoteknik se¢im yontemi ile bireyin yetenek ve ozellikleri siralanarak,
sonuglar bireyler arasi karsilagtirma yapabilmeye imkan vermektedir. Diger yontemlere
nazaran daha objektif oldugu i¢in, hem yoneticilerin daha saglikli karar almasi

saglanmakta, hem de personel arasinda bir haksizliga ugramis olma kanis1 azalmaktadir.
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Yukarida deginilen yararlarma ragmen psikoteknik yontemle ilgili birtakim olumsuz
elestiriler de bulunmaktadir: Bu elestirilerin basinda, bu yontemin bireyi, 6l¢ebilen,
siiflandirabilen ve bos bir pozisyona yerlestirebilen statik bir varlik olarak gérme
egiliminin oldugu iddiasidir. Bir baska olumsuz diisiince ise, yontemin tek amacinin
verimligi ve karlilig1 arttirmak oldugu, bunun sadece isverenin isine yaradigi, diger
yandan c¢alisana bir katkisinin olmadigidir. Bir bagka yon, bazi testlerin kisilik
mahremiyetine tecaviiz olarak diisiiniilerek, bireyler tarafindan testlerin reddedilme

ihtimalidir (Oztiirk,1995:87).

Personel Seciminde Kullanilan Psikoteknik Test Yontemleri: Psikoteknik testler,
hazirlanislari, uygulama bi¢imleri, cevaplama bic¢imleri gibi birtakim ortak o6zellikleri
yoniinden gruplandirilabilirler. Buna gore testleri asagidaki gibi gruplamak

mumkiindiir:

-Kullanilan Malzemeye Gore Testler: Testlerin kullanilan malzemeye gore
gruplandirilmast oldukca yaygindir. Kullanilan malzemeye gore testler; Kagit kalem
testleri ve Aletli testler olarak siniflandirilabilirler.

-Uygulama Big¢imine Gore Testler: Uygulama bi¢imine gore testler bireysel testler ve
grup testleri olmak tiizere ikiye ayrilir.

-Uygulama Amacina Gore Testler: Tahmin testleri, hiz testleri, teshis testleri, gii¢
testleri v.b.

-Kiiltiirel Yapiya Gore Testler: Kiiltiirel yapiya gore testler, kiiltiire baglilik agisindan
ikiye ayrilmaktadir; kiiltiire bagli olmayan testler, kiiltiire bagl testler (Oztiirk,1995:56).

Biz burada KOBI’ lerde bireysel 6zellikleri 6lgmek amactyla kullanilan test tiirlerine
yer verecegiz. Bu testler konuyu ele alan calismalarda “degerlendirdigi bireysel

ozelliklere gore testler” adi ile siniflandirilmaktadir.

a)Zeka Testleri: Zeka testleri, belirli tipteki zihinsel yetenekleri 6lgmek amaciyla
kullanilmaktadir. Bu yetenekler; idrak, diisiinsel ozellikler, ifade diizgiinliigli, bellek
uyum cabuklugu, mantik, 6grenme, say1 sayma kolayligi, algilama hizi v.b. dir. Zeka

testlerinin uygulanmasinda benimsenen temel varsayim zeka puani yiiksek olan kisilerin
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diisiik kisilerden daha hizli bir sekilde isleri Ogrenecegi varsayimidir (Can ve
dig,1998:117). Zeka testleri ise basvuran adaylar arasindaki zihinsel farkliliklar1 6lgmek
amacini giider. Ama isin niteligine gore zeka beklenti diizeyi farkli olabilir. Bireylerin
yeteneklerinin, egitim diizeylerinin ve kisiliklerinin zeka diizeyleri ile yakindan iliskili
olduklar1 bilinmektedir. Zihinsel fonksiyonun yasamin her alaninda 6nemi vardir.
Ayrica bireyin isteki basaris1 genel zeka diizeyine baglh oldugu gibi, zekasinin
islerligine de baglhdir. Bu iligkilerden 6tiirii ise alinacak birey belirlenirken zeka testleri

uygulamakta yarar vardir (Oztiirk,1995:65).

b)Yetenek Testleri: Yetenek testleri, giiniimiizde kisilerin bedensel ve diisilinsel
yeteneklerini degerlemede basarili bir sekilde kullanilan test tiiriidiir. Kisilerin mekanik
veya matematiksel kavrama yeteneklerinden, parmaklarim1 kullanma yetenegine;
cizilmig bir makine parcasini algilama yeteneginden, olaylar arasi iligki kurma
yetenegine kadar cesitlendirilebilecek tiim yetenekleri degerlemeye yarayan yetenek
testleri, kisilerin belirli zamandaki durumlarmi degerlerken, gereginde bazi
yaklagimlarla gelecekteki basarilari1 da degerleme olanagi vermektedir. Bir bakima
bireylerin neyi nasil yaptiklarini degil, en iyi neyi yapabileceklerini 6grenmek amaciyla
yetenek testleri uygulanir. Genellikle isin veya meslegin gerektirdigi becerilerin

saptanmasina ¢alisilir (Saglam,1996:41).

¢)Kisilik Testleri: Kisilik, bireyin zihinsel ve bedensel 6zelliklerindeki farkliliklar ve
bu farkliliklarin kisinin davranis ve diisiincelerine yansiyis bigimi olarak tanimlanabilir.
Kisilik, bireylere gore farklilik gosteren bir ozelliktir. Kisilik testleri bu farkliliklarin
ortaya ¢ikarilmasi ve boylelikle isletme-kisi biitiinlesmesinin saglanmasi agisindan etkin
rol oynarlar. Bireyin bir iste basarili olmasi zeka, yetenek, bilgi gibi 6zelliklerinin

yaninda kisiligine de baglhidir (Oztiirk,1995:67).

Kisilik testleri, bireyin bagkalar1 ile olan iligkilerini analiz etmeye, duygusal olgunluk,
sorumluluk, vyaraticilik, diristliikk, iyimserlik, kurallara uyma gibi 6zelliklerini
saptamaya yoOneliktir. Personel se¢iminde kisilik testleri, isletmenin tercihine uygun
kisilik tipindeki adaylar1 belirlemek amaciyla ve adaymn karakter yapisinin ise

uygunlugunun belirlenmesi amactyla yapilir (Yildirim,1996:83). Kisilik testlerinde en
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bliyiik sorun adayin sorulara gercekten kendini yansitan cevaplar vermeme ihtimali
olmasidir. Bu noktada adayin verdigi cevaplar kisilik testinin basarisin1 birebir
etkileyecektir. Bireylerin kisilik 6zelliklerinin ¢ok yonlii olarak analiz edildigi kisilik
testleri baslica iki grup altinda toplanabilir; objektif kisilik testleri, projektif kisilik

testi.

d)ilgi Testleri: ilgi testleri bireylerin ilgileri ile iliski alanlarin1 belirler ve onlarm 6zel
ilgilerini, onlara g¢ekici gelen konular1 ve hangi yonlere daha fazla bagli olduklarin
ortaya ¢ikarir. Ilgi testlerinde hareket noktas isine ilgi duyan bir kisinin ilgi duymayan
bir kisiye gdre daha basarili olacagidir (Oztiirk,1995:73). Yapilan arastirmalar
basarisizligin yetenek eksikliginden oldugu kadar, ilgi eksikliginden de kaynaklandigini
ortaya koymustur. Bu nedenle, bir adayin belirli bir is icin belirtilmis ilgi tiiriine sahip

olup olmadiginin tespit edilmesi yoluna gidilmistir (Bing61,1997:135).

e)Bilgi Testleri: Bilgi testleri ile adaylarin ise doniik olan bilgi birikimleri 6grenilmeye
calisilir (C1g,1993:35). Bagka bir deyisle adaylar bir isi bildiklerini iddia ettikleri zaman
bilgi testleri araciligryla adaylarin o isi ne kadar iyi bildikleri saptanabilir. Bilgi testleri
genellikle kagit kalem testleri olarak uygulanir. Fakat is basinda deneme gibi

uygulamali olarak da kullanimina sik olarak rastlanmaktadir (Oztiirk,1995:71).

3.4.4 Adayin Mesleki Ge¢misinin ve Referanslarinin Arastirilmasi

Isletmede bu basamaga kadar gelen adaym ge¢mis deneyimleri, kisiligi ve daha énce
calistig1 iglerdeki basaris1 hakkinda bilgi edinmek isteyecektir. Aday, 6grenimini,
gecmisteki isyerleri ve yaptigi isler konusunda gerek bagvuru formlarinda, gerekse
yapilan goriismede c¢esitli bilgiler vermistir. Ancak, bu goriisme ve basvuru

formlarindan saglanan bilgilerin dogrulanmast esastir (Oztiirk,1995:32).

Adayin daha once g¢alistigi isler, bulundugu gorevler, verimi, tecriibesi, ¢aligma istikrari
hakkinda karar vermede yardimei olurlar. Bu diisiince, ilk isteki basarinin gelecekteki
islerde de devam edecegi varsayimma dayanmaktadir. Ciinkii adaya verilecek islerin

niteligi daha Once yerine getirdigi islerin nitelikleri ile benzerlikler tasiyacaktir
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(Y1ld1z,1989:74). Isletme, adaym gecmis is yasantis1 ve dgrenimi hakkinda cesitli
kaynaklardan bilgi saglayabilir. Bunlar akademik referanslar, 6nceki ¢alistigr igyerleri,

adayn belirttigi kisiler, kanuni kayitlar seklinde sayilabilir.

Is i¢in basvuruda bulunan kisinin, is basvuru formunda referans olarak verdigi kisiler
aranarak adayin Ozellikleri hakkinda bilgi alabilir (Y1ldirim,1996:86). Her zaman
adaym kendisi hakkinda referans olarak gosterdigi kimselerden alinacak 6zel bilgilere
giivenmemek gerekir. Bu bilgi kaynaklarin1 aday kendisi vermekte, ¢cok zamanda
kendisinin yakini olan ve dogruluktan ziyade aday icin iyi seyler sOyleyecek kisiler
olmaktadir (Erdogan,1991:83). Ayni sekilde referans mektuplarinin da dogrulugu
arastirilmalidir. Zira adaylar, kendilerini 6nceki islerinde olumlu gdsteren ve gercek
durumu yansitmayan referans mektuplar1 alabilirler. Adayin ge¢misteki yasantist ile
ilgili giivenilir bilgi elde etmenin yolu, adayin ge¢misteki isyerleri ile irtibat kurarak
dogrudan bilgi elde etmektir. (Can ve dig.,1998:114) En uygun olan1 eger imkan varsa
adaym 6nceki isyerini birebir ziyarettir. Ozellikle adaym eski yoneticisi ile gériismek

dogru bilgi edinilmesi agisindan daha faydali olacaktir.

3.4.5 Adayin Fiziksel Kontrolii

Personel sec¢iminde, karardan oOnceki basamak, fiziksel incelemedir. Son karar
verilmeden Once adayin saglik kontroliinden gegirilmesi zorunludur. Bu asamada adayin
saglik durumunun isin gerekleri ile uyumlu olup olmadigi belirlenmektedir. Bu amagla
adaylar igyeri hekimi yada diger saglik kurullar tarafindan saglik muayenesinden
gecirilerek ilgili iste ¢alisabilmek icin gerekli sagh kosullarini tasidiklarini gdsteren
saglik raporu almaktadirlar. Saglik incelemesi, yalnizca personel secimi ile ilgili degil
birtakim yasak zorunluluklar1 yerine getirmek ve mevcut personelin sagligini korumak
amaciyla da gerceklestirilmektedir. 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 Kararimin Verilmesi

Personel se¢im siirecinin amacit kurumun aradigi 6zelliklere uygun bireyleri belirleyerek
ise alinmalarina karar vermektir. Bu asamaya kadar gelen tiim adaylarin simdiye kadar
gectikleri personel se¢im asamalarindaki performans durumlart derlenerek karar verilme
yoluna gidilir. Personel seciminde karar verirken bir ¢ok faktor bulunmaktadir. Her bir
faktor ve 6zelligi gbz Oniine alarak ¢ok sayida adayin bagvurdugu durumlarda bilgisayar
programlarindan yararlanilabilir. Bu gibi durumlarda birden fazla adayin, birden fazla
ozelliginin degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu yonteme “coklu 6zellikli karar verme”
yaklagimi denilmektedir. (Sabuncuoglu,2000:104) Bu noktada karar1 kimin verecegi
onem tasimaktadir. Eleman se¢iminde karar mercii konusunda kesin bir yaklasim
bulunmamaktadir. Ancak IK yoneticisi toplanan verileri degerlendirerek ve adaylar
konusunda goriiserek adaylar1 ise uygunluk bakimindan siralar. Se¢im kararmin daha
objektif olarak yapilmasi i¢in kurul diizenlenebilir ve elde edilen bilgilere gore
karsilagtirma ve degerleme yapilabilir. Kusku yok ki, bu kararin alinmasinda en 6nemli
rol insan kaynaklar1 boliimiine ve adayin girecegi boliime diiser. Bu nedenle aralarinda
bir es gliidim ve isbirligi yaratmalari gerekir. En uygun olam1 insan kaynaklari
boliimiiniin isletmenin genel personel politikast ve insan kaynaklar1 planlar
dogrultusunda fikrini beyan ederek son karar i¢in yetkiyi adayin almacagi bolim

yetkilisine birakmasidir.

3.4.7 Adaya Secim Kararmin Bildirilmesi ve Is Teklifi

Ise alinmasina karar verilen aday son gdriisme icin tekrar isletmeye davet edilir. Bu
noktada adaya bir is teklifinde bulunulacaktir. Adaymn secilmesine karar verilmesi,
kurumun bir kararidir. Dogal olarak bu kararin aday tarafindan da kabul edilmesi
gerekir. Kurumun sagladigi maddi ve manevi olanaklarin karsilikli gériisme ile belirgin
hale getirilmesi gerekir. Bu goriismede adaya, isletmenin aradigi kosullar1 tasidigi,
kendisiyle calisilmak istendigi bildirilir. Ucret, yan 6demeler, séz konusu gérevin
yukledigi sorumluluklar, sosyal yardimlar, isin gelis gidis saatlerine kadar gerekli tiim
detaylar konusulur. Adayda tiim bu kosullar1 kabul ettigini bildirdikten sonra karsilikli

hizmet akdi imzalanir. Bu noktada Insan Kaynaklar1 Segim Siireci tamamlanmus olur.
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4. ARASTIRMANIN METODOLISI VE BULGULARI

4.1 Arastirmanin Metodolojisi

Arastirmada ilk olarak literatiir taramasi yapilmis ve dncelikli olarak birincil kaynaklara
ulasilmaya c¢alisilmistir. Kaynak taramasinda daha once konu ile ilgili yapilan tez
calismalar1 ve yayinlanan diger bilimsel ¢alismalara ulasilmaya ¢alisilmistir. Bunun i¢in
Yiiksek Ogretim Kurumu kiitiiphanesi, Milli Kiitiiphane ve Sakarya Universitesi
kiitliphanesi internet yolu ile taranmis ve konu ile ilgili daha once yapilmis yliksek

lisans ve doktora tezlerine miimkiin oldugunca ulagilmistir.

Arastirma metot olarak tanimlayici bir ¢aligmadir. Arastirmanin uygulama bdliimii
anket yontemi ile yapilmistir. Yapilan kaynak taramalar1 ve arastirmalar sonucunda bir
anket formu hazirlanmistir. Anket formu uygulanmadan 6nce {i¢ isletmede denenmistir.
Hazirlanan anket dort boliimden olusmaktadir. Birinci bolimde anketin uygulandigi
isletmenin personel/insan kaynaklari departmanin ve anket katilimcisinin 6zellikleri
sorgulayan onii¢ (13) soru mevcuttur. Bu tiir bir boliimiin ankete dahil edilmesinin
sebebi, IK/P béliimiiniin yapisinin etkin bir insan kaynaklari stratejisi uygulama alt
yapisina sahip olup olmadigin1 anlamak, ayn1 zamanda anketi dolduran kisinin konu ile
ilgisini saptamak ve alinacak cevaplarin dogru/yeterli bilgilerle doldurulup
doldurulmadigini tespit etmektir. Anketin ikinci boliimiinde insan kaynaklari se¢imine
temel olusturan insan kaynaklar1 planlamasi, is analizi ve is tanimina iliskin onti¢ (13)
soru mevcuttur. Anketin tiglincti boliimiinde personel tedariki ile ilgili alt1 (6) soru yer
almaktadir. Dordiincii boliim ise personel se¢imine dair toplam sekiz (8) sorudan
olugmaktadir. Anket toplam olarak kirk (40) sorudan olusmaktadir. Caligmada

uygulanan anket tezin ekler kismanda verilmistir.

Arastirmanin ana kiitlesini Sakarya ilinde yer alan kiiciik ve orta boy isletmeler
olusturmustur. Ana kiitle ile ilgili bilgiler KOSGEB, ATSO ve DIE’den internet yoluyla
ve bizzat gidilmek suretiyle edinilmistir. Fakat yapilan arastirmada Sakarya’daki
KOBI’lere iliskin ciddi veriler elde edilememistir. Béyle bir ¢alismanin olmayisinin
sebebi ise KOBI’lerle ilgili bir tanim birliginin olmayisidir. Ayrica ana kiitleye iliskin

alman KOBI isim listelerinde de farkliliklar goriilmiistiir. Bu yiizden Sakarya ilindeki
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KOBI’lere iliskin kesin bir say1r verilememektedir. Bu kavram ve belirsizlik
dogrultusunda ¢alismamizda KOSGEB’e ait olan personel sayisinin esas alindigi (1 ile
9 calisan) tanim igersine giren mikro isletmeler 6rnekleme dahil edilmemis, 10-49
personel calistiran kiiciik dlgekteki igletmeler ile 50-149 personel calistiran orta boy
isletmeler 6rnekleme dahil edilmistir. Bu arastirma i¢in en dnemli kisittir. Aragtirmaya
iliskin anket ATSO’nun yayinladigi Sanayi Rehberi adli katalogda yeralan, 10-49
personel calistiran kiigiik dlgekte isletmelere ve 50-149 personel ¢alistiran orta dlgekteki
isletmelere uygulanmistir. Sanayi rehberinde ¢alismamizdaki 6rneklemimize giren, 10-
49 sayilar1 arasinda personel calistiran 181 isletme, 50-149 arasinda personel calistiran
36 isletme olmak iizere toplam 217 KOBI yeralmaktadir. Ancak uygulama esnasinda,
bazi isletmelerin isyeri sahibinin farkli isimlerle birden fazla tescilde bulunmus
olmalari, bazilarinin ise deprem veya ekonomik sartlar nedeni ile faaliyetlerinin sona
ermis olmasindan Gtiirii bu saymin 180 ile 200 arasinda oldugu saptanmistir. Ana
kiitlede yer alan yaklasik 40 isletme, is yogunlugu, konuya ilgi duymamalari, cevap
verme yetkilerinin olmamasi, gizlilik v.b sebeplerle anketi cevaplamay1
reddetmislerdir. Is yogunlugunun ankete katilmamaya neden olarak gdsterilmesi,
anketin ocak ayinda uygulanmasi ve bir 6nceki mali yilin hesaplarinin bu ay icinde
kapanmasi ve cogunlukla KOBI’lerde personelle ilgili islere muhasebe bé&liimiiniin

bakmasindan kaynaklanmaktadir.

Ana kiitleden tesadiifi olarak secilen 40 isletmeye anket formu yiiz yiize goriisme ile
doldurulmustur. Anketin doldurulmasi i¢in dnceden randevu almak suretiyle isletmeler
farkli zamanlarda ziyaret edilmis ve yiliz yiize gorlisme esnasinda anketler
doldurulmustur. Ana kiitlede yer alan diger isletmelere anket posta yolu ile gonderilmis
ve belli bir tarihe kadar geri gonderilmesi istenmistir. Yine anketin posta yolu ile
gonderildigi isletmelerle anketin cevaplanmasini tesvik etmek amaci ile telefon
goriismeleri yapilmistir. Yine cevap vermeyi kolaylagtirmak i¢in faks numarasi ve e-
mail adresleri anketle beraber gonderilmistir. Ancak buna ragmen sadece 5 isletme

anketi doldurarak geri gondermistir. Yani toplam 45 isletmeye anket doldurtulabilmistir.

Ankete dahil olan 45 isletmenin 27’si kiigiik 6lgekli isletmelerdir. Bu oran 6rneklemin

%60’m1 olusturmaktadir. Diger 18 isletme ise orta Olgekli isletmedir. Orta Slgekli
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isletmeler &rneklemin % 40’m1 olusturmustur. Ankete katilan KOBI’lerde calisan
toplam personel sayis1 2686’dir. Ankete katilan isletmelerin personel sayilarinin
aritmetik ortalamasi 59,6 dir. Ankete katilan KOBI’lerin 18 tanesi Sakarya 1. Organize
Sanayi Bolgesinde kuruludur. Diger isletmeler daha ¢ok kiiciik sanayi sitelerinde veya
yakilarinda bulunmaktadirlar. Calistig1 sektdre veya faaliyet alanina gére KOBI’lerin

dagilimi soyledir.

Tablo 4.1 Isletmelerin Sektorel Dagilimi

Faaliyet Alani 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 8,8
Insaat 4 8,8
Medya 1 2,2
Orman Uriinleri 2 4.4
Hayvancilik 3 6,6
Elektrik Malz. 1 2,2
TOPLAM 45 100

4.2 Insan Kaynaklari / Personel Boliimiiniin Yapisi

Bu boliimde anketi dolduran yonteciye ait bilgiler, insan kaynaklar1 boliimiiniin yapisi

ve bu boliimiin yoneticilerine iliskin bir takim 6zellikler yer almaktadir.
Anketin bu kisminda yer alan ilk soru anketi dolduran kisinin isletmedeki {invanini

tanimaya yonelik olarak sorulmustur. Soru, anketi cevaplayanin konu ile ilgisini

anlamaya yoneliktir.
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Tablo 4.2 Anketi Dolduran Kisinin Unvani

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 Miidiirii / 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 cevaplayanlarin, konu ile ilgili saglikli bilgiye
sahip pozisyonlarda olan yetkililer olduklar1 goriilmektedir. Bu ise alinan cevaplarin
giivenilirliginin bir gostergesi olarak degerlendirilebilir. Yine ankette verilen cevaplarin
giivenilirligini saptamaya iliskin baska bir soru, anketi cevaplayanin ne kadar zamandir

bu gorevi yaptigini 6grenmeye yoneliktir.

Tablo 4.3 Anketi Cevaplayan Yetkilinin Kurumdaki Gorev Siiresi

Goreyv Siiresi Say1 Oran (%)
0-2Yil 16 35,7
3-5Y1 14 31,1
6—10 Yl 4 8,8
11-15Y1l 3 6,6
16 Y1l ve Fazlasi 8 17,8
Toplam 45 100

Anketi cevaplayan yetkililerin % 64,3’1 iki yildan daha uzun siiredir kurumda goérev
yapmaktadir. Anketi dolduran yetkililerin, isletmesindeki insan kaynaklari se¢im
uygulamalar1 hakkinda yeterli bilgiye sahip olmaya yetecek siiredir isletmede gorev
yaptiklar1 goriilmektedir. 16 yildan fazla siiredir gorev yapan %17,8’lik oran, igletme

sahiplerinden olugmaktadir.

Ankette yer alan baska bir soruda anketi cevaplayan yoneticilerin kurumda daha 6nce
yaptiklar1 gorevi 6grenmeye yoneliktir. Burada elde edilen verilerden sadece, insan
kaynaklart bolimi yoneticileri ile muhasebe boliimii yoneticilerinin daha Onceki

gorevlerine iligkin bilgiler degerlendirilecektir.
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Tablo 4.4 IK/P Yoneticilerinin Daha Onceki Gorevleri

Daha Onceki Pozisyon Say1 Oran (%)
Muhasebe Memuru/Sorumlusu 1 7,2
IK/P' de Daha Alt Diizeyde 4 28,8
Baska Bir Kurumdan Transfer 7 50
Ik Isi 2 14

Toplam 14 100

Burada anketi dolduranlar iginde iinvani IK/P sorumlusu/sefi/miidiirii olan 14
yoneticinin daha onceki gorevleri arastiilmistir. Su an IK/P ydneticisi olanlarin
%28,8’inin daha 6nceden bu boliimde calistiklar1 fakat sonradan, boliim iginde terfi
ettirilerek daha iist bir unvanla galismaya basladiklar1 goriilmektedir. Bu KOBI’lerde
insan kaynaklar1 tedarikinde i¢ kaynaklardan yaralanildigim1 gosterir. Bu tiir bir
uygulama KOBI’ler i¢in yararl olacaktir. Yine su an IK/P béliimiinde ydnetici olanlarin
%50’si kurum digindan transfer edilmistir. Bu bir agidan KOBI’lerin personel
tedarikinde dis kaynaklardan da faydalandigini, diger taraftan ise insan kaynaklari
uygulamalar1 konusunda biinyelerinde yetismis elaman olmadigini ve bu yiizden dis
kaynaklara basvurduklarin1 gosterir. Ciinkii Insan kaynaklar1 yoneticilerinin 6nceki
gorevlerini inceledigimizde, terfi yolu %28,8 oraninda kullanilmisken, baska
kurumlardan transfer edilen insan kaynaklar1 yoneticilerinin orant ise %50’dir. Su an
kurumunda IK/P yoneticisi olarak gérev yapanlarin %7,2’sinin muhasebe béliimiinden
IK/P béliimiine i¢ transferle gectikleri goriilmektedir. Bu uygulamaya KOBI’lerde sik¢a
rastlanmaktadir. Ciinkii ¢ogunlukla KOBI’lerde personel sayisinin azlhigmdan dolay1
personel iglerini muhasebe boliimii yliriitmektedir. Daha sonralar1 isletme biiyiimeye
basladikca muhasebe  boliimiinde  c¢alisanlar IK/P  boliimlerine  transfer

edilebilmektedirler.

Soylenildigi gibi personel sayisinin az oldugu KOBI’lerde, personelle ilgili islere
genelde muhasebe boliimiinde calisan gorevliler bakmaktadir. Bu ylizden su an
muhasebe bolimii yonetici olarak gorev yapanlarin daha onceki iglerini incelemekte

fayda vardir.
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Tablo 4.5 Kurumda Muhasebe Yoneticisi Olanlarin Daha Onceki Gorevleri

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

Toplam 9 100

Burada Tablo 4.1°de elde edilen verilerde su an muhasebe boliimiinde sorumlu / sef /
miidiir olarak gorev yapan dokuz yoneticinin daha Onceden ifa ettikleri gorevler
incelenmistir. Goriildiigii gibi muhasebe yoneticilerinin % 88,8’1 kurum disindan
transfer edilmistir. IK/P boliimii ve Muhasebe boliimii yoneticilerinin daha onceki
gorevlerini degerlendirdigimizde, inceledigimiz KOBI’lerde bu tiir yoneticilerin dis

kaynaklardan tedarik edilmesi gibi bir egilim oldugunu gérmekteyiz.

Ankete katilan yoneticilere, isletmelerinde IK/P ile ilgilenen boliimiin ad1 sorulmustur.

Elde edilen veriler asagidaki tabloda gosterilmistir:

Tablo 4.6 KOBI’lerde Insan Kaynaklari Ile Ilgilenen Boliimiin Adi

Say1 Oran (%)
Personel Bolimii 16 35,5
Insan Kaynaklar1 Béliimii 6 13,4
Muhasebe Bolimii 15 333
Disardan Serbest Muhasebeci 8 17,8
Toplam 45 100

Cok kiiciik isletmelerde Personel/Insan Kaynaklar ile ilgili isler, genelde piyasada
muhasebe hizmeti veren serbest muhasebeci veya mali miisavirler vasitasi ile
yuritilmektedir. Bu ise bordro c¢ikarma, S.S.K primlerini 6deme v.b. yasal
zorunluluklar1 yerine getirme amaciyla yapilmaktadir. Personel sayisi arttikga,
personelle ilgili isler muhasebe bdliimlerince yiiriitiilmekte, personel sayisi daha da
artinca personel veya insan kaynaklari adi altinda béliimler kurulmaktadir. Fakat IK/P
boliimlerinin kurulusunu personel sayisinin artisi ile iligkilendirmek yanlis olacaktir.

Ciinkii personel sayis1 fazla oldugu halde IK/P béliimii olmayan isletmeler oldugu gibi,
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personel sayisinin az olmasia ragmen IK/P boliimii olan KOBI’lerde bulunmaktadir.
Bu noktada IK/P béliimlerinin kurulusu, isletmelerin insan kaynaklarina verdikleri

onemden kaynaklanmaktadir.

Arastirmamizda %8 oraninda personelle ilgili islerin serbest muhasebeciler tarafindan
yiritiildigi goriilmiistiir. Ayn1 zamanda arastirilan isletmelerin %33,3’ilinde personelle
ilgili islere muhasebe boliimii bakmaktadir. KOBI’lerin ¢ogunda bir IK/P béliimiiniin
olmamas1 gercektende isletmelerimiz agisindan olumsuz bir durumdur. Bu isletmelerde
insan kaynaklar1 se¢im iglevinin etkin olarak yapilmadigini sdylemek yanlis
olmayacaktir. Yéneticiler isletmelerinde, bir IK/P béliimiine ihtiyacin olup olmadigini,
insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlarinin islevleri ve dnemi g6z Oniinde tutarak

degerlendirmelidirler.

Tablodan da goriildiigii gibi Sakarya’daki KOBI’lerin yaklasik %48,9’unda bir IK/P
boliimii bulunmaktadir. Bu oranin %35.5°1 personel boliimii adi altinda, %13,4’1 ise
insan kaynaklar1 boliimii adi altinda faaliyet gdstermektedirler. Personelle ilgilenen
boliimlerde, personel bolimiinden, insan kaynaklar1 boliimiine dogru bir isim degisimi

oldugu goriilmektedir.

Ankette yer alan diger bir soruda, IK/P béliimiinden sorumlu en iist diizey ydneticinin
tinvan1 arastirllmistir. Burada sadece bilinyesinde bir insan kaynaklar1 yada personel

boliimii olan 22 isletme dikkate alinmistir.

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

Unvan Say1 Oran (%)
LK Miidiirii 3 13,7
Personel Miidiiri 6 27,4
[.K Sefi 1 45
Personel Sefi 5 22,9
[:K Sorumlusu 1 4.5
Personel Sorumlusu 2 9
Diger 4 18

Toplam 22 100
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Goriildiigii gibi incelenen isletmelerin % 31,1’inde IK/P béliimii yoneticilerinin iinvani
miidiirdiir. Unvanlar ¢ogu yerde isletmelerin biiyiikliigiine veya béliimiin icra ettigi
fonksiyona ve boliime verilen 6neme gore belirlenmektedir. Bu agidan baktigimizda
IK/P departmani y®neticilerinin iinvanlarmin miidiir olmas1 konuya verilen &nemle
paralellik arz edebilir. Fakat aralarinda dogrusal bir iligskinin oldugunu sdéylemek yanlis

olacaktir.

Ankette insan kaynaklar1 bolimiiniin en st diizey yoneticilerinin bu gorevde

bulundugu stire sorulmus ve asagidaki bulgular elde edilmistir:

Tablo 4.8 IK/P Yoneticisinin Bu Gérevde Bulundugu Siire

Siire Say1 Oran (%)
0-2Yil 11 50
3-5Yi1 8 36,5
6 Y1l ve Fazlasi 3 13,5
Toplam 22 100

Bu bulgulara gére IK/P béliimiiniin en iist diizey yoneticilerinin %50 sinin kurumda ilk
iki senesi i¢inde bulunduklar1 goriilmiistiir. Bu bize Sakarya ilindeki KOBI’lerde IK/P
boliimlerinde 6nemli bir degisiklik yasandigini gostermektedir. Bu ise muhtemel iki
sonucu karsimiza cikartabilir. Birincisi KOBI’lerde IK/P béliimleri yeni kurulmus
olabilir. Ikincisi ise KOBI’ler IK/P béliimii yoneticilerini degistirmislerdir. Bu da
KOBI’lerin insan kaynaklari uygulamalar ile ilgili, modern isletmecilikle uyumlu bir

yonetim tarzina dogru bir yonelim oldugunu gosterebilir.

Insan kaynaklar1 ydneticilerinin niteliklerini anlamaya yonelik bir soruda ise,

yoneticilerin egitim durumu aragtirilmisgtir.

Tablo 4.9 IK/P Béliimii Yéoneticilerinin Egitim Diizeyi

Egitim Diizeyi Say1 Oran (%)
Lise 10 45,5
M.Y.O ve Fakiilte 10 45,5
Master ve Doktora 2 9
Toplam 22 100
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Arastirma kapsamina giren isletmelerin IK/P béliimii yoneticilerinin %45,5’inin lise
mezunu olduklari, % 45,5’inin meslek yiliksek okulu veya fakiilte mezunu olduklar1 ve
%9’unun ise yiiksek lisans-doktora seviyesinde bir egitime sahip olduklar
goriilmektedir. Universite ve lisans {istii egitim diizeyine sahip y®neticilerin IK/P
boliimlerinin basinda bulunmalart sevindirici bir durumdur. Ancak oran olarak lise ve
tiniversite mezunlariin bir karsilastirmasini yaptigimizda, {iniversite mezunlarimin lise
mezunlarindan daha az oldugu goriilmektedir. IK/P islevinin etkin olarak
yiiriitiilebilmesi i¢in, konu ile ilgili egitim almis kisilerin isbasina gelmesi gereklidir. Bu
noktada egitim diizeyi lise olan ydneticilerin insan kaynaklari ile ilgili yeterlilikleri
konusunda akla bir takim sorular gelmektedir. Lise mezunu bir yoneticinin insan
kaynaklar1 alaninda yoneticilik yapamayacagini sdylemek yanlistir. Lise mezunu bir
yonetici de konu ile ilgili yeterli bilgi ve tecriibe birikimine sahip olabilir. Ancak
anketin uygulanig1 sirasinda karsilasilan lise mezunu yoneticilerin konu ile ilgili temel
diizeydeki teknik bilgiye dahi sahip olmadiklar1 gézlemlenmistir. Konu ile ilgili egitim
seviyesinin dugiikliigii, insan kaynaklarinin uygulanmasinda modern isletmecilik
yontemlerinin kullanilmasi ihtimalini zayiflatmaktadir. Universite mezunu olan IK/P

boliimii yoneticilerine, mezun olduklari boliim sorulmustur.

Tablo 4.10 Universite Mezunu Olan IK/P Béliimii Yodneticilerinin Mezun Oldugu
Boliimler

Mezun Olunan Béliim Say1 Oran (%)
Isletme 7 57,5
Maliye 1 8,5
Kamu Y Onetimi 1 8,5
[letisim Fakiiltesi 1 8,5
Japon Dili ve Edebiyati 1 8,5
Eczacilik 1 8,5

Toplam 12 100

Burada sadece iiniversite mezunu olan 12 IK/P y®&neticisinin, iiniversiteden mezun
olduklart boliim incelenmistir. Goriilmiistiir ki yoneticilerin % 83’1 sosyal bilimler
konusunda egitim almis kisilerdir. Yoneticilerin sosyal bilimler alaninda egitim almis
olmalari, insan kaynaklar1 uygulamalarina yatkinliklar1 agisindan degerlendirildiginde
olumlu bir bulgudur. Ozellikle isletme mezunlarmin bu oran iginde %57,5 gibi agirlikli

bir yerinin olmas1 sevindiricidir. Ancak 45 isletme icin bir degerlendirme yapildiginda
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isletme boliimiinden mezun olan IK/P béliimii yéneticilerinin oran1 %15,5’tir. Veri bu
anlamda ele alindiginda, “KOBI’lerde insan kaynaklar1 secim sistemini bilimsel olarak

kurabilecek isletme sayis1 %15.5’tir” seklinde yorumlanabilir.

Tablo 4.11 IK/P Boliimii Yoneticisi Firma Yonetim Kurulunda Goérevli mi?

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

Insan kaynaklar1 veya personel boliimii yoneticilerinin sirketin yonetim kurulunda
gorevli olup olmadiklar1 konusunda elde edilen bulgular yukaridaki tabloda verilmistir.
Buna gore arastirma kapsamia giren KOBI’lerin %50’sinde IK/P béliimii ydneticileri,
firmalarinin yonetim kurulunda gorevlidirler. IK/P béliimii ydneticisinin firma yonetim
kurulunda gorevli olmasi, insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik 6neminin anlasildigini
ve Onemsendigini, sirket yonetiminde insan kaynaklarma iliskin faktorlerin gz oniine
alindiginmi gosterir. Ciinkii sirket stratejileri ve dnemli kararlar yonetim kurulu tarafindan
belirlenir. Bu isletmelerde muhtemelen, insan kaynaklarina yonelik ¢aligmalar saglikli

olarak ytiriitiilebilecektir.

Fakat yine %350’lik bir kesimde IK/P yd&neticileri yonetim kurulu toplantilarina
girememektedirler yani bu isletmelerde insan kaynaklar1 yonetimi, stratejik bir dneme
sahip degildir. Insan kaynaklar1 se¢imi acisindan degerlendirme yapildiginda, insan

kaynaginin isletmeye secimine gereken dnemin verilmeyecegi sonucu ortaya ¢ikacaktir.

Insan kaynaklar1 yoneticilerinin firma ydnetim kurulunda gérevli olmadigi durumlarda,
yonetim kurulunda personele iliskin konularda kimin s6z sahibi oldugu arastirilmistir.
Burada IK/P béliimii en iist diizey yoneticisin, ydneticisinin ydnetim kurulu iiyesi
olmadig1 11 KOBI degerlendirmeye almmustir. Edinilen bulgular asagida tablo halinde

gosterilmistir.
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Tablo 4.12 iK/P Departmani Yoneticisi Firma Yonetim Kurulunda Gérevli Degilse

Personele Iliskin Konulardan Sorumlu Yénetici Kimdir?

Say1 Oran (%)
Firma Muduri 9 81,9
Uretim Miidiirii 0 0
Muhasebe Miidiirii 2 18,1
Diger 0 0
Toplam 11 100

Buna gore insan kaynaklar ile ilgili uygulamalar ve sorunlar yonetim kuruluna, %81,9
oraninda firma miidiirii tarafindan, % 18,1 oraninda da muhasebe miidiirii tarafindan
aktarilmaktadir. Ancak bu noktada insan kaynaklar1 uygulamalarinin ve sorunlarinin
yonetim  kurulunda dikkate alimmasi bu kisilerin  aktarabildigi kadariyla
gerceklesecektir. Bu yoneticilerin, kendi boliimlerini 6n plana ¢ikaracaklar1 ve bu
yliizden insan kaynaklar1 fonksiyonun ikinci planda kalacagi goz Oniinde

bulundurulmalidir.

Ankette arastirilan diger bir konu ise IK/P boliimiinde ¢alisan kisi sayisidir. Burada yine

bir IK/P béliimii olan KOBI’ler incelenmistir. Elde edilen bulgular su sekildedir:

Tablo 4.13 IK/P Béliimlerinde Calisan Kisi Sayilar1 (Ozliik ve Egitim Isleri Dahil)

Calisan Kisi Sayisi Say1 Oran (%)
1 kisi 10 46
2 kisi 4 18
3 kisi 6 27
3 ve fazlasi 2 9
Toplam 22 100

Personel sayis1 arttika IK/P boliimiinde calisan kisi sayis1 da artmaktadir. Ancak
aralarinda dogrusal bir iliskinin oldugu sdylenemezse de, bu sekilde genel bir
uygulamanin varligina sik olarak rastlanmaktadir. insan kaynaklar se¢imi siirecinde her
asamada yapilacak olan bir ¢ok gorev bulunmaktadir. Bunlarin yerine getirilmesi
isletmenin biiytlikliigline gore, belli bir uzman personelin ¢alistirilmasini yada bu islerin

disartya yaptirilmasini zorunlu kilmaktadir. Eger isletme bu konudaki ihtiyaci kendi
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imkanlar1 ile karsilayacaksa belli nitelik ve nicelikte personeli istthdam etmek zorunda
olacaktir. Arastirmamiza giren KOBI’lerin IK/P béliimlerinde ortalama c¢alisan kisi
sayist 2,1°dir. Bu ise insan kaynaklar1 se¢iminde etkin bir uygulamanin isletmelerden
uzak oldugunu gosterir. Fakat bu bulgu, isletmenin personel sayist acisindan

biiytlikliigiine gore degerlendirilmelidir.

Tablo 4.14 Arastirmaya Katilan KOBI’lerin Personel Sayilart

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

Arastirmaya katilan KOBI’lerde ortalama olarak calisan personel sayisi 59.6’dur.
Ornegin, 50-60 kisinin ¢alistign bir isletmede, 2.1 kisinin calistig1 insan kaynaklar:
boliimiiniin tim 1islevlerini saglikli olarak yerine getirmesi miimkiin olmayacaktir.
Ciinkii insan kaynaklar1 yonetimin gorev kapsami ¢ok genistir. Sadece egitim islevini
ele alirsak bu islevin etkin bir sekilde yerine getirilmesi i¢in bir kisinin bu isle
ilgilenmesi gerekmektedir. Diger insan kaynaklar1 uygulamalarinin da 6zel bir zaman
gerektirdigini diisiintirsek bu islevin 2 kisi ile etkin olarak yerine getirilmesi miimkiin

olmayacaktir.

Ankette arastirilan konulardan bir baskas1 ise KOBI’lerde ¢alisan personelin egitim

seviyelerinin belirlenmesidir. Elde edilen bulgular soyledir:

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

Personelin Egitim Durumu Oran (%)
[lkokul 49,5
Ortaokul 9.4
Lise 31,5
Onlisans 0,37
Lisans 9
Yiksek Lisans 0,23

Toplam 100
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Personelin egitim seviyesi bize KOBI’lerin personel seciminde izledikleri tahsil
politikas1 hakkinda bilgi vermektedir. Buna gére KOBI’ler %49,5 oraninda ilkokul,
%09,4 oraninda orta okul mezunu personel istthdam etmektedirler. Bu orana bakildiginda
KOBI’lerin personel tedarikinde 6zellikle lise dncesi egitim seviyesine yoneldikleri
goriilmektedir. Bu uygulamanin yayginlasmasinda ozellikle “gekirdekten yetisme”

anlayisinin etkisi vardir.

Lise mezunlar1 iginde &zellikle teknik lise mezunlari tercih edilmektedir. imalat
isletmelerinde 6zellikle endiistri meslek liselerinden veya ¢iraklik okullarindan mezun
olan gengler tercih edilmektedir. Tekstile yonelik isletmelerde ise daha ¢ok kiz meslek

liselerinden mezun bayanlar tercih edilmektedir.

Sakarya’daki KOBI’lerde ara teknik eleman kullanimi %0.37 gibi oldukea diisiik bir
orandadir. Universite ve lisansiistii egitim diizeyindeki istihdam orami toplam %?9,5
kadardir ve bu oldukca diisiik bir sonu¢tur. Bunun iki sebebi olabilir birincisi,
KOBI’lerin arzu ettigi halde iiniversite mezunlarinin KOBI’lerde calismak istememesi
veya istedikleri iicretlerin fazla olmasidir. Ikincisi ise KOBI’lerin ¢esitli sebeplerle

tiniversite mezunu ¢alistirmak istememeleridir.

4.3 Is Analizi, Is Tanim, insan Kaynaklar1 Planlamasi

Anketin bu boliimiinde is analizi, is tanim1 ve insan kaynaklar1 planlamasi iizerinde
durulacaktir. Is analizleri ve insan kaynaklar1 planlamasi insan kaynaginin segiminde
onemli bir rol oynamaktadir. Ciinkii insan kaynaklar1 se¢iminin temelini bu kavramlar
olusturmaktadir. Bu bolimde KOBI’lere ilk olarak is analizi yapip yapmadiklari

sorulmustur.

Tablo 4.16 Isletmenizde Is Analizi yapilmakta midir?

Say1 Oran (%)
Evet 20 44,5
Hayir 25 55,5
Toplam 45 100
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Elde edilen bulgulara gore arastrmaya katilan KOBI’lerin %55,5’i is analizi
yapmamaktadir. Is analizleri personel se¢iminin ilk asamasidir ve ¢alismanin kavramlari
acikladigimiz kisminda belirttigimiz gibi se¢im siireci boyunca bir ¢ok islemde veri
olarak kullamilir. {5 analizinin yapilmadig1 durumlarda zaten diger islemlerin de etkin
olarak yapilamayacagi agiktir. Is analizleri sadece se¢im acisindan degil insan
kaynaklar1 ydnetimi acisindan temel bir olgudur. Is analizi yapmayan KOBI’lerde insan
kaynaklar1 fonksiyonunun etkin olarak uygulanamayacagr yada uygulamanin
zorlasacag: siiphesizdir. Is analizlerini, arastirmaya katilan KOBI’lerin %44,5%i

uygulamaktadir.

Is analizleri, isletmedeki mal ve hizmet iiretimindeki proses degisimlerini takip
edebilmelidir. Bu amagla is analizleri zaman igerisinde yenilenmelidir. Aksi takdirde
eskiden yapilan is analizlerinin zamanla gegerliligini yitirmesi gibi bir sonug¢ karsimiza
cikacaktir. Is analizlerinin yenilenme sikhigina iliskin sorulan sorudan elde edilen

bulgular agagidaki tabloda gosterilmistir:

Tablo 4.17 Is Analizleri Hangi Siklikta Yapilmaktadir?

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

Burada is analizi yapan 20 isletmenin is analizlerini yenileme sikliklar1 arastirilmistir.
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 is analizleri
yenilenmemistir. Is analizlerinin yenilenmesi, se¢im sirasinda adayda aranilacak
ozelliklerin giincel olarak belirlenmesi anlamima gelir ki secim islevinin basarisini
birebir etkiler. Is analizlerinin yenilenmemesi se¢imde, giincelligini yitirmis is
gereklerinin kullanilmast ve isin eski Ozelliklerine gore personel alinmasi sonucunu

ortaya cikartabilir.
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Anketin bu bolimiinde isletmelere yoneltilen diger

kullandiklar1 yonteme iliskindir.

Tablo 4.18 s Analizinde Kullanilan Yéntemler

bir soru ise is analizinde

Analiz Yontemi Say1 Oran (%)
Anket 1 5
Gozlem 4 20
Gorlisme 3 15
Bilesik YOntem 12 60
Toplam 20 100
Goriildiigii gibi is analizi yapan KOBI’ler %60 oraninda bilesik yontemi

kullanmaktadirlar. Is analizi yontemleri tek basina uygulandiklarinda anlamli sonuglar

vermeyebilirler. Bilesik yontem diger yontemlerin avantajlarini birlestirmesi agisindan

etkin bir yontemdir. Bilesik yontemde isin zihinsel ve bedensel 6zellikleri saglikli

olarak saptanabilmektedir. KOBI’lerde bilesik yontemin uygulanmasi, secilecek

personelde aranacak ozelliklerin saglikli olarak belirlenmesi saglayacak ve se¢im

islevinin etkinligi artacaktir.

Is analizinin sonuglarinin nerelerde kullanildigina iliskin olarak sordugumuz sorudan

elde ettigimiz bulgular su sekildedir:

Tablo 4.19 s Analizi Sonuglarinin Kullanildig1 Yerler

Is Analizi Sonuclarimin |Kullanan isletme | Kullanmayan isletme [Toplam

Kullanildig1 Alanlar Say1 (n) |Oran % Say1 (n) Oran %| n %
Personel Se¢imi 14 70 6 30 20 100
Egitim Ve Gelistirme 13 65 7 35 20 |100
Insan Kaynaklari Planla. 9 45 11 55 20 |100
Basar1 Degerleme 7 35 13 65 20 100
Kariyer Planlama 3 15 17 85 20 [100
Organizasyon Yap. Gel. 12 40 8 60 20 [100
Calisma Yasamiin K.Gel. 8 60 12 40 20 100
Diger (ISO 9000) 3 15 17 85 20 [100
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Is analizleri isletmenin amaglarina hizmet ettigi siirece bir anlam ifade eder. Bu noktada
amaca dontk is analizleri gerceklestirilebilir ya da is analizleri amaca gore
yorumlanabilir. Goriildiigii gibi is analizi yapan 20 isletme i¢inde 14 tanesi personel
seciminde i§ analizlerinden faydalanmaktadir. Diger taraftan is analizi yapan isletmeler
icinde, personel secimi asamalarindan biri olan insan kaynaklar1 planlamasina veri
olarak is analizi %45 oraninda kullanilmaktadir. Bu oran tiim isletmeler i¢in ele
alindiginda %20°dir. Tim isletmeler ele alindiginda kariyer planlamasi sadece 3
isletmede uygulanmaktadir. Is analizi yapan isletmelerin %12’si is analizlerini
organizasyon yapisini gelistirme faaliyetlerinde kullanmaktadir. Yine c¢alisma
yasaminin kalitesinin gelistirilmesi, performans degerleme, egitim ve gelistirme
faaliyetlerinde is analizleri kullanilmaktadir. Bu alanlarda is analizlerinin kullaniliyor
olmasi insan kaynaklar1 yonetimine iligkin uygulamalarin varhiginin isaretidir. Fakat
tim isletmeler agisindan su anki kullanim oranlar ele alindiginda, bu uygulamalarin

yeterli olmadig1 goriilmektedir.

Is analizlerini nasil gerceklestiriyorsunuz sorusundan elde etti§imiz veriler su

sekildedir:

Tablo 4.20 Is Analizini Nasil Yapiyorsunuz?

Kullanan Isletme | Kullanmayan isletme [Toplam
Say1 (n) |Oran % Say1 (n) Oran %| n %

Isletme i¢inden Uzmanlari
kullanarak 16 80 4 20 20 100
[sletme Disindan
Uzmanlar1 Kullanarak 4 20 16 80 20 100
Danismanlik Sirketleri
Vasitastyla 3 15 17 85 20 100
Universiteden Yardim
Alarak 1 5 19 95 20 100
Kosgeb’ten Yardim Alarak 0 0 20 100 20 100

Kimi isletmeler is analizlerini kendi imkanlar1 ile gerceklestirmekte, kimi isletmeler ise
cesitli sebeplerle is analizlerini disardan uzman saglayarak gerceklestirmektedirler.
Bunun bir ¢ok sebebi vardir. Goriilmektedir ki is analizi yapan KOBI’lerde, is

analizleri %80 oraninda isletme i¢inden uzmanlar kullanilarak yapilmaktadir. Bu,
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KOBI’lerin is analizi yapabilecek teknik bilgi ve kapasiteye sahip oldugunu gdstermesi
agisindan olumlu bir sonugtur. Is analizinin yapilmasinda %35 oraninda iiniversiteden
yardim almmaktadir. KOBI’lerin, iiniversitelerin bilgi ve birikiminden yeterince
faydalanamadig1 gériilmektedir. Bu noktada Universite-Sanayi isbirliginin artmasi
KOBI’lerde modern isletmecilik ydntemlerinin kullanilmas1 veya hayata gecirilmesi
acisindan faydali olacaktir. Diger taraftan Kiiciik ve orta 6l¢cekli isletmeleri gelistirme ve
destekleme amaciyla kurulmus olan KOSGEB’ten is analizleri sirasinda hicbir KOBI
faydalanmamistir. Bu veri bize, KOSGEB’in hizmetlerinin yeterince bilinmedigini yada

tercih edilmedigini gostermektedir.

KOBI’lere is analizini denetleyip denetlemedikleri soruldugunda, KOBI’lerin yar1
yariya is analizlerini denetledikleri ortaya c¢ikmustir. Is analizlerin denetlenmesi
analizlerin sonuglarinmn kullanilabilirligi agisindan biiyiik 6nem tagir. Isletmelerimizin
%50’s1 belki de yanlis yapilan analizlerin sonuclarina gore hareket etmektedirler. Bu ise

personel secimi konusunda yapilan tiim ¢abalarin bosa gitmesine sebep olabilir.

Tablo 4.21 is Analizi Sonuglarin1 Denetliyor musunuz?

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

Ankette arastirilan konulardan biriside is tamimlarinin yapilip yapilmadigidir. s
tanimlarinin insan kaynaklar1 se¢imi agisindan ¢ok biiyiik bir 6nemi vardir. Yeterli bir is

tanim1 dogru personelin se¢imine gidilmesinde birinci derecede etkilidir.

Tablo 4.22 Is Tanim1 Yapiyor musunuz?

Say1 Oran (%)
Evet 27 60
Hayir 18 40
Toplam 45 100

97



Goriildiigii gibi arastirma kapsamina giren KOBI’lerin %60°1nda is tanimi bulunmakta,
%40’1inda ise maalesef bulunmamaktadir. s tanimi olmayan isletmelerde, insan
kaynaklarin se¢iminde objektif olmayan bir yaklasimin varligindan s6z edilebilir.
Ciinkii yonetici, secilecek personelin niteliklerini is tanimlarina gore olusturulan is
gereklerine gore degil, kendi tecriibesine dayanarak belirlemektedir. Bu durumda

secilecek personelin is gereklerine ne kadar uyacagi siipheli olacaktir.

Is tanimlar1 giincellendigi olciide, insan kaynaklarmin segiminde, isin gerektirdigi ve
adayda olmas1 gereken Ozellikleri yansitacaktir. Yenilenmeyen is tanimlarinin zaman

icinde giincelligini yitirip, hatali bir se¢imin yapilmasi biiyiik bir olasiliktir.

Tablo 4.23 is Tanimimin Yenilenme Siklig1

Say1 Oran (%)
Her yil 8 29,7
Iki y1lda bir 0 0
Bes yilda bir 1 3,7
Bugiine kadar hi¢ yenilenmedi 18 66,6
Toplam 27 100

Goriildiigii iizere KOBI’lerin % 66.6’sinda is tanimlari simdiye kadar hic
yenilenmemistir. Bu igletmelerin is tanimlarini ivedi olarak yenilemeleri gerekmektedir.
Eger is tanimlar1 yenilenmezse isletmeler is tanimlarini yapmayan isletmelerden farksiz
duruma geleceklerdir. Isletmeler kendine uygun bir sekilde is tamimlarini revize
etmelidirler. Is tanimlarinin yenilenme siklig1 isletmenin bulundugu cevre faktdrlerine

gore degisecektir.

Ankete katilan isletmelere yoneltilen diger bir soru bir organizasyon semalarinin olup

olmadigidir.

Tablo 4.24 Yazili Bir Organizasyon Semas1 Var mi1?

Say1 Oran (%)
Evet 32 71,1
Hayir 13 28.9
Toplam 45 100
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Organizasyon semast olan isletmelerin orani %71,1°dir. Organizasyon semalari
kurumsallasmanin bir gostergesidir. Organizasyon semasi, kimlerin hangi gorevlerde
bulundugunu, orgiitiin genel yapisini, fonksiyonel boliimlerin birbiri ile iligkilerini
gosterir. Bir isletmede organizasyon semasinin varligi, o isletmede gorevlerin ve
sorumluluklarinin belirginlestiginin bir gostergesi olarak degerlendirilir. Organizasyon
semalar1 insan kaynagi ihtiyacinin saptanmasinda orgiitiin su anki genel goriinimiinii
ortaya koyar. Personel secimi agisindan alinacak bireyin kimlerle beraber calisacagi,
hangi boéliimlerle iliskisinin olacagi gibi noktalar1 ortaya koymasi gibi agilardan

profesyonelligin bir gostergesidir.
Insan kaynaklar1 planlamasi isletmenin gelecekte ihtiya¢ duyacagi personelin nitelik ve
nicelik olarak belirlenmesi calismasidir. Bu acidan KOBI’lere insan kaynaklari

planlamasi yapip yapmadiklar1 sorulmustur.

Tablo 4.25 KOBI’lerde insan Kaynaklari Planlamasi Yapilma Orani

Say1 Oran (%)
Evet 24 533
Hayir 21 46,7
Toplam 45 100

Gortldigl gibi igletmelerin %53,3’1 insan kaynaklar1 planlamas1 yapmaktadir. Ancak
%46,7’sinin IKP’s1 yapmadiklar1 goriilmektedir. Bu isletmelerin gelecegi net olarak
gorebilmeleri, insan kaynaklari planlamasi yapmalarma baghdir. IKP yapmayan
isletmelerin diger kaynaklarimi etkin olarak kullanmasi imkansizdir. Oran olarak bir
karsilastirma yapildiginda IKP yapan isletmelerin orani iyi gibi goziikse de ideal agidan,
az sayida KOBI’nin IKP yaptig1 goriilmektedir.

Insan kaynaklar1 planlamasinda kullanilacak bir ¢ok ydntem veya arag vardir. Bu araclar
planlamanin amacina gore secilirler. Sakarya’da faaliyet gosteren KOBI’lere insan

kaynaklar1 planlamasinda kullandiklari metotlar sorulmus ve su bulgular elde edilmistir.
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Tablo 4.26 insan Kaynaklar1 Planlamasinda Kullanilan Metotlar

Kullanilan Planlama |Kullanan isletme | Kullanmayan isletme Toplam

Metodu Say1 (n) |Oran % Say1 (n) Oran %| n %
Cari isgiicii oranlarmni
korumak i¢in yeni personel
alinmasi 6 25 18 75 24 1100
Gelecekte ihtiyag
duyulacak becerilerin
tahmin edilmesi 16 66,5 8 33,5 24 1100
Satis veya hizmetlerin
tahmini 22 91,5 2 8,5 24 1100
[sgiicii piyasasinin tahmini 8 33,5 16 66,5 24 1100

Arastirma sahamizda bulunan KOBI’lerin ¢ogu insan kaynaklar1 planlamasi yaparken
en fazla satis veya hizmetleri tahmin ederek gelecekte ihtiya¢ duyacaklar1 insangiicii
ihtiyaclarim1  belirlemektedirler. Isletmelerin ¢ogu isgiicii piyasasmi tahmin
etmemektedir bunun en biiyiik sebebi ekonomide yasanan issizliktir. Issizlik yiiksek
oldugu i¢in isletmeler bu konuda kendilerini rahat hissetmekte istedikleri zaman,

istedikleri 6zellikte personeli bulabileceklerini diistinmektedirler.

Tablo 4.27 Insan Kaynaklar1 Planlamasiin Kapsadig: Siire

Planlama Arahg Say1 Oran (%)
Bir y1l ve daha kisa 20 83,5
1-2 yillik siireler igin 3 12,5
2-4 yillik siireler i¢in 1 4
4 yildan fazla siireler i¢in 0 0
Toplam 24 100

Insan kaynaklari planlamasi yapan 24 isletme icinde, planlama ufku agisimndan bir
degerlendirme yapildiginda, isletmelerin %83,5’inin bir yildan daha kisa vadeli
planlamalar yaptig1 goriilmektedir. Arastirmamiza dahil olan isletmeler iginde
KOBI’lerde uzun vadeli planlama yapan bir isletmeye rastlanmamistir. KOBI’lerin kisa
vadeli planlar yapmalarinda, ekonomik kosullardaki belirsizlik yiiziinden kisa vadeli

planlarin daha gercekgi sonuglar vermesi sebep olmaktadir. Diger bir sebep ise IKP’yi
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uzun vadeli olarak gercgeklestirecek bilgi ve tecriibeye sahip elemanlarin isletmelerin

blinyesinde bulunmayisidir.

Tablo 4.28 Iinsan Kaynaklari Planlamasinda Kullanilan Aragclar

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 1100
Beceri ve egitim durumu 16 66,6 8 33,4 24 1100
Devamsizlik diizeyi 21 86 3 14 24 100

Insan kaynaklar1 planlamasinda KOBI’lerde en fazla kullanilan ara¢ personelin
devamsizlik diizeyinin ¢ikarilmasidir. IKP yapan KOBI’lerin %86’s1 personelin
devamsizlik diizeyini takip etmektedir. Bu isletmelerin devamsizlik diizeyini takip
etmesinde Onemli diger bir etken de personelin disiplininin saglanmasi hususudur.
KOBI’lerin ikinci olarak kullandigi planlama araci personel beceri envanteridir.

KOBI’lerde bu tiir planlama araglar1 fazla bilinmemektedir.

4.4 Insan Kaynaklar Tedariki

Bu béliimde KOBI’lerin insan kaynagi tedarikine hangi kaynaklardan faydalandiklari,
hangi tedarik yollarini kullandiklar1 gibi konular arastirilmistir. Bu amagla igletmelere

ilk olarak tedarikte hangi kaynaklardan faydalandiklar1 sorulmustur.

Tablo 4.29 insan Kaynaklar1 Tedarikinde Kullanilan Kaynaklar

Tedarik Kaynaklar1 | Kullanan isletme | Kullanmayan isletme Toplam
Say1 (n) |Oran % Say1 (n) Oran %| n %

I¢c Kaynaklar 40 88,8 5 11,2 45 100

D1s Kaynaklar 39 86,6 6 13,4 45 1100

KOBI’lerin biiyiik bir kismu insan kaynagi tedarikinde, gerekli aday havuzunu
olusturabilmek i¢in hem i¢, hem de dis kaynaklardan faydalanmaktadirlar. i¢ ve dis

kaynaklarin kullanilma oranlar1 da birbirine yakindir. Genel bir degerlendirme
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yapildiginda, isletmelerin insan kaynaklar tedarikinde 6zellikle i¢ kaynaklarin veya dis
kaynaklarin  kullanilmasi  yoniinde  belirgin  bir uygulamalarinin  olmadigi

gbziikmektedir.

Tablo 4.30 Insan Kaynaklar1 Tedarikinde Kullanilan Yollar

Kullanan isletme | Kullanmayan isletme Toplam
Say1 (n) |Oran % Say1 (n) Oran %| N Y%
Dogrudan Basvurular 43 95,5 2 4,5 45 1100
Ogretim Kurumlari 13 28,8 32 71,2 45 1100
Meslek Odalari 1 2,2 44 87,8 45 100
Duyurular 45 100 0 0 45 1100
Is ve Is¢i Bulma Kurumu 19 42,2 26 57,8 45 1100
Eski Calisanlar 9 20 36 80 45 100
Sakat ve Eski Hiikiimliiler 17 37,7 28 62,3 45 [100

KOBI’lerde dogrudan basvurulardan faydalanarak insan kaynagini tedarik etme en fazla
kullanilan yontemdir. Ankete katilan KOBI’lerin %95.5’inin kendilerine ait is bagvuru
formlar1 bulunmaktadir. Issizli§in fazla olmasi yiiziinden, her meslekten is arayan
yiizlerce insan isletmelere giderek basvuru formlarimi doldurmaktadirlar. Bu agidan
isletmeler tedarik masraflarindan kurtulduklart i¢in bu yontemi daha fazla tercih

etmektedirler.

KOBI’ler insan kaynaklar1 tedarikinde %28,8 oraninda egitim kurumlarindan
faydalanmaktadirlar. Ozellikle endiistri meslek liseleri, kiz meslek liseleri ve ¢iraklik
egitim merkezlerinden tedarik konusunda faydalanilmaktadir. Bunun disindaki egitim
kurumlarindan tedarik konusunda faydalanilmamaktadir. Ote yandan meslek odalarmin,
insan kaynaklarinin tedarikinde ¢ok az tercih edildigi goriilmektedir. isletmelerin bir
cogu tedarik icin meslek odalarmi gecerli bir kaynak olarak gormediklerini
belirtmislerdir. Sakat ve eski hiikiimliilerin istihdami konusunda personel sayisi elliyi
asan isletmeler kanuni zorunluluktan dolay1 bu yola bagvurmaktadirlar. Personel sayisi
elliyi asmayan isletmelerde bu yola basvurulmamaktadir. is ve Is¢i Bulma Kurumu
insan kaynag1 tedarikinde isletmelerin %42,2’sinde kullanilmaktadir. Isletmelerin

yarisindan fazlasinda insan kaynagm tedarik icin Is ve Is¢i Bulma Kurumunun
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kullanilmadig1 goriilmektedir. Kurumun isletmelere uygun aday gonderme konusunda
etkin olmamasi, insan kaynaklar1 tedarikinde Is ve Is¢i Bulma Kurumunun tercih

edilmemesi sonucunu ortaya ¢ikarmaktadir.

Yine eski ¢alisanlarin tekrar ise alinmasi tedarik agsamasinda az bagvurulan bir yoldur.
Bilindigi gibi KOBI’lerde galisanlar ve patron arasinda yakin iliskiler kurulmaktadir. Bu
ylizden calisanlarin isten ¢ikarilmasi tercih edilmemektedir. Diger yandan eger bir
calisan isten c¢ikarildiysa, ¢alisanin yaptigi iste basarili olamamasi, diger arkadaslariyla
yada patronuyla arasinda ¢atisma yasanmasi gibi sebepler mevcuttur. Bu gibi sebeplerle
isten ¢ikarilan bir igsgorenin tekrar ise alinmasina mantikli bakilmamaktadir. Ancak isten
cikarmalar ekonomik kriz v.b. sebeplerden kaynaklaniyorsa bu durumda kriz atlatilanca
eski calisanlar oncelikli olarak ise tekrar alinmaktadirlar. Bu yiizden eski ¢alisanlarin

tekrar igse alinmasinda %20 gibi diisiik bir oran bulunmustur.

Ankete katilan KOBI’lerin hepsi insan kaynaklari tedarikinde duyuru yolunu
kullanmaktadirlar. Duyuru yolunun bu derecede kullanilmasi etkin bir tedarik araci
olmasindandir. Bu yolla se¢ime yonelik yeterli bir aday havuzu olusturulabilmektedir.
KOBI’ler duyurularda cesitli yollar1 kullanmaktadirlar. Duyurularda kullanilan araglar

asagida verilmistir:

Tablo 4.31 insan Kaynag1 Tedarikinde Kullanilan Duyuru Araglar

Kullanan isletme | Kullanmayan isletme Toplam

Say1 (n) |Oran % Say1 (n) Oran %| N %
Internet 6 13,3 39 86,7 45 1100
Medya (Gazete, TV, v.b.) 35 77,7 10 22,3 45 100
Duvar Ilanlar1 ve Brosiirler 4 8,8 41 91,2 45 100
Calisanlar Araciligiyla 34 75,5 11 24,5 45 [100

Goriildiigii gibi yeni bir ara¢ olmasma ragmen KOBI’lerde internet yolu ile tedarik
%13,3 oraninda kullanilmaktadir. Bu oran bugiin i¢in diisiik gibi goziikse de ileride
insan kaynagi tedarikinde internet kullanimi yayginlasacaktir. Oran degerlenirken

iilkemizdeki internet kullanmim orani da dikkate alimmalidir. Ote yandan imkanlar1 daha
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fazla olan bir ¢ok biiyiik ol¢ekli isletmenin bu araci kullanmadigi da diisiiniiliirse
KOBI’lerin insan kaynag: tedarikinde internet kullanimmin su an icin iyi bir diizeyde
oldugu goriilecektir. KOBI’lerin insan kaynagma yonelik ihtiyaglar1 ozellikle isgi
seviyesinde daha fazla ortaya ¢ikmaktadir. Bu seviyede aranan kisiler, interneti i arama
yoniinde fazla kullanmamaktadirlar. Ileride toplumumuzda  internet kullanimi
yayginlastikca insan kaynagi tedarikinde de internet kullanimi artacaktir. Diger yandan
bu bakis acisiyla insan kaynagi tedarikinde internetin kullaniminin idari pozisyonda

calisacak yoneticilere yonelik oldugu soylenebilir.

Duvar ilam1 ve brosiirlerin duyuru araci olarak fazla kullanilmadigi goriilmektedir.
Bunun en 6nemli sebebi bu yolla personel aramanin demode olmasidir. Diger taraftan
tedarikte KOBI’ler daha cok belli bir bélgede oturanlara ydnelik olarak el ilanlarini
kullanmaktadirlar. Duvar ilanlar1 ise mevsimlik is¢i ¢alistiran igletmelerin kullandiklari

bir yontemdir.

Tedarikte medya kaynaklar1 %77.7 ile en fazla kullanilan duyuru aracidir. KOBI’ler her
tirdeki insan kaynagi ihtiyaclarii ozellikle yerel gazeteler ve yerel radyolar yolu ile
duyurmaktadirlar. Yerel gazete ve radyolarda daha ¢ok isci diizeyindeki personel
ithtiyacit duyurulmaktadir. Yonetici diizeyinde veya iiniversite mezunu diizeyindeki
personel gereksinimleri ulusal basinda yayinlanan cesitli insan kaynaklar1 veya sari

sayfalar eklerinde duyurulmaktadir.

Calisanlar araciligi ile ihtiyacin duyurulmasi %75,5 oramindadir. KOBI’lerin bu araci
kullanmasindaki ana amacg giivenilir kisileri bu yolla tedarik edebileceklerini
diisiinmeleridir. Bir anlamda isveren, yaninda ¢alisan iggérenin referans olmasiyla, ise
alacagi aday1 6n elemeden direkt olarak gegirmektedir. Ciinkii referans veren isgoren,
patronuna kars1t mahcup olmamak i¢in referans verdigi kisinin ¢alismasini1 denetleyecek
ve gerektiginde diizeltici uyarilarda bulunacaktir. Bu yontemle, referans veren iggéren
bir anlamda yakinini igse aldirdigi icin mutlu olmakta ve isyerine daha fazla
baglanmakta, diger yandan 1ise yeni isgdren isyerine adaptasyonda zorluk

¢cekmemektedir.
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Tablo 4.32 Personel Tedarikini Kolaylastirmak I¢in Uygulanan Y6ntemler

Kullanan isletme | Kullanmayan isletme [Toplam
Say1 (n) |Oran % Say1 (n) Oran %| N %

Esnek Caligma Saatleri 7 15,5 38 94,5 45 100
Yas Konusunda Esneklik 23 51,1 22 48,9 45 1100
Beceriler Konusunda Esn. 21 46,6 24 53,4 45 100
Var Olan Calisanlara
Egitim Vermek 23 51,1 22 48,9 45 1100
Ise Yeni Alinanlar1
Egitmek 26 57,7 19 423 45 1100
Part-Time Calisma 0 0 45 100 45 100
Ucretleri/Odemeleri
Arttirmak 2 4.4 43 95,6 45 1100
Organizasyonun Imajini
Pazarlamak 3 6,6 42 93,4 45 1100

Yukaridaki tablodan KOBI’lerin insan kaynag tedarikini kolaylastirmak icin fazla caba
gostermedikleri goriilmektedirler. KOBI’ler ise almay1 kolaylastirmak igin kendileri
esnek caligma saatleri uygulayacaklari yerde, isgorenden esnek ¢alismaya (fazla mesai
v.b.) uyum beklemektedirler. Bu noktadaki uygulamanin, imkanlarin azligindan dolay1
is gorenlerden daha fazla yararlanma diisiincesinden kaynaklandigini soyleyebiliriz.
Diger yandan esnek c¢aligmanin is gorenden beklenmesi, ekonomideki igsizlikten
kaynaklanmaktadir. Eger issizlik bu kadar fazla olmasiydi, igverenler uygun adayi

calistirabilmek i¢in kendileri esnek ¢aligsma saatlerini uygulamak zorunda kalacaklardi.

Ankete katilan KOBI’lerin yas yoniinde de fazla esnek olmadiklar1 gériilmektedir. Tiim
isletmelerde, adayin diger 6zelliklerinin ise uygunlugu anlasildiktan sonra, ger¢ekten o

kisiye ¢ok fazla ihtiyag varsa yas konusunda esnek davranilmaktadir.
Diger taraftan beceriler konusunda, yapilan is uzmanlik gerektirmiyorsa esnek

davranilmaktadir. Bunun disinda KOBI’lerdeki bir ¢ok is dzel beceri gerektirmektedir

ve bu yiizden beceriler konusunda esnek davranilmamaktadir. Beceriler konusunda
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esnek davranan isletmeler, egitimle yeni personelinin becerilerini gelistirme yoniinde

uygulamalar yapmaktadirlar. Bu tiir isletmelerin oran1 %26’dir.

Personel tedarikini kolaylagtirmak igin isletmeler, aranan niteliklerde aday
bulamadiklar1 zaman, isletme i¢inden bir ¢alisana egitim vererek bu c¢alisan1 yeni bir ise
hazirlamaktadirlar. Eger yapilan is isletmenin sadece kendisine 6zgii ise ve piyasada bu
is1 yapan ve bilen baska bir isletme/calisan yoksa bu yola mecburen basvurulmaktadir.
Insan kaynagm tedarikte, i¢ kaynaklardan faydalanma politikas1 olan isletmeler
calisanlarina sik sik egitim vererek personel ihtiyacini bu yolla karsilamaktadirlar.

Mevcut ¢alisanlarina egitim veren isletmelerin oran1 % 23 tiir.

KOBI’lerin higbirinde part-time g¢aligmanin olmamasi, KOBI’lerde esnek ¢alisma
modellerinin uygulanmadigini gosterir. Ayrica isletmelerin, basvurulari 6zendirmek
icin, organizasyonlarinin imajini pazarlama yoniinde ki uygulamalarinin da %6,6 gibi
diisiik bir oran oldugu goriilmektedir. Bu uygulamanin yapilabilmesi i¢in isletmenin
toplumda iyi bir isim yapmis olmasi gerekmektedir. KOBI’lerin ¢ogunun ise sadece
bulundugu c¢evre icinde tanindigi i¢in genig capli bir imaj pazarlama stratejisinin
uygulanmas1 zorlagsmaktadir. Ancak cesitli duyuru araclar1 ile bir imaj pazarlamasi
gerceklesebilir, bu noktada da duyurunun pahaliya gelen bir yontem olmasi ve

hazirlaniginin da uzmanlik gerektirmesi bu uygulamay1 zorlagtirmaktadir.

Ankete katilan isletmelerin % 95,4’1, ise almay1 kolaylastirmada {icretler konusunda
esnek davranmamaktadirlar. Ancak piyasada zor bulunan yada isletmenin tedarik
etmekte zorlandig1 pozisyonlar i¢in iicretler konusunda esnek davranilmaktadir. Bu tiir
durumlarda yaptigi is uzmanlik gerektiren kisilere, isletmenin ticret politikasinin

iistiinde ticretler 6denebilmektedir.
Ankete katilan igletmelere insan kaynagi tedariki ile ilgili yoneltilen bagka bir soru ise,

tedarikte 6zel olarak hedefledikleri bir kesimin olup olmadigidir. Sorudan elde edilen

bilgiler asagida tablo halinde verilmistir:
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Tablo 4.33 insan Kaynaklar1 Tedarikinde Ozel Olarak Hedeflenen Kesimler

Kullanan isletme | Kullanmayan isletme Toplam

Say1 (n) |Oran % Say1 (n) Oran %| N Y%
Uzun Siiredir Issiz Olanlar 5 11,1 40 88,9 45 [100
Yashilar 1 2,2 44 97,8 45 100
Engelliler 1 2,2 44 97,8 45 1100
Belli Bir Bolgeden
Gelenler 13 28,8 32 71,2 45 1100
Kadinlar 9 20 36 80 45 1100
Okulu Birakanlar 1 2,2 44 97,8 45 100
Diger(askerlik, 18 yas v.b.) 7 15,5 38 84,5 45 [100

Isletmelerin %11,1°i uzun siiredir issiz olanlar1 6zellikle tercih etmektedirler. Bunun ana
sebebi ise, ¢aligma azminde olan ama is bulamayanlar1 ise alarak yiiksek verim elde
etmektir. Yasllar ise, tedarikte KOBI’lerin bazilarinda dzellikle yonetici pozisyonlari
icin tercih edilmektedirler. Yash bir kiside bulunan teknik tecriibe ve piyasa tecriibesi

KOBI’lerin %2,2’sinde cazip olarak goriilmektedir.

Engelliler, insan kaynaginin tedarikinde sadece is kanunun getirdigi zorunluluk
oraninda dikkate alinmaktadirlar. Bunun disinda KOBI’lerde sosyal sorumluluk anlayist

benimsenerek hareket edilmemekte ve engelli ¢alistirilmasi yoluna gidilmemektedir.

KOBI’lerde insan kaynagmin tedarikinde en ¢ok hedeflenen kesim belli bir bolgede
oturanlardir. KOBI’ler 6zellikle kendilerine yakin ve servis giizergahlariin iistiindeki
yerlerde oturanlari tercih etmektedirler. Bu tiir bir egilim ankete dahil olan isletmelerin

%28,8’inde goriilmektedir.

Tekstil sektoriinde calisan KOBI’lerde 6zellikle bayan c¢alisanlar hedeflenmektedir.
Yapilan isin gereklerinin, bayan isgdrenin yapabilecegi isler olmasi bayanlarin tercih
edilmesini zorunlu kilmaktadir. Bu tiir igyerlerinde yoneticiler, iggoren devir hizinin da
yiiksek oldugunu ifade etmislerdir. Sebep olarak da bekar bayanlarin evlilik mazeretiyle
islerinde ¢ok uzun siire ¢alismadan ayrilmalar1 gosterilmektedir. Bu tiir uzmanhk

gerektirmeyen islerde personel devir hizinin yiliksek olmasi aslinda isletmelerin 6zellikle
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tercih ettikleri bir durumdur. Cilinkii genellikle bayanlar kisa bir siire isyerlerinde
calistiklar1 ve kendi istekleri ile isyerlerinden ayrildiklar1 i¢in kidem ve ihbar

tazminatlarindan faydalanamamaktadirlar.

Ote yandan tiim isletmelerde oldugu gibi arastirma kapsamimiza giren KOBI’lerde de
erkek elemanlarin istihdaminda o6zellikle askerligini yapmis olan adaylar tercih

edilmektedir. Bu tiir tercihi olan isletmelerin oran1 % 15,5’tir.
Diger bir soruda isletmelere, tedarikte en fazla zorlandiklari ii¢ grubun ne oldugu
sorulmustur. Bunun i¢in asagida sec¢ilen gruplar isletmelere verilerek bunlari zorluk

derecelerine gore siralamalari istenmistir. Elde edilen bulgular asagida 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 YoOnetici 1 3 4
Orta Kademe Y Onetici 3 3 1
Ust Kademe Yonetici 7 1 3

Bu soruya yedi isletme personel tedarikinde zorlanmiyoruz seklinde cevap vermislerdir.
Gerekge olarak da, issizlik oldugunu ve kurumlarinda ¢aligmak i¢in fazla talep oldugunu
bu a¢idan her tiirden personel ihtiyaglarini kolaylikla saglayabildiklerini ifade
etmislerdir. Yukaridaki tabloda goriildiigii gibi KOBI’ler en fazla teknik eleman
(mithendis) sikintis1 ¢ekmektedirler. Universite mezunlarmm kiiciik isletmelerde
calismay1 ¢esitli sebeplerle istememeleri bunun en &nemli nedenidir. Isletmelerin
bulmakta sikint1 ¢ektikleri ikinci grup is¢ilerdir. Bu ise yetismis insan giliciinliin daha
biiyiik isyerlerine dogru yonelme egilimlerinden kaynaklanmaktadir. Ust kademe

yoneticiler KOBI’lerde tedarikte en ¢ok zorlanilan iigiincii gruptur.

Ankete katilan isletmelere yoneltilen diger bir soru da internet iizerinden C.V.

bankalarinin izlenip izlenmedigini belirlemeye yoneliktir.
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Tablo 4.35 Tedarikte Internet Uzerinden C.V. Bankalarinin Izlenme Oranlari

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

Elde edilen sonuglara gére KOBI’lerde insan kaynagmin tedarikinde internet aractyla
duyuru yapan isletmelerin, aynt zamanda internet ilizerinden C.V. bankalarin1 da
izledikleri goriilmektedir. Bu bize tedarik asamasinda internetin ¢ok yonlii olarak

kullanildigin1 géstermektedir.
4.5 Insan Kaynaklar1 Secimi
Uygulanan anketin bu bdliimiinde, isletmelerin personel se¢iminde kullandiklar
yontemler, personel se¢iminde isletmeden kaynaklanan ve adaydan kaynaklanan
sorunlar arastirilmustir. Isletmelerin insan kaynaklar1 segiminde kullandiklar1 segim

yontemleri agsagida tablo iizerinde verilmistir:

Tablo 4.36 Insan Kaynaklar1 Segiminde Kullanilan Y&ntemler

Kullanan isletme | Kullanmayan isletme Toplam

Say1 (n) |Oran % Say1 (n) Oran %| N %
Yazili Sinav 3 6,6 42 93,4 45 1100
Karma Simav 0 0 45 100 45 1100
Gorlisme Yontemi 45 100 0 0 45 1100
Bekleyen Sorunlar
Y Ontemi 0 0 45 100 45 1100
Sinav Tiiriinde Mesleki
Testler 4 8.8 41 91,2 45 1100
Sozlii Sinav 8 17,6 37 92,4 45 100
Is Basinda Deneme 37 92.4 8 17,6 45 1100
Grup Tartigmasi Y dntemi 0 0 45 100 45 |100
Isletme Oyunlar1 Yéontemi 0 0 45 100 45 |100
Psikoteknik Yontem 5 11,1 40 88,9 45 1100
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KOBI’ler insan kaynaklarinin segiminde degerleme merkezleri ydntemini hig
kullanmamaktadirlar. Bunun en 6nemli sebebi bu yontemin az bilinmesi ve yontemi

uygulayacak birikimdeki kisilerin igletmelerin blinyesinde bulunmamasidir.

Goriildiigii gibi KOBI’lerin hepsi personel seciminde gdriisme yontemini mutlaka
kullanmaktadir. Bunun yaninda insan kaynaklar1 se¢imine yonelik olarak alt1 isletmede
sadece goriigme yontemi kullanilmaktadir. Gorligme yonteminin en biiylik sakincasi
adaylar arasinda bir siralama yapmaya imkan vermemesi dolayisiyla objektif olmama
ihtimalidir. Bu noktada goriisme yonteminin se¢imde tek Olgme ydntemi olarak
kullanilmas1 yanlistir. Objektif bir se¢imin gergeklestirilebilmesi i¢in bu yontemin diger

yontemlerle desteklenmesi gerekmektedir.

Insan kaynaklarinin seciminde isbasinda deneme yontemi de ¢ok sik kullanilmaktadir.
Isbasinda deneme yonteminde aday bir makinenin basina gegirilmekte ve kullanim
derecesi goriilmektedir. Boylece adayin bu isi yapip yapamayacagi konusunda kestirme

yoldan kanaat sahibi olunmaktadir.

Psikoteknik ydntemin kullanmmi da KOBI’ler arasinda ¢ok fazla yaygin degildir.
Sakarya’daki KOBI’lerde psikoteknik test kullanma orani 11,1°dir. Psikoteknik yontem,
uygulanmasinin uzmanlik gerektirmesi ve test bataryalarinin hazirlanmasinin zor olmasi
gibi sebeplerle biiylik oranda kullanilamamaktadir. Psikoteknik yodntem insan
kaynaklarinin se¢imine biiylik bir objektiflik getirmistir. Bu bakimdan psikoteknik

yontemin uygulanamamasi isletmeler i¢in bir kayiptir.

Tablo 4.37 Insan Kaynaklar1 Se¢im Yontemlerinin Kullanim Sikliklari

1 2 3
Goriisme Yontemi 44 1 0
Is Basinda Deneme Yontemi 0 33 4
Sinav Tiiriinde Mesleki Testler 0 0 4
So6zli Sinav Yontemi 0 3 5
Yazili Smmav Yontemi 1 0 2
Psikoteknik Yontem 1 3 1
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Diger bir soruda, isletmelere insan kaynaklarinin se¢iminde en fazla kullandiklar1 ii¢
yontemin ne oldugu sorulmustur. Bunun i¢in asagida segilen yontemler isletmelere
verilerek bunlar1 kullanimdaki siklik derecelerine gore siralamalar1 istenmistir (Tablo
4.37). Buna gore isletmeler goriisme yontemini birinci sirada kullanmaktadirlar.
Gériisme yontemi sadece bir isletmede ikinci yontem olarak isaretlenmistir. Is basinda
deneme yontemi goriisme yonteminden sonra ikinci sirada tercih edilmektedir. Fakat is
basinda deneme yontemi, hicbir isletmede ilk kullanilan se¢im yontemi degildir. Dort
isletme ise is basinda deneme yontemini 3. sirada isaretlemislerdir. ki isletmede ise
yazili smav yoOntemi ve psikoteknik yontem birinci sirada isaretlenmistir. Bu
isletmelerin personel seciminde daha objektif degerlemeler yapabileceklerini sdylemek

mumkindir.

Goriilmektedir ki personel secim yoOntemleri iginde goriigme yontemi ve isbasinda
deneme yontemi ¢ok sik kullanilmakta fakat diger yontemlere agirlik verilmemektedir.
Bu {i¢ sebepten kaynaklanabilir, birincisi, KOBI’lerde diger personel segim
tekniklerinin kullanimini yeterince bilen personel yoktur. Ikincisi, pratik olmamasi
sebebiyle diger yontemler tercih edilmemektedir. Uciinciisii, goriisme ve isbasinda

deneme yonteminin uygulama maliyeti yoktur ve bu acidan tercih edilmektedirler.

Psikoteknik yontemi kullanan igletmelerden, en sik kullandiklari test tiirlerinin ilk tigiinii

siralamalart istenmistir. Elde edilen bulgular su sekildedir:

Tablo 4.38 Kullanim Sikligina Gore Psikoteknik Test Yontemleri

Tahmin Testleri
Teshis Testleri

1 2 3
Yetenck 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
flgi Testleri 1 0 0

0 0 0

0 0 0

111



Gorildiigii gibi  kisilik testleri ve yetenek testleri 2 isletmede birinci sirada
gosterilmistir. Genelde en fazla kisilik testleri kullanilmaktadir. Aday-is uyumunun
saglanabilmesi acisindan kisilik testlerinin  kullanilmasi, isletmelerin  objektif
degerlendirmeler yapmasina imkan vermektedir. Diger taraftan yetenek testlerini
kullanan isletmeler, daha c¢ok 0zel el becerileri gerektiren islerde bu testlere

bagvurmaktadirlar.

Isletmelere hangi goriisme yontemlerini kullandiklar yéniindeki sorulan soruya alinan

cevaplardan edinilen bulgular asagidaki tablo tlizerinde gosterilmistir:

Tablo 4.39 Insan Kaynaklar1 Seciminde Kullanilan Gériisme Y dntemleri

Kullanan isletme | Kullanmayan isletme Toplam

Say1 (n) |Oran % Say1 (n) Oran %| N %
Planli Gorlisme 6 13,3 39 82,7 45 100
Karma Goriisme 0 0 45 100 45 1100
Serbest Goriisme 39 82,7 6 13,3 45 1100
Grup Goriismesi 0 0 45 100 45 1100
Sorun Coézmeye Y onelik
Gorilisme 3 6,6 42 93,4 45 1100

KOBI’lerin %82,7’si goriisme teknikleri i¢inde serbest goriismeyi kullanmaktadirlar.
Karma goriisme ve grup goriismesi hi¢ kullanilmamakta, planli goriisme 13,3 oraninda,
sorun ¢Ozmeye yonelik gorisme ise %6,6 oraninda kullanilmaktadir. Uygulama
acisindan ¢ok kolay olmasina ragmen goriisme tekniklerinde serbest goriisme digindaki
yontemlerin kullanilmamasi yada ¢ok az kullanilmasi se¢im agisindan son derece
olumsuz bir bulgudur. Serbest goériisme yontemi son derece subjektif bir yontemdir.
Serbest goriisme yonteminde goriismeciler genelde ‘“adayda kendini arama”
cabasindadirlar. Bu nedenle goriismeciler kendine benzeyen adaylar isletmeye kabul
ederler. Orgiitte boylece sonunda tek tiplik yasanmaya baslanacaktir. Farkli fikirler
orgiite giremeyecektir. Serbest goriismenin sakincali yonleri daha once belirtilmisti.
Yasanmas1 muhtemel olan bu sakincalarin hepsine ragmen, serbest goriigme yontemin
kullanilmasi, orgiitlerde personel se¢imine gerekli onemin verilmediginin agik bir

gostergesidir.
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KOBI’ler insan kaynaklarinin seciminde kullandiklar1 ydntemlerde genellikle ucuz ve
kolay uygulanabilen yontemleri tercih etmektedirler. Tiim bunlar degerlendirildiginde
KOBI’lerde segim ydntemlerinin yeterince bilinmedigi yada segime gercken dnemin
verilmedigi kanaati olusmaktadir. Bu ise aslinda KOBI’lerin insan kaynagmin énemini

anlamadiklar1 ve gereken 6nemi vermedikleri sonucunu ortaya koymaktadir.

Aragtirma kapsamina giren KOBI’lere insan kaynaginin se¢iminde adaylarda aradiklart

ozellikleri sordugumuzda asagidaki netice elde edilmistir:

Tablo 4.40 Personel Segciminde Adayda Aranan Ozellikler

Bu Ozelligi Bu  Ozelligi

Arayan Isletme Aramayan isletme Toplam

Say1 (n) |Oran % Say1 (n) Oran %| N %
Firmanin Basaris1 I¢in
Caba Gosterecegine
Inanilmasi 36 80 9 20 45 100
Esnek Calismaya Uyum
Saglayacagina Inanilmasi 33 73,3 12 26,7 45 1100
Takim Calismasina Uyum
Saglayacagina Inanilmasi 31 68,8 14 31,2 45 1100
Isiyle Ilgili Yenilikleri
Takip Ediyor Olmasi 21 46,6 24 53,4 45 1100
Oto-Kontrol Sahibi Olmasi 37 82,2 8 17,8 45 100
fletisim 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 Goriinim 27 60 18 40 45 1100
Is Tanimimna Uygunluk 15 33 30 67 45 100
Diizgiin Konugma 27 60 18 40 45 1100

Ise almacak personelde aranan en 6nemli 6zellik ¢alisanlar oto-kontrol (self disiplin)
sahibi olmasidir. Bu tiir bir 6zelligin ilk sirada tercih edilmesi isverenlerin ¢alisanlarda
aradig1 “calisanina giiven duyabilme” diisiincesinden kaynaklanmaktadir. Ote yandan

bu dogrultuda sekillenen ikinci oOzellik ise adaymn firmanin basarisi i¢in ¢aba
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gosterecegine inanilmasidir. Adaylarda bu 06zellik isletmelerin %80’ini tarafindan

aranmaktadir.

Ozellikle esnek c¢aliyma sartlarina uyum gostermesi adaylarda aranan onemli
ozelliklerden biridir. KOBI’lerin %73,3’ii bu ozelligi aramaktadirlar. Ote yandan
calisanlarm c¢ok yetenekli olmasi yani birden fazla isi yapabilmesi KOBI’lerin
%64,4’iinde adaylarda ise almada aranan ozellikler arasindadir. Isletmelerin bu
Ozelliklerdeki adaylar1 aramasinin gayesi dnceden de belirtildigi gibi kisitli imkanlardan
daha fazla yararlanma fikrinden kaynaklanmaktadir. Konuya daha onceden deginildigi

i¢cin burada ele alinmayacaktir.

Yine isletmelerin %60’lik bir kisminda giizel goriiniim ve diizgiin konusma adaylarda
aranan Ozellikler arasindadir. Maalesef ¢cogu zaman bir ¢ok isletmede segimde aranmasi
gereken diger yonler gozden kagirilarak sadece adayin diizgiin konusmasi ve giizel
goriiniimii dikkate alinarak se¢im karar1 verilmektedir. Bu tiir yanlis uygulamalarla,
daha c¢ok kararin bir kisi tarafindan verildigi ve se¢imde sadece serbest goriisme

tekniginin uygulandigi durumlarda karsilagilmaktadir.

KOBI’lerin %68,8’inde takim galigmasina dogru bir yonelim oldugu goériilmektedir.
Ciinkii isletmeler adaylarda takim ¢alismasina uyabilme 6zelligi aramaktadirlar. iletisim
kurabilme yetenegi arastirma kapsammmiza giren KOBI’lerin % 53,4’{inde
aranmaktadir. Ozellikle takim ¢alismasinin uygulandig isletmelerde bu tiir bir dzelligin
adayda bulunmasi bir zorunluluktur. Isiyle ilgili yetenekleri takip etmesi adaylarda
aranan diger bir 6zelliktir. Bu 6zellii %46,6 oranindaki KOBI aramaktadir. Diger
isletmelerde ise personel alimlarinin genelde alt seviyede is¢i diizeyinde gerceklestigi
belirtilerek bu seviyede, bu tiir 6zelligi olan adaylarin aranmadig1 belirtilmistir. Diger
taraftan sayisal bilgi sadece yapilan isin sayisal bilgi gerektirdigi isletmelerde

aranmaktadir.

Isletmelerin %60’1nda is tanimi olmasma karsin, is tanimlar1 personel seciminde

isletmelerin %33 {linde bir kriter olusturmaktadir. Bu netice bize is tanimlarinin amaglari
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ve kullanimi konusunda yeterli bilginin olmadigin1 gosterir. Eger bilinseydi se¢cimde bir

kriter olarak kullanilmasi gerekirdi.

Tablo 4.41 Insan Kaynaklar1 Segiminde Isletmeden Kaynaklanan Zorluklar

EVET HAYIR Toplam
Say1 (n) |Oran %| Sayi(n) |[Oran %| N %
Isletmenin Bir IK/P
Politikas1 Yok 26 57,7 19 42,3 45 100

Personel Se¢imi
Konusunda Yeterli Uzman

Yok 25 55,5 20 44,5 45 100
Isletmede Bir IK/P Boliimii
Yok 24 533 21 46,7 45 100

IK Secimini Bilimsel
Yollarla Yapacak Yeterli
Maddi Kaynak Yok 6 13,3 39 86,7 45 100
[K/P Béliimiiniin Personel
Secimi Konusundaki

Yetkileri Yeterli Degil 14 31,1 31 68.9 45 100
Isletmemizde Bu Tiir Islere
Pek Onem Verilmez 12 26,6 33 73,4 45 100

Anketimize katilan yoneticilere insan kaynagi seciminde isletmeden karsilasilan
zorluklar soruldugunda yukaridaki tabloda sunulan veriler elde edilmistir. Yukaridaki
tablodan da agik¢a goriilmektedir ki, arastirma kapsammmiza giren KOBI’lerde, insan
kaynaginin se¢im islevinin etkin olarak yapilabilmesine engel olan bir ¢ok faktor

mevcuttur. Sorunlarin temelinde insan kaynaklarina verilen 6nemin azlig1 yatmaktadir.

Anketimize katilan isletmelerin  %357,7’si isletmelerinde bir IK/P politikasinin
olmadigini belirlenmistir. Yine KOBI’lerin % 53,3’iinde bir IK/P boliimii yoktur. IK/P
boliimii olmayan ve IK/P politikas1 bulunmayan bir isletmenin insan kaynagmin segim
stirecini etkin bir sekilde gerceklestirmesi ¢ok zordur. Yani insan kaynaginin se¢imi igin
olusturulacak ana kriterler belirlenmemistir. Se¢imde aranacak temel 6zellikler belli
degildir. Se¢imi hangi nitelikte kisilerin yapacagi, secimi yapacak kisinin yetki ve
siirliliklar belirsizdir. Bu tiir bir ortamda insan kaynaginin se¢imin bilimsel olarak

yapildigindan sz edilemez.
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Anketi cevaplayan yoneticilerin % 31,1’i insan kaynaklarmin segiminde IK/P
boliimiiniin yetkilerinin sinirlt oldugu belirtmislerdir. Bu tiir bir durumda tiim siireci
isletecek bilgi ve birikime sahip olan c¢alisanlarin bilgi ve birikimlerinden
faydalanamama gibi bir sonu¢ ortaya c¢ikacaktir ki se¢im iglevinin etkinligini
diisiirecektir. Ote yandan isi, drgiitlerin insan kaynag: ihtiyacin1 yonlendirmek olan IK/P
yoneticilerinin bu tiir uygulamalarla pasifize edilmesi, onlarin motivasyonlarini
diisiirecek ve bu yiizden diger IK/P uygulamalarinda da basarisiz olunmasi sonucu

ortaya cikacaktir.
Anketi cevaplayan yoneticilerin belirttigi 6nemli bir husus ise, isletmelerinde personel
secimine gereken 6nemin verilmedigi seklindedir. Bu cevabin alindig1 isletmelerin orani

%26,6’d1r.

IK/P se¢imi ile ilgili olarak yéneticilere yoneltilen son soru, isletmelerin personel

seciminde adaylardan kaynaklanan sorunlarina iliskindir.

Tablo 4.42 1. K. Seciminde Adaydan Kaynaklanan Problemler

EVET HAYIR Toplam

Say1 (n) |Oran %| Sayi1(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 Mezunlari
Isletmemizde Calismak
istemiyor 8 17,7 37 82,3 45 100
Kalifiye Personel Daha
Biiyiik Bir Isletmede s
Buldugu Zaman Kagiyor 18 40 27 60 45 100
Isletmemizde Bayanlar
Calismak Istemiyor 2 4.4 43 93,6 45 100
Adaylar Is goriismesine
Gelmiyor 7 15,5 38 84,5 45 100
Ise Alinan Adaylar ise
Baslamiyor 11 24 4 34 75,6 45 100
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KOBI’lerin maddi imkanlarinin kisith olmasi dolayisiyla iicret ve sosyal imkanlarinm
bliyiik isletmelere gére az olmasi is arayan personelin biiyiik isletmelere yonelmesine
sebep olmaktadir. Adaylar biiyiik isletmelerde kendilerini iicret ve sosyal imkanlar
acisindan daha giivende hissetmektedirler. Adaylar1 biiyiik isletmelere yonlendiren
diger onemli bir sebep, adaylarin statii saglama giidiisiinden kaynaklanmaktadir.
Adaylar toplumda {in sahibi isletmelerde c¢alismak istemektedirler. Ayrica adaylar,

biiylik isletmelerde kariyer yapma imkanini1 yakalamak istemektedirler.
KOBI’lerde ¢ogunlukla ¢alisma kosullar1 diizensizdir ve toplumumuzda bir ¢ok is erkek

is1 olarak algilanir. Bu gibi sebeplerden dolay1 %4,4 oraninda isletmelerde bayanlarin

calismak istememesi gibi bir sonu¢ bulunmustur.
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5. SONUC VE ONERILER

Ulkemiz ekonomisindeki istihdamin %75’ inden fazlasim KOBI’lerin olusturdugu
bilinmektedir. Tiim iilkede oldugu gibi Sakarya ilinde de istthdamin biiyiik bir kismini
KOBI’ler olusturmaktadir. KOBI’lerin istihdam i¢indeki oran1 gittikge artmaktadir. 1.
Organize sanayi bolgesinin ardindan ek olarak dort organize sanayi bolgesinin daha
olusturulmasi ¢alismalarina baslannustir. Diger taraftan kurulacak Ipek Yolu Serbest
Bolgesi ile birlikte Sakarya adeta bir KOBI’ler merkezi haline gelecektir. Sadece
yarattig1 istihdam imkanlar1 agisindan degil, ¢calismanin basinda da bahsettigimiz gibi
bir ¢cok acgidan KOBI’lerin iilkemiz ekonomisi igindeki yeri oldukga &nemlidir.
KOBI’lerin basaris1 veya basarisizhig iilke ekonomisini de etkilemektedir. Bu noktada
KOBI’lerin basarisina veya basarisizligina etki edecek olan faktorlerin dikkatlice

incelenmesi gerekmektedir.

Bu ¢alismada KOBI’lerin basari veya basarisizhgina etki eden faktorler icersinde en
onemlilerinden biri olan insan kaynagimin se¢imi konusu incelenmistir. Konu ile ilgili
degerlendirmeyi yapmadan Once anket ¢aligmasindan elde edilen verileri 6zetlemekte

fayda vardir.

Anketi cevaplayan yetkililerin biiyiik bir kism1 uzunca bir siiredir kurumda goérev yapan
list diizey yoneticilerdir. Bu ydneticilerin 14 tanesi IK/P boliimii yoneticisi olup konu ile
direkt ilgisi olan yoneticilerdir. Yine 9 tanesi muhasebe bdoliimii yoneticisidir ki,
KOBI’lerin bir ¢ogunda IK/P ile ilgili islere muhasebe béliimlerinin baktiklart
goriilmektedir. IK/P boliimii ve muhasebe boliimii yoneticilerinin daha onceki
gorevlerine bakildiginda bunlarin ¢ok biiyiik bir kisminin bagka bir kurumdan bu géreve
geldikleri belirlenmistir. Bu veri bize IK/P béliimii ydneticilerinin tedarikinde genelde

dis kaynaklardan faydalanildigin1 gosterir.

Arastirma sahamiza giren 45 isletmenin 22’sinde bir IK/P béliimii bulunurken, 15
isletmede personel islerine muhasebe bolimii bakmaktadir, 8 isletmede ise personel
islerini disardan serbest muhasebeci yiiriitmektedir. Insan kaynaklarinin se¢im siirecinin

etkin olarak isletilebilmesi, siirecin isletmeye uygun olarak kurulabilmesine baghdir.
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Isletmelerimizin ¢ogunda bir IK/P boliimii bile bulunmazken bu islevin etkin olarak
yerine getirilmesi miimkiin olmayacaktir. Biinyesinde bir IK/P béliimii olan
isletmelerin, bu boliimlerinde ortalama ¢alisan kisi sayis1 2,1°dir. Boliimlerde caligan
ortalama kisi say1s1 agisindan bir degerlendirme yapildiginda insan kaynaklarina iligkin
diger uygulamalarin da etkin olarak yerine getirilmesinin zor oldugu sonucu ortaya

¢ikmaktadir.

IK/P yoneticilerinin 11 tanesi kurumlarinda gérev siiresi olarak iki yil1 asmamuslardir.
Bu sonug, KOBI’lerde insan kaynaklar1 uygulamalarina iliskin modern uygulamalara

dogru bir yonelimin gostergesi olarak yorumlanabilir.

IK/P béliimii yoneticilerinin biiyiik bir kismimin egitiminin lise oldugu goriilmiistiir.
Arastirma kapsamina giren igletmelerin sadece 12 tanesinde iiniversite mezunu kisiler
IK/P béliimlerinin basinda bulunmaktadirlar. Yine bunlardan sadece 7 ydneticinin insan
kaynaklar1 uygulamalar1 konusunda egitim almis olduklar1 goriilmektedir. Bu oran
KOBI’lerde insan kaynaklar1 béliimii uygulamalarini yiiriitecek egitim diizeyine sahip
yoneticilerin varhiginin  azligimmi, dolayisiyla insan kaynaklar1 secimi ile ilgili

uygulamalarin bilimsel yapilamadigini gosterir.

IK/P béliimii yoneticilerinin yarist firmalarinin yénetim kurulunda gorevli degildirler.
Bu insan kaynaklarina iliskin faktdrlerin KOBI’lerde stratejik bir deger tasimadigim
gosterir. Dolayisiyla insan kaynaklarinin se¢imi de bu isletmelerde biiyiik bir 6neme

sahip olmayacaktir.

Isletmelerin sadece 20 tanesi is analizlerini yapmaktadir. Yani isletmelerde insan
kaynaklar1 se¢im siirecinde saglikli bir sistem kurabilmenin ilk ve temel kosulu olan is
analizlerinin KOBI’lerde gerekli agirlikta yapilmadigi goriilmektedir. Is analizi
sonuclari, isletmelerin sadece 14 tanesinde personel seciminde veri olarak
kullanilmaktadir. Is analizi sonuglarin1 insan kaynaklari seciminde kullanmayan

isletmelerin, is analizlerinin kullanim alanlarini bilmedikleri sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

119



Isletmelerin %60’1inda is tamimlar1 yapilmaktadir. Fakat isletmelerin %33’{inde is
tanimlar1 personel segiminde bir kriter olarak kullanilmaktadir. Yani isletmelerin biiyiik
bir kisminda is tanimlamasi yapilmamakta, is tanimlamasi yapilan igletmeler i¢inde de
cok kiiclik bir kisim is tanimlarini personel se¢iminde bir kriter olarak kullanmaktadir.
Ote yandan isletmelerin ¢ok az bir kismu is tanimlarmni periyodik olarak yeniliyor. Bu
bize isletmelerin modern isletmecilik teknikleri dolayisiyla insan kaynaklar1 se¢imi ile
ilgili bilgilerinin ¢ok yetersiz oldugunu gostermektedir. Modern uygulamalar hakkinda
yeterli bilgisi olmayan KOBI’lerden, insan kaynaklari segim siirecinin bilimsel

isletilebilmesini beklemek mantikli olmayacaktir.

Isletmelerin %46,7 sinde IKP’s1 yapilmamaktadir. Bu isletmelerin saghikli bir gelisim
gbstermeleri sansa baglhdir. Insan kaynaklar1 planlamas: yapan isletmelerin biiyiik 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 doniik
uygulamalarda daha dogru adimlarin atilabilmesi i¢in bilimsel yontemlere dayali insan
kaynaklar1 planlamalarinin yapilmas1 gereklidir. Bu sekilde isletmelerde insan
kaynaklar1 daha etkin kullanilabilecek, insan kaynaklarina sarf edilen sermaye bir

masraf olmaktan kurtulup bir yatirim araci haline doniisecektir.

Personel tedarikinde isletmeler hem i¢ hem de dis kaynaklar1 kullanmaktadirlar. Insan
kaynaklarinin tedarikinde KOBI’lerin tiimii duyuru kaynaklarini kullanmaktadir.
Ozellikle duyuru araglarindan sik olarak, galisanlar araciigiyla ve medya yolu ile
duyuru yapma yontemleri kullanilmaktadir. Yine KOBI’ler personel seciminde
dogrudan basvurulart  %95,5 oraninda kullanmaktadirlar. Arastirmaya katilan
isletmelerin 43’iiniin kendine ait bir basvuru formu vardir. KOBI’lerin i¢c ve dis
kaynaklarin her ikisini de kullanmalar1 yeterli bir aday havuzu olusturabileceklerine dair
Oonemli bir gostergedir. Yine isletmelerin biiyiik bir kismi sakat ve eski hiikiimlii

calistirmak istememekte bunu yasal bir zorunluluk olarak yerine getirmektedirler.

Aday havuzu olusturulmas: yoniinde KOBI’lerin dnceden gerceklestirdikleri tedarik
faaliyetlerini dikkate alarak bir fayda analizi yapmalar1 gerekmektedir. KOBI’ler
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onceden kullandiklar1 yontemlerden umduklar1 fayday1 saglayip saglayamadiklarini
sorgulamalidirlar. Bu sorunun cevabi dogrultusunda tedarik faaliyetlerinin amaca doniik

olarak ytiriitiilmesi gereklidir.

Insan kaynaklari secimine iliskin kararin kalitesinin artmasi aday havuzunun genis
tutulabilmesine baglidir. Bu noktada KOBI’lerin modern tedarik yontemlerine
yonelmeleri faydali olacaktir. Ozellikle internet iizerinden insan kaynagmin tedarik
edilmesi tedarik masraflari1  diislirecegi gibi, aday havuzunun daha genis
tutulabilmesine ve se¢im kararinin kalitesinin artmasina imkan saglayacaktir. Internet
tizerinden insan kaynagi tedarikinin yapilmasi, isletmelerin adaylarin farkli 6zellikleri
hakkinda degerlendirmeler yapmasini kolaylastiracak ve adaylarin 6n eleme islemini

hizlandiracaktir.

Diger yandan KOBI’lerin Insan kaynag: tedarikini kolaylastirma yoniinde ciddi bir
uygulamalarmin olmadig1 sdylenebilir. Issizlik oranmnin yiiksek olmasi ve her nitelikte
aranan personelin kisa siirede rahatlikla bulunabilmesi isletmelerin bu tiir uygulamalar

yapmasina gerek birakmamaktadir.

KOBI’lerin insan kaynaklar1 se¢iminde en fazla kullandiklar1 lgme yontemi serbest
goriismedir. Bu yontem objektiflikten uzak olmasi nedeniyle giivenilirligi olmayan bir
yontemdir. Arastirma kapsamina giren KOBI’lerden 6 tanesi personel se¢iminde sadece
serbest goriisme yontemini kullanmaktadirlar. Psikoteknik testler isletmelerin sadece 5
tanesinde kullanilmaktadir. Secime yonelik objektiflik saglayacak yontemler
kullanilmamaktadir.  Isletmelerde  objektif secim  tekniklerinin  kullaniminin
yayginlagsmasi daha dogru secimlerin yapilabilmesine imkan verecektir. GoOriisme
yonteminin objektif sonuglar vermesi bakimindan miilakatta, dnceden hazirlanmis
goriisme formlariin kullanilmasi yararli olacaktir. Yani serbest gorlisme yonteminden
planli gorliigme yontemine dogru bir gec¢is yapilmalidir. Bu sekilde adaylar arasinda
dogru bir degerleme yapilma ihtimali artacaktir. Fakat en dnemlisi KOBI’lerin 6zellikle

psikoteknik yontem lizerinde yogunlagmalar1 gerekmektedir.
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Insan kaynaklarinin se¢iminde isletmelerden kaynaklanan bir ¢ok problem mevcuttur.
Bu problemler; isletmelerin bir IK/P politikasinin olmamasi, personel se¢iminde yeterli
uzman olmamast, isletmelerin biiyiik bir kisminda bir IK/P béliimiiniin olmamasi, insan
kaynaklar1 segimini bilimsel yollarla yapacak maddi imkan olmamasi, IK/P béliimii
yoneticilerinin firma yonetim kurullarinda gorevli olmamasi dolayisiyla insan
kaynaklar1 se¢imi ile ilgili yetkilerinin sinirli olmasi seklinde siralanabilir. Tiim bunlar
dogrultusunda Sakarya ilindeki KOBI’lerde, insan kaynaklari se¢im sistemini saglikli
olarak kurup, se¢im siirecini bilimsel olarak isletecek uygulama altyapisina sahip IK/P

boliimlerinin olmadig: rahatlikla sdylenebilir.

Buna bagli olarak secim siirecine temel olusturan; is analizleri, is tanimlari, insan
kaynaklar1 planlamas1 gibi uygulamalarin modern isletmeciligin gerekleriyle tutarlilik
arz etmeyecekleri ¢cok agiktir. Dolayisiyla se¢im siirecinin son sathalari olan tedarik ve

se¢imin yapilmasi sathalarinin da bu dogrultuda etkinligi azalmaktadir.

Tiim bunlar 1s18inda  insan kaynaklar1 se¢im siirecinin  bilimsel olarak
uygulanamamasina temel sebep olarak, insan kaynaklarina gereken 6nemin verilmemesi
gosterilebilir. Calismanin  basindan buyana sdyledigimiz gibi insan kaynaklari
isletmelerin basar1 yada basarisizligina etki eden faktdrlerin basinda gelir. isletmelerin
gelecegine isletmede calisan insanlar yon verirler. Ciinkii miisteriyi memnun eden
{irettiginiz mal veya hizmet degil, aslinda o mal veya hizmeti iireten ¢alisanlardir. Insan
kaynagimi dogru segemeyen ve etkin yonetemeyen isletmelerin {istiin basarilar
gosterebilmesi gercekten ¢ok zor ve sansa baglhdir. Isletmeler bu yiizden insan

kaynaklarina gereken 6nemi vermek zorundadirlar.

Insan kaynaklarinin segiminde adaylardan kaynaklanan bir takim problemler mevcuttur.
Bunlar iiniversite mezunlarinin KOBI’lerde calismak istememesi, calisan personelin
daha biiyiik bir isyerinde is buldugunda isi birakmasi, ig goriismesine ¢agirilan adaylarin
gorliismeye gelmemesi, ise alinan adaylarin ise baslamamasi seklinde siralanabilir.
Aslinda bu sorunlar iggiicli piyasasini olusturan kimselerin kendilerini garantiye alma
giidiistinden kaynaklanmaktaysa da problemlerin dogmasina neden olan diger sebep

KOBI’lerde profesyonel yonetim diisiincesinin eksikligidir.
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KOBI’lerde Insan Kaynaklari uygulamalari konusunda egitim almis ydneticilerin
idaresinde ve dogrudan tepe yoneticisine bagli olarak insan kaynaklar1 bolimleri
kurulmalidir. KOBI’lerin hizla yeniden yapilanarak insan kaynaklari boliimlerini
olusturmalart isletmelerdeki insan unsurundan kaynaklanan problemlerin ¢oziimiine
yardimc1  olacaktir. Insan kaynaklar1 béliimlerinin  ydneticilerinin  yetki  ve
sorumluluklarinin smnirlar1 agik bir sekilde belirlenmelidir. Yetki ve sorumluluklar:
belirsiz olan bir yoneticinin basarili olmasi beklenemez. Ayrica biinyesinde halihazirda
bir personel yada insan kaynaklari boliimii mevcut olan isletmelerin, bu boliimler
konusundaki uygulamalarin1 gézden gegirmeleri gerekmektedir. Gerekiyorsa bu boliim
yoneticilerinin yetki ve sorumluluklar: arttirilmali, agik/belirli hale getirilmelidir. Ve
yine gerekiyorsa boliimiin diger béliimlerle olan iliskileri reorganize edilmelidir. Ote
yandan {ist yOnetimin insan kaynaklari uygulamalarina gereken Onemi ve destegi
vermeleri gerekmektedir. Ozellikle konumuz olan insan kaynaklar1 secimi konusunda
sorumluluk insan kaynaklar1 boliimlerine ait olmalidir. Bu konuda egitim almis kimseler
varken isletmenin insan kaynaginin se¢imi konusunda s6z konusu yoneticilerden

faydalanmamalari yanlis bir uygulama olacaktir.

Arastirma kapsamma giren tiim isletmeler i¢in se¢im siirecindeki uygulamalarda
eksiklikler goriilmektedir. isletmelere is analizi yapmalarini, is tanimi yapmalarini,
insan kaynaklar1 planlamasi yapmalarimi tavsiye etmek dogru olacaktir. Fakat asil

problem ¢oziilmeden tiim bunlarin etkin olarak yerine getirilemeyecegi goriilmektedir.

Giiniimiiz rekabet kosullarindan fazla etkilenen KOBI’lerin genel olarak tiim
fonksiyonlarinda ¢agdas yonetim tekniklerini ve 6zel olarak ve bu biitiinliik i¢cinde insan
kaynaklarina iliskin yontemleri giindemlerine almalar1 gerekmektedir. Insan kaynaginin
etkili yonetiminde insan kaynaginin isletmeye se¢imi temel adimi olustururken, asil
onemli olan cagdas yonetim tekniklerinin igletmenin tiim fonksiyonlarinda etkinligini
siirdiirmesidir. Isletmeler siirekli gelismeyi 6ngdren insan odakli yonetim anlayisini

benimsemelidirler.
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Insan kaynaklar1 secimi ile ilgili bilimsel c¢alismalarin yapilabilmesi ancak fiist
yonetimin bu ise gereken onemi ve destegi vermesine baghdir. Isletme hissedarlarina
ve/veya yoneticilerine insan kaynaklarinin 6neminin anlatilmasi gereklidir. Bunun
yapilabilmesi ise ticaret ve sanayi odalarinin ¢alismalaria baglidir. KOBI’lerin modern
isletmecilik uygulamalarina yoneltilebilmeleri konu ile ilgili yetki sahibi kisilerin
bilgilendirilmesine baghdir. Ticaret ve sanayi odalar1 iiniversitelerle iliski kurarak,
KOBI’leri bu konuda bilgilendirme ve bilinglendirme ¢alismalar1 yapmalidirlar. Bunun
icin ticaret ve sanayi odasi seminerler diizenleyerek konu ile ilgili bilimsel
yaklasimlarin {iniversite ogretim iiyeleri tarafindan KOBI yonetici ve sahiplerine
aktarilmas1 saglanmalidir. Diger yandan ticaret ve sanayi odasit KOBI’lere konunun
Onemini anlatan, diinyadaki ve iilkemizdeki etkin uygulamalardan ornekler igeren
ozendirici yaymlar yaparak KOBI’lere ulastirmasi gerekmektedir. Ozellikle arastirma
sahamiza giren KOBI’lerin hepsinin ATSO iiyesi oldugunu diisiiniirsek , ATSO’nun
aylik olarak yayinladigi Sakarya Ekonomi adli dergide bir insan kaynaklar1 boliimii

olusturularak konu ile ilgili bilgilendirmeler yapilmasi fayda saglayacaktir.
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EKLER
EK-1: Arastirmada Sakarya’da KOBi’lere Uygulanan Anket Formu

INSAN KAYNAKLARI / PERSONEL DAIRESI YAPISI (iK/P)

4. Isletmenizde insan kaynaklari/personel ile ilgilenen béliimiin ad1 nedir?
-Personel Departmani / Dairesi [ -Insan Kaynaklar1 Departmani / Dairesi

-~(Eger bir IK/P béliimii yok ise 12. soruya gegip sorulari oradan yanitlamaya devam ediniz.)
5. IK/P departmanindan (b6limiinden) sorumlu en iist diizeydeki yoneticinin is unvani nedir?

6. IK/P departmani’ nin en iist sorumlusunun bu gorevde bulundugu siire nedir?............................

7. Bu yoneticinin aldig1 en yiiksek diploma nedir?

-Lise Oncesi []  -Lise ]  -Yiksek okul (] -Fakilte ] -Master[] -MBA [ -Doktora [J

8. Universite mezunu ise mezun oldugu bolim nedir? ...............ooveveveeeveeeeieeeeeeeeeeee e

9. IK/P Departman miidiirii / sefi / direktorii firma ydnetim kurulunda gérevli mi (miidiir yardimeist mi)

-EVET 0 -HAYIR
10. Eger cevap hayir ise personele iliskin konulardan sorumlu yonetici kimdir?
-Firma Miidiirii [ -Uretim Miidiirii [ -Muhasebe Miidiirii
DTy 1271 0 1 1) USRS

11. IK /P Departmaninda yaklasik kag kisi calismaktadir? (Ozliik isleri ve egitim islerini

YURGIENIET dANILY oot cissiscssusssssusssssussssussssussastusesssasessbasessbase e base s base s
12. Isletmenizin toplam ¢alisan sayist nedir?-Liitfen Belirtiniz...........cccoceeieiiiiiiiiniinieeeee,

13. isletmenizde ¢alisan personelin egitim durumlari nedir?

-ilkokul LZX O ) - Ortaokul 2 Y R )
-Lise L ZX (R ) - On Lisans 7Y (R, )
-Universite L ZX (R ) -Yiiksek Lisans % (................. )
-Doktora PZ X G )

INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI /iS ANALIZi /iS TANIMI

1. Isletmenizde is analizi yapilmakta midir ?

-EVET 0 -HAYIR
--(Eger Cevabimiz HAYIR ise 7. soruya gegip sorular1 oradan yanitlamaya devam ediniz)
2. Cevabiniz evet ise kag yilda bir is analizi yapmaktasiniz?

-Her y1l O -iki yilda bir

-Bes yilda O -Bu giine kadar bir kez yapild1
3. Is analizini yaparken hangi yontem/yontemleri kullantyorsunuz?

-Anket 0 -Gozlem 0 -Goriisme (] -Bilesik yontem

-Diger (Litfen DElirtiniz).......ccveovieieieeeeee ettt

4. Is analizi sonuglarmi nerelerde kullantyorsunuz?
-Personel se¢imi
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-Egitim ve gelistirme O

-Insan kaynaklar1 planlamasi O

-Basar1 degerleme O

-Kariyer planlama O

-Organizasyon yapisini gelistirme O

-Calisma yasaminin kalitesinin gelistirilmesi 0

-Diger (Litfen DElIrtiNIZ)......ccverieiieieeiesie ettt ettt sttt et e e e e enseensesnnesnnes
5. Is analizini kim vasitastyla gelistiriyorsunuz?

-Isletme icinden uzmanlar1 kullanarak [

-Isletme dis1 uzmanlar vasitastyla [

-Danigsmanlik sirketleri vasitasiyla 0

-Universiteden yardim alarak O

-KOSGEB ’ten yardim alarak N

-Diger (LUtfen DElIrtiNIZ)......ccvervieieeieeeieii et eeie ettt et e et enaeensesneesneennas
6. Is analizinizin sonuglarini denetliyor musunuz?

-EVET 0 -HAYIR 0
7. Isletmenizde is tanimlamasi yapiyor musunuz?

-EVET 0 -HAYIR 0
8. Cevabiniz evet ise kag yilda bir i tanimlamalarini yenilemektesiniz ?

-Her y1l O -iki yilda bir O

-Bes yilda O -Bu giine kadar hi¢ yenilenmedi [
9. Isletmenizin yazili olarak ortaya konmus bir organizasyon plani var mi?

-EVET 0 -HAYIR 0
10. insangiicii planlamas1 yapar misiniz ?

-EVET 0 -HAYIR 0
11. Evet diyorsaniz, asagidaki metotlardan bir veya birkacini kullantyor musunuz?

EVET HAYIR

-Cari isgiicli oranlarmi korumak i¢in yeni ¢aligsanlar alinmasi [ [

-Gelecekte ihtiya¢ duyulacak becerilerin tahmin edilmesi 0 0

-Satig veya hizmetlerin tahminleri 0 O

-Isgiicii piyasasmin tahmini 0 O

-Diger (Litfen DElirtiNniZ)  ....coooeeieeieiieieees ettt s ene
12. Isgiicii ihtiyaci planlarinizi ne kadarlik dénemler igin yapiyorsunuz?

-1 y1l veya daha kisa siireler i¢in [ -1-2 yillik siire igin 0

-2-4 yillik siire igin 0 -4 yildan daha fazla siire i¢in 0
13. insangiicii planlamas: i¢in asagidaki konularda veri toplayip kullaniyor musunuz?

-Isgiicii devir hiz1 0 -Isgiiciiniin yas profili 0

-Beceri ve egitim durumu 0 -Devamsizlik diizeyi 0

INSAN KAYNAKLARI TEDARIKI

1. Personel ihtiyaciniz1 hangi kaynaklardan karsilarsiniz?

-I¢ kaynaklardan (isletme i¢i ¢alisanlar) O -Di1s Kaynaklardan 0
2. insan kaynag: ihtiyacinizi hangi yollardan duyurursunuz?

-Internet iizerinden O -Medya ile 0

-Duvar ilanlar1 ve brosiirler O -Caliganlar araciligiyla 0

-Diger (LUtfen DElIrtiNIZ)......ccvervieiieieeieie ettt ettt e et e e ennesnneseeenes
3. Insan kaynaklarinin tedarikinde asagidaki yollardan hangilerini kullantyorsunuz?

(Birden fazla se¢enek isaretleyebilirsiniz.)

-Dogrudan bagvurular O

-Ogretim kurumlarindan (iiniversiteler,girak okullari v.b.) O

-Meslek odalarindan |

-Duyurulara yapilan bagvurulardan (Internet,medya duyurulari) N

-Is¢i bulma kurumundan O

-Eski caliganlar 0

-Sakat ve eski hiikkiimliiler 0
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-Diger (Litfen DElIrtiNiz)......coveiieriieieeieeee ettt ettt eaeas
4. Istediginiz nitelikte elemanlar1 bulmak icin asagidaki tedbirlerden bir yada birkagmi uyguluyor
musunuz?

EVET HAYIR

-Esnek calisma saatleri N N
-Yas konusunda esnek davranma N N
-Beceriler konusunda esnek davranma 0 0
-Var olan c¢alisanlar1 yeniden egitmek O O
-Ise yeni alinanlar1 egitmek O O
-Part-Time ¢aligma [ [
-Ucretleri/6demeleri arttirmak O O
-Organizasyonun imajini pazarlamak O O
-Diger (Litfen DElIrtiNizZ) .....ccvereeiiieieeiee ettt et

5. Isgiicii tedarik asamasinda asagidaki kategorilerden 6zel olarak hedefledikleriniz var mi1?

EVET HAYIR

-Uzun stiredir igsiz olanlar [ [
-Yaslilar [ [
-Engelliler O O
-Belli bir bolgeden/ sehirden gelen kisiler O O
-Kadinlar O O
-Okulu birakanlar O O
-Diger (LUtfen DElIrtiNiZ)......ccveruieiiriereiee ettt eeee

6. Internet {izerinden C.V (6zgegmis) bankalarini izliyor musunuz?
-EVET 0 -HAYIR 0

INSAN KAYNAKLARI SECIMi

1. insan kaynaklarmin segiminde asagidaki hangi personel segim tekniklerini kullantyorsunuz?
-Yazilt smnav 0 -SozIi sinav 0
-Karma simav N -Isbasinda deneme N
-Goriisme yontemi 0 -Grup tartigmast yontemi 0
-Bekleyen Sorunlar Ydntemi O -Isletme oyunlar1 teknigi O
-Sinav tiiriinde mesleki testler 0 -Psikoteknik Testler 0

-Higbiri N -Diger (liitfen belirtiniz)......................
2. Liitfen asagidaki Insan kaynaklar1 secim tekniklerinden en ¢ok kullandigimiz ii¢ tanesini isaretleyiniz?
(1.,2.,3. gibi)

-Yazili smav (covereerenenens ) -Sozlii sinav (corrrerrreenns )
-Karma smav (crreeereeeireens ) -Isbasinda deneme (cvvrerrreeenens )
-Goriisme yontemi [T ) -Grup tartigmast yontemi (................. )
-Beklenen sorunlar yontemi (crreereeereens ) -Isletme oyunlari teknigi (................. )
-Sinav tiirtinde mesleki testler (ervereerrerieens ) -Psikoteknik Testler [ ST )

3. Eger psikoteknik testleri kullaniyorsaniz agsagidaki psikoteknik test tekniklerinden en ¢ok
kullandiginiz ilk ti¢iinii isaretleyiniz ? (1., 2., 3. gibi)

-Kisilik testleri (cverenreeiens ) -Zeka testleri (cereermeeeennens )
-Yetenek testleri (covererreenieens ) -ilgi testleri [ ST )
-Bilgi testleri (cvereerreninens ) -Tahmin testleri (coerrrerrerneens )
-Hiz testleri (corerverreeeens ) -Teshis testleri (coerrrrneenenns )
-Giig testleri (covervenreeneeens ) -Diger (Liitfen belirtiniz)............. (.
4. Asagidaki goriigme yontemlerinden hangilerini kullantyorsunuz?

-Planli gériisme O -Serbest goriisme O
-Karma goriisme O -Sorun ¢ézmeye yonelik goriisme [
-Grup goriisme 0

5. Kurulugunuza hangi diizeyde personeli bulmakta zorlaniyorsunuz? (Liitfen ilk {igiinii belirtiniz. 1., 2.,
3. gibi)

-Isci R )
-Memur [T )
-Teknik eleman(miihendis) (ervereereerens )
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-Uzmanlar(insan kaynaklari, Muhasebe, Finans vb.) [T

-Alt kademe yonetici
-Orta kademe yonetici
-Ust kademe yonetici
-Diger (Liitfen belirtiniz)
6. Isletmenize secilecek elemanda

(Birden fazla segenegi isaretleyebilirsiniz)
-Firmanin basarisi i¢in ¢aba gdsterecegine inanmasi

-Esnek calisma sartlarina

-Takim ¢aligmasina uyabilecegine inanilmasi
-Isiyle ilgili yenilikleri takip ediyor olmasi
-Oto kontrol sahibi olmasi (self disiplin)

-Iletisim kurabilme yeten

-Birden fazla isi yapabilme / becerebilme
-Sayisal bilgi(matematik/istatistik)

-Giizel goriiniim
-Is tanimma uygunluk
-Diizgiin konusma

(ceeeeeeieneens
(ceeeeeeiennens
(cevmeeeieneens
........................................................................ (cereeeeienens
genel olarak aranan 6zellikler nelerdir?
0
uyum saglayacagina inanilmasi [
0
U
U
eginin olmasi 0
U
U
0
0
0

-Diger (Liitfen BelIirtiniz)........ccoeeoiiiiiieieiieeeeee e e
7. Personel secimi ile ilgili yasadiginiz, isletmenizden kaynaklanan zorluklar ve sikintilar nedenlerdir?

-Isletmenin bir insan Kaynaklar1 / Personel politikasi yok 0

-Isletmede personel secimi konusunda yeterli uzman yok

-Isletmede bir Insan kaynaklar1 / Personel boliimii yok

-IK/ P boliimiiniin personel se¢imi konusundaki yetkileri yeterli degil

U
U
-Personel secimini bilimsel yontemlerle yapacak yeterli maddi kaynak yok O
U
U

-Isletmemizde bu tiir islere pek dnem verilmez

-Diger (Liitfen belirtiniz)

8. Personel seciminde adaylarla ilgili yasadiginiz problemler nelerdir?

-Istenen ticretler fazla

-Kalifiye personel bulunamiyor
-Universite mezunlar1 isletmemizde ¢alismak istemiyor

-Isletmemizde bayanlar ¢

aligmak istemiyor

-Adaylar goriismelere gelmiyor

U
U
U
-Kalifiye personel daha biiyiik bir isletmede is buldugu zaman kagryor O
U
U
U

-Ise alinan adaylar ise baslamiyor

-Diger (Liitfen belirtiniz)

Anketimize katildiginiz icin tesekkiir ederiz....
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OZGECMIS

1976 yilinda Sakarya’da dogdu. Ilk, orta, lise 6grenimini Sakarya’da tamamladi. 1993
yilinda Abant Izzet Baysal Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Isletme
Boliimiine girdi ve 1998 yilinda mezun oldu. Aym yil Sakarya Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Isletme Ana Bilim Dali, Yonetim ve Organizasyon Bilim Dalinda
yiiksek lisans 6grenimine bagladi. 2000 yilinda bir yil siire ile uluslararasi bir sirketin
Adapazan iiretim tesislerinin faaliyete gecirilisinde personel ve idari isler sefi olarak

gorev yapti. Halen insan kaynaklar1 yonetimi konusunda ¢alismalarini siirdiirmektedir.
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